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ชื่อเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ผู้วิจัย มณฑิรา โพธิ์แสง 
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2568 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ

ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ซึ่งการวิจัย
แบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ
เสริมสร้างผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  โดยสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง ที่เป็นผู้อ านวยการสถานศึกษา และรอง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 123 คน 2) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยการศึกษาจากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี  กลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือก แบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) ผลการศึกษาในระยะที่ 2 น ามายกร่างแนวทาง และประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบประเมิน สถิติที่ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความต้องการจ าเป็น 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวม
อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นมากที่สุด คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนด้าน

 



 

 

  จ 

การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต่ าที่สุด 

2. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 2  ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) 
วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา มี 4 Module ประกอบด้วย Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  4) วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษาดูงานและ
การฝึกปฏิบัติงาน โดยการจัดกิจกรรมตามหลักพัฒนาแบบ 70:20:10 และ 5) การประเมินผล 
ประกอบด้วย การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา การประเมินความสามารถในการ
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตาม
โปรแกรม ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  เขต 2  โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมาก และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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ABSTRACT 

  
The objectives of this research were 1.) To study the currents condition 

the desirables condition and the needs of transformational leadership program for 
school administrator under Kalasin primary educational service area office and 2) 
develop a program to enhance transformational leadership of educational 
administrators in schools. A mixed-method research approach,The research is divided 
into two phases. Phase 1, Study the current conditions, desired conditions and needs 
for enhancing transformational leadership. The sample consist of 123 school 
administrators selected through stratified random sampling. The research instrument 
was a questionnaire assessing both current and desired conditions. Phase 2, Develop 
a program to enhance transformational leadership of educational administrators in 
schools. The key informants comprised 3 administrators from schools recognized for 
their best practices, selected through purposive sampling. Five educational experts 
assessed the program's suitability and feasibility, selected through purposive 
sampling. The research instruments included a semi-structured interview an 
evaluation for assessing the appropriateness and feasibility of the program. Statistics 
for data analysis include mean scores, standard deviation, and PNImodified. 

 



 

 

  ช 

The research findings reveled that: 

1. The current state of transformational leadership for school 
administrators under Kalasin Primary Educational Service Area Office 2 was found to 
be at a medium level overall. When analyzed by specific aspects, all dimensions 
were also at a medium level. The desired state of transformational leadership for 
school administrators was at the highest across all dimensions. The ranking of the 
essential needs for enhancing active management, from highest to lowest, was as 
follows: Individualized consideration, Intellectual stimulation, Idealized influence and 
Inspiration motivation. 

2. The developing of transformational leadership program for school 
administrator under Kalasin Primary Educational Service Area Office 2 comprised five 
key components: (1) principles, (2) objectives, (3) content, (4) development methods, 
and (5) assessment and evaluation. The program was structured into four modules: 
Module 1: Idealized influence, Modules 2: Inspiration motivation, Module 3: 
Intellectual stimulation, and Module 4: Individualized consideration. The evaluation 
results indicated that the program was rated as high appropriate and highest feasible 
for implementation. 

 
Keyword : Development of the Program, Enhance Transformational Leadership, 
Transformational Leadership 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือย่างสูงยิ่งจาก  รอง
ศาสตราจารย์ ดร. ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ผู้ให้ค าแนะน าอันทรงคุณค่า 
ถ่ายทอดองค์ความรู้และสนับสนุนแนวทางทางวิชาการอย่างต่อเนื่องด้วยความกรุณา รองศาสตราจารย์ 
ดร. พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร ประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ กรรมการ
สอบ และรองศาสตราจารย์ ดร. ธีรศักดิ์ อุปไมยอธิชัย กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่กรุณาให้
ค าปรึกษาชี้แนะ และตรวจสอบแก้ไขในการจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์  ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิซาการบริหารการศึกษา  และคณาจารย์ประจ าคณะ
ศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคามทุกท่าน ที่ได้ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์
ต่อผู้วิจัยด้วยความเมตตา ซึ่งเป็นคุณูปการด้านวิชาการและด้านการท างานในหน้าที่ต่อผู้วิจัยอย่างสูงยิ่ง 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือและให้
ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ส าหรับการพัฒนาเครื่องมือวิจัย ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้กรุณาในการประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม และให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงทางวิชาการ ดัง
ปรากฏในบรรณานุกรม 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษาและรองผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามส าหรับเก็บ
ข้อมูล และผู้บริหารสถานศึกษาที่อนุเคราะห์ให้สัมภาษณ์ตามความเป็นจริงทุกท่าน 

ขอขอบพระคุณ สมาชิกในครอบครัวทุกคนที่ให้การสนับสนุนช่วยเหลือและเป็นก าลังใจตลอด
มาจนการวิจัยครั้งนี้ประสบความส าเร็จได้ด้วยดี 

คุณค่าและประโยชน์จากการวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชา พระคุณบิดา มารดา ครู
อาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ให้การศึกษาอบรมสั่งสอน ส่งผลให้ผู้วิจัยประสบความส าเร็จใน
การศึกษาและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  
  

มณฑิรา  โพธิ์แสง 
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บทที่ 1  
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 

การก้าวเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ของสังคมโลก อันเนื่องมาจากการเจริญก้าวหน้าทางด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในทุก ๆ ด้าน โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคม การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงทางด้าน

การเมือง สิ่งส าคัญที่สุดส าหรับผู้บริหารในประเทศยุคสังคมข้อมูลข่าวสาร คือ การพัฒนาเศรษฐกิจ 

สังคมและการเมืองของประเทศให้อยู่รอดและเจริญเติบโต มีศักยภาพการแข่งขันในระดับนานาชาติ  

แนวทางหลักในการพัฒนาดังกล่าว คือ การพัฒนาการศึกษาของประชากรในประเทศเพ่ือให้มีความรู้

ความสามารถและทักษะที่สอดคล้องกับสภาพสังคมที่ต้องอาศัยความรู้เป็นองค์ประกอบส าคัญของ

ชีวิต สาเหตุดังกล่าวได้เป็นแรงผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการศึกษาของประเทศส่วน

ใหญ่ทั้งในภูมิภาคอาเซียนและภูมิภาคอ่ืน ๆ ของโลกนอกจากนี้ผลกระทบของเทคโนโลยีระดับสูงใน

ระยะยาวท าให้ผู้บริหารระดับนโยบายของประเทศต่าง ๆ ต้องคิดหาวิธีปฏิรูปการศึกษา เพ่ือเตรียมคน

รุ่นใหม่ให้มีความสามารถที่เผชิญกับความเจริญด้านต่าง ๆ และการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น (ธวัช บุณยมณี, 2550)  

การเปลี่ยนแปลงได้เกิดขึ้นอย่างพลิกผัน (Disruption) โดยสถานการณ์เหล่านี้ถูกเรียกว่า 

VUCA World ซึ่งมีลักษณะของความผันผวน (V-Volatility) ความไม่แน่นอน (U-Uncertainty) 

ความซับซ้อน (C-Complexity) และความคลุมเครือ (A-Ambiguity) ส่งผลให้ผู้บริหาร ครู และ

บุคลากรทางการศึกษาต้องมีการปรับเปลี่ยนตนเอง พร้อมที่จะเรียนรู้และเปิดรับความท้าทายใหม่ ๆ 

เสมอ เพื่อที่จะสามารถเอาชนะและรับมือกับสถานการณ์ที่เกิดข้ึนได้ (เจริญ ภู่วิจิตร, 2564) จาก

แนวคิด VUCA World ได้พัฒนาไปสู่โลกของ BANI World ที่มีความเปราะบาง ซับซ้อนมากจนไม่

สามารถคาดเดาได้ ส่งผลให้เกิดความวิตกกังวลเกี่ยวกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไป BANI คือ แนวทางใหม่ใน

การอธิบายโลก ประกอบด้วย B (Brittle) คือ ความเปราะบาง A (Anxious) คือ ความวิตกกังวล N 

(Non-linear) คือ ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นเส้นตรงที่คาดเดาไม่ได้ มีความผันแปร และ I 

(Incomprehensible) คือ ความเข้าใจได้ยาก ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องประเมินบริบทและปรับตัว 
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(context and adaptability) เพ่ือสามารถก้าวผ่านและเดินหน้าต่อไปได้ สิ่งส าคัญที่จะช่วยให้

ผู้บริหารมีข้อมูลเพียงพอส าหรับการประเมินบริบทคือการรับฟังเสียงของผู้ปฏิบัติงาน ผ่านกิจกรรม 

PLC หรือการเข้าร่วมการศึกษาบทเรียน (Lesson Study) และจ าเป็นต้องใช้ความโปร่งใสในการ

ด าเนินงานและสัญชาตญาณ (transparency and intuition) ในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาต่าง ๆ (จิรา

เจต วิเศษดอนหวาย, 2566) 

การปฏิรูปการศึกษาได้รับผลกระทบจากหลายปัจจัย โดยเฉพาะบทบาทของผู้บริหาร

สถานศึกษาท่ีมีความส าคัญในการขับเคลื่อนและส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา ความส าเร็จหรือความ

ล้มเหลวในด้านการศึกษาเป็นตัวบ่งชี้ถึงความสามารถของผู้น า โดยเฉพาะในสังคมไทยที่คุณภาพและ

ประสิทธิภาพการศึกษามักข้ึนอยู่กับการน าของผู้บริหาร (รุ่ง แก้วแดง, 2546) ผู้บริหารถือเป็นหัวใจ

ส าคัญขององค์กรและศูนย์กลางพลังงานของบุคลากร ท าให้ต้องมีความสามารถในการเป็นผู้น า ทักษะ 

ความรู้ และความเข้าใจในหลักการบริหารและระบบขององค์กร ดังนั้น “ภาวะผู้น า” จึงมีบทบาท

ส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรและการจัดการ โดยความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษานั้นขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของผู้บริหาร ซึ่งมีหน้าที่ส าคัญในการด าเนินกิจกรรมของสถานศึกษา หากผู้บริหารมี

ความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ จะช่วยให้การจัดการศึกษาประสบผลส าเร็จ ผู้บริหารจึงเป็นเสาหลัก

ที่ส าคัญต่อหน่วยงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา และผลงานโดยรวม คุณภาพและบทบาทของผู้บริหารมี

ความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งส่งผลต่อผลงานและวิธีการท างานของแต่ละ

สถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญในด้านวิชาชีพ เนื่องจากสถานศึกษาเป็นระบบ

ย่อยของระบบการศึกษาและสังคม การจัดการศึกษาในสถานศึกษาต้องสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง

ในด้านเศรษฐกิจ สังคม รวมถึงความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผู้บริหารจึงต้องมีความ

เชี่ยวชาญในการปรับเปลี่ยนและการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร 

นามวรรณ, 2554) 

การบริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้บริหาร ดังนั้น การมีภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพของผู้เรียน ด้วยเหตุนี้ 

ผู้บริหารจึงควร具 ทักษะด้านการจัดการและภาวะผู้น า โดยเฉพาะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งมี

ความส าคัญในบริบทการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าจะมีบทบาทส าคัญต่อ

ทีมงาน โดยมุ่งท าให้สมาชิกในทีมรู้สึกยอมรับและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติตามแนวทางท่ีก าหนด 

นอกจากนี้ ศักยภาพของผู้น ายังส่งผลต่อความเชื่อมั่น ศรัทธา การนับถือ ก าลังใจ และความอบอุ่นใน

สภาพแวดล้อมการท างาน ผู้น าจึงเป็นแรงขับเคลื่อนในการส่งเสริมความร่วมมือในกระบวนการ
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เปลี่ยนแปลง ซึ่งการพัฒนาผู้น าในด้านนี้จะช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จตามที่ตั้งเป้าไว้ (โกวัฒน์ 

เทศบุตร, 2558) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึงกระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลผ่านการมี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม เพ่ือสร้างแรงจูงใจ ความร่วมมือ และกระตุ้นให้ผู้ตามมุ่งเน้นผลประโยชน์ของ

กลุ่มหรือองค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล เมื่อผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจและตั้งความคาดหวัง

ที่สูงขึ้น จะกระตุ้นให้ผู้ตามมีความรู้สึกเปิดกว้างและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้นใน

องค์กร (สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีผลกระทบ

ส าคัญต่อการบริหารงานบุคลากรในองค์กร ช่วยกระตุ้นให้เกิดแนวคิดริเริ่มหรือเป้าหมายร่วมในการ

ท างาน ส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในกลุ่ม และสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรขับเคลื่อนการท างานเพ่ือ

ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร นอกจากนี้ ยังสามารถช่วยก าหนดทิศทางขององค์กรได้อย่างมีกล

ยุทธ์ เพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันและคุณภาพของผลลัพธ์ การบริหารจัดการและการ

ท างานในลักษณะเครือข่ายสามารถตอบสนองความต้องการการเปลี่ยนแปลงของผู้ใช้บริการที่

คาดหวัง และช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรได้ (กุลชลี จงเจริญ, 2561) 

จากรายงานแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (พ.ศ. 2566 – 2570) ของส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ยังไม่ให้ความสนใจและ

ขาดความเอาใจใส่ ไม่มีการถ่ายทอดให้บุคลากรในสถานศึกษาของตนได้รับทราบถึงเป้าหมายและ

แผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน ผู้บริหารสถานศึกษาขาดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการบริหาร

จัดการสถานศึกษา ผู้บริหารขาดวิสัยทัศน์ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีศักยภาพ ขาดการสร้างแรง

บันดาลใจและแรงจูงใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ประกอบกับผู้บริหารไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง จึง

ส่งผลให้มีปัญหาและอุปสรรคดังนี้ 1) ด้านผู้เรียน มีอุปสรรคในความเสี่ยงด้านยาเสพติด อุบัติเหตุ 

อุบัติภัย ปัญหานักเรียนไม่จบตามก าหนดเวลา เนื่องจากออกกลางคัน ยากจน และขาดเป้าหมายชีวิต

ที่ชัดเจนในการเรียน 2) ด้านครูผู้สอน มีภาระงานนอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอนมาก ครูไม่

จัดการเรียนการสอนตามมาตรฐานตัวชี้วัดหรือผลการเรียนรู้ของหลักสูตร ครูไม่ออกแบบหน่วยการ

เรียนรู้และจัดท าแผนการเรียนรู้ ครูไม่ได้วัดผลประเมินผลตามมาตรฐานตัวชี้วัดหรือผลการเรียนรู้ของ

หลักสูตร ครูและบุคลากรทางการศึกษาบางส่วนยังขาดจิตส านึกในวิชาชีพและครูยังไม่ปรับการเรียน

เปลี่ยนการสอนโดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย 3) ด้านการบริหารจัดการ มีปัญหาอุปสรรค ดังนี้ 

การบริหารในแต่ละโรงเรียนยังมีเหลื่อมล้ าในด้านโอกาสและความเสมอภาค โรงเรียนขนาดเล็กยังขาด

ครูผู้สอนที่ตรงกับวิชาเอก ผู้บริหารบางส่วนยังไม่ให้ความส าคัญกับการใช้แผนปฏิบัติการประจ าปีเป็น

เครื่องมือในการบริหารจัดการ และข้อมูลสารสนเทศบางส่วนไม่เป็นปัจจุบันถูกต้องครบถ้วน 4) ด้าน
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งบประมาณ โรงเรียนขนาดเล็กมีงบประมาณไม่เพียงพอ ผู้รับผิดชอบงานด้านงบประมาณขาดความรู้ 

ทักษะ ความเชี่ยวชาญโดยตรงในการปฏิบัติงาน และมีการเปลี่ยนแปลงผู้รับผิดชอบด้านงบประมาณ

บ่อยครั้ง (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2, 2566) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ซึ่งผลการวิจัย

จะเป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ที่จะน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษา พัฒนา

สถานศึกษาในเรื่องการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหาร

สถานศึกษา เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อหน่วยงานการศึกษาในการวางแผนการปรับปรุงและ

พัฒนาการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นแนวทางในการ

พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

ค าถามในการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้ มีค าถามเพ่ือการวิจัยดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  

เขต 2 อยู่ในระดับใด 

2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ควรเป็นอย่างไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ มีความมุ่งหมายดังต่อไปนี้ 

1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  

เขต 2 

2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 

ผลการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

1. ได้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 

2 เพื่อเป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา  

2. ได้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้เป็นเครื่องมือในการ

พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 

ขอบเขตของการวิจัย  
 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าเสนอขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตเนื้อหา การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพื่อ

น ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 

2 ที่มคีวามเหมาะสมและเป็นไปได้การศึกษาองค์ประกอบหลักและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสาร 

และต าราที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและท าการวิเคราะห์เนื้อหา 

(Content Analysis) จากนักวิชาการ 7 คนได้แก่ Bass (1997), B.M. Bass and Avolio (2004), 

Rafferty และ Griffin (2004), Bass และ Riggio (2006), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550), รัตติกรณ์ จง

วิศาล (2556), สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2559)  โดยมีขอบเขตเนื้อหาในการศึกษา ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้

ปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งได้มาจากการวิเคราะห์ เอกสาร และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

 



 

 

  6 

2. ขอบเขตประชากร และตัวอย่าง 

ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ การ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  

ประชากร ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จ านวน 174 คน 

ตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จ านวน 123 คน โดยการเปรียบเทียบจ านวน

ประชากรทั้งหมด กับตารางก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan และใช้เทคนิคการสุ่ม

แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 

โดยจ าแนกตามในพ้ืนที่รับผิดชอบของสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 

2 ตามอ าเภอในพ้ืนที่รับผิดชอบ 

ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยการศึกษาจากผู้บริหารการศึกษา

ที่มีแนวปฏิบัติที่ดี 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) 

 

กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสารสิ่งพิมพ์ และข้อมูลงานวิจัย 

เกี่ยวกับหลักการทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า และแนวคิดทฤษฎี 

เกี่ยวกับหลักการและการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

1. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสาร และ

งานวิจัยเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากนักวิชาการ 7 คนได้แก่ Bass (1997), 

B.M. Bass and Avolio (2004), Rafferty และ Griffin (2004), Bass และ Riggio (2006), สุเทพ 

พงศ์ศรีวัฒน์ (2550), รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556), สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์ (2559) ได้องค์ประกอบหลัก

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

2. วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสาร และ

งานวิจัยเกี่ยวกับวิธีพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี 6 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) 

การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศึกษาดูงาน และ 6) การศึกษาจาก 

เอกสารต ารา 

3. หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสาร

และงานวิจัยเกี่ยวกับแนวคิดหลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ แนวคิดการเรียนรู้แบบ 

70 : 20 : 10 ประกอบด้วยหลักการเรียนรู้ 3 ส่วนส าคัญ คือ 1) 70% การเรียนรู้ จากการปฏิบัติจริง 2) 

20% การเรียนรู้จากผู้อ่ืน และ 3) 10% การเรียนรู้ผ่านหลักสูตร 

4. องค์ประกอบโปรแกรม ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของโปรแกรม มี 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์  

3) เนื้อหา 4) กระบวนการ และ 5) การวัดและประเมินผล ได้จากการศึกษาและสังเคราะห์จาก

เอกสารและ งานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม มีข้ันตอนดังนี้ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหา 

ความต้องการ 2) การวางแผนในการจัดท าโปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรมเพ่ือน าผลการ

ประเมินที่ได้มา พัฒนาโปรแกรม 

ผู้วิจัยสรุปความสัมพันธ์ของกรอบแนวคิดในการวิจัยดังกล่าวข้างต้นกับการพัฒนาโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ปรากฏดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

 

 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2. การฝึกอบรม 
3. การศึกษาดูงาน 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

บริบทและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

หลักการเสริมสร้างภาวะ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษา แนวคิดการเรียนรู้
แบบ 70 : 20 : 10 

1. 70% การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติจริง 
2. 20% การเรียนรู้จากผู้อื่น 
3. 10% การเรียนรู้จาก
หลักสูตร 

องคป์ระกอบของโปรแกรม 
1. หลักการของโปรแกรม 
2. วัตถุประสงค์ 
3. เนื้อหา 
4. กระบวนการ 
5. การวัดและประเมินผล 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

1.  การก าหนดวัตถุประสงค์เป้าหมาย  
2. การวางแผนและออกแบบโปรแกรม  
3. การด าเนินการปฏิบัติตามโปรแกรม 
4. วัดและประเมินผลโปรแกรม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. โปรแกรม หมายถึง แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีข้ันตอนในการ

พัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็น

พ้ืนฐาน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่

ละองค์กร 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกในการบริหารจัดการ

หรือการด าเนินงาน เป็นกระบวนการที่สร้างการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่มีอยู่เดิมไปสู่สิ่งใหม่ในแง่บวก 

โดยให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานหรือผู้ที่ตามผู้น า มีการสร้างแรงบันดาลใจหรือกระตุ้นเพ่ือพัฒนา

ศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงและยอมรับ ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ท างานและสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ส าเร็จ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

2.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นต้นแบบ

หรือเป็นแบบอย่าง มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน ใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึก มีคุณธรรม 

จริยธรรมที่สูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน และมีความเชื่อมั่นในตนเองและผู้ตามว่า

สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

2.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น ามีการชี้น าหรือจูงใจผู้ตามให้เห็นตาม

ภารกิจที่มีโดยสร้างแรงจูงใจภายใน มีการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม มีการ

กระตุ้นจิตวิญญาณทีม มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยสร้างเจตคติที่ดีและมีทัศนคติเชิง

บวก 

2.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึง

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลในการท างานร่วมกันถึงการ

แก้ปัญหา เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการใช้นวัตกรรมและ

สร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ แทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ 

2.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าให้ความสนใจกับความ

ต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะปฏิบัติตนในฐานะ

ที่ปรึกษา ให้การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 
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3. การเสริมสร้างภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเชิงระบบที่จะท าให้ผลการด าเนินงาน 

เพ่ิมข้ึนทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร และเพ่ือ

เสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเข้า 

กระบวนการ และผลลัพธ์ที่ส่งเสริมการท างานของกลุ่มบุคคลและองค์กร 

4. การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร หมายถึง กระบวนการพัฒนาผู้บริหาร

สถานศึกษาให้มีความรู้ความเข้าใจ เพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการน าองค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีกระบวนการพัฒนาซึ่งประกอบด้วยการอบรม การ

สัมมนา การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การประชุมปฏิบัติการการศึกษาดูงาน และการศึกษาจากเอกสาร

ต ารา 

5. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ

สถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือผู้รักษาราชการแทน ผู้อ านวยการสถานศึกษา 

กรณีสถานศึกษาซึ่งไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 หมายถึง หน่วยงานทางการ

ศึกษา ที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่

ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา มีพ้ืนที่เขตบริการ 5 

อ าเภอ ได้แก่ 1) อ าเภอยางตลาด 2) อ าเภอห้วยเม็ก 3) อ าเภอหนองกุงศรี 4) อ าเภอท่าคันโท 5) 

อ าเภอฆ้องชัย 
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บทที่ 2  
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้เป็นการศึกษาสภาพและความต้องการเพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 ทั้งนี้ผู้ศึกษาไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและไดน าเสนอสาระส าคัญตาม

หัวข้อต่อไปนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับผู้น า 

1.1 ความหมายของผู้น า 

1.2 ความหมายภาวะผู้น า 

1.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 

1.4 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.5 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.6 แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.7 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. การพัฒนาภาวะผู้น า 

2.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 

2.2 หลักการพัฒนาภาวะผู้น า 

2.3 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

3. แนวคิดเก่ียวกับโปรแกรม 

3.1 ความหมายของโปรแกรม 

3.2 ส่วนประกอบของโปรแกรม 

3.3 กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

4. บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5.1 งานวิจัยในประเทศ 

5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิดเกี่ยวกับผู้น า 
 
ความหมายของผู้น า 

ประธาน ยศรุ่งเรือง (2559) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจ

โดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถที่

จะจูงใจชักน าหรือชี้น าให้สมาชิกของกลุ่มรวมพลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ 

สุรีรัตน์  โตเขียว (2560) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่สามารถน าคนอ่ืน หรือกลุ่ม 

โดยพฤติกรรมของผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน ท าให้ผู้อ่ืนมีพฤติกรรมคล้อยตามหรือยอมรับ สามารถท่ีจะจูง

ใจ ชักน าหรือชี้น าให้บุคคลหรือสมาชิกของกลุ่มรวมพลัง เพ่ือปฏิบัติภารกิจต่างๆ ให้ส าเร็จและบรรลุ

จุดมุ่งหมายที่วางไว้ 

English และ English (1958) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ชี้แนวทางควบคุมเจต

คติหรือพฤติกรรมของผู้ตามในสถานการณ์หนึ่ง ๆ และเป็นผู้ที่มีอิทธิพลหรืออ านาจเหนือคนอ่ืน 

Sears, Freedman และ Peplau (1985) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มี

ผลกระทบมากท่ีสุดต่อพฤติกรรมและความเชื่อของกลุ่ม และยังมีลักษณะดังนี้คือ เป็นผู้ที่ริเริ่มกระท า

สิ่งใหม่ ๆ เป็นผู้ออกค าสั่ง เป็นผู้ตัดสินใจ เป็นผู้ขจัดปัญหาการโต้แย้งภายในกลุ่ม เป็นผู้ให้การ

สนับสนุน และเป็นหัวหน้าในการท ากิจกรรมกลุ่ม 

Fiedler และ Garcia (1987) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลในกลุ่มท่ีได้รับ

มอบหมายให้ก ากับและประสานงานให้กิจกรรมของกลุ่มมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเป็นผู้ที่ได้รับการ

เลือกตั้งหรือแต่งตั้งหรือเป็นผู้ที่มีอิทธิพลในกลุ่มเพ่ือที่จะก ากับและประสานงาน เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย

ด้วยพลังของกลุ่ม 

Ubben และคณะ (2001) ได้ให้ความหมาย ผู้น า หมายถึง ผู้น าพาองค์การหรือนิยามว่าเป็น

กลุ่มคนที่มาอยู่รวมกันให้ได้รับผลส าเร็จในการท างาน ผู้น าเป็นผู้รับใช้องค์การเป็นผู้รับใช้บุคคลต่าง ๆ 

ที่รวมกันเป็นองค์การ และยังรับใช้ลูกค้าท่ีองค์การนั้นให้บริการอยู่อีกด้วย 

สรุปได้ว่า ผู้น า (Leader) คือ บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกหรือแต่งตั้งหรือการยกย่องจากกลุ่ม

บุคคลหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้ท าหน้าที่ของต าแหน่งผู้น าและเพ่ือช่วยเหลือให้องค์การสามารถ

ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างสามัคคี ไว้วางใจและเชื่อใจกันและกันได้ และน าพาองค์การและผู้ปฏิบัติงาน

บรรลุซึ่งวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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ความหมายภาวะผู้น า 

การที่องค์การจะประสบความส าเร็จหรือล้มเหลวนั้นขึ้นอยู่กับคุณสมบัติของผู้น าในองค์การ

นั้นเป็นอย่างมาก ทั้งนี้เพราะผู้น าที่ดีจะพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ปฏิบัติงานของหน่วยงานนั้นได้ดี 

และท้ังสองฝ่ายก็จะช่วยกันสร้างผลผลิตสินค้าหรือบริการที่ต้องการได้ ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้

ความหมายของภาวะผู้น าหลายมุมมองที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 

กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ (2554) ได้สรุปความหมายว่า ภาวะผู้น าเป็น

ปรากฏการณ์ สากลของมนุษยชาติและเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ชวยเสริมสร้างให้ผู้บริหารในระดับต่างๆ 

ในฐานะหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตาม

นโยบาย แผนงาน เป้าหมายและความต้องการของหน่วยงานได้อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

และส่งผลให้องค์กรมีความกเาวหน้ายิ่งๆ ขึ้นไป 

พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2554) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถของ

บุคคลในการชักจูงและชี้น าให้ผู้อื่นกระท าตาม เพ่ือให้การท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด รวมถึงการ

แสดงความรับผิดชอบในประเด็นต่าง ๆ ที่มีผลต่อนงานและหน่วยงาน โดยสามารถอธิบายให้ผู้อ่ืน

เข้าใจประเด็นที่เกี่ยวข้องกับงานได้อย่างชัดเจน เมื่อถึงเวลาต้องตัดสินใจในเรื่องที่รับผิดชอบ ก็

สามารถท าการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการกระตุ้นและสนับสนุนเพื่อน

ร่วมงานให้ส าเร็จงานได้อย่างมีประสิทธิผล และสามารถใช้วิธีการสร้างความเชื่อมั่นและแรงบันดาลใจ

ให้เพ่ือนร่วมงานท างานจนลุล่วง 

ราชบัณฑิตยสถาน (2555) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) 

หมายถึง คุณลักษณะ บารมี คุณธรรม ความเชี่ยวชาญและสถานการณ์ของบุคคลหรือต าแหน่งที่มี

อิทธิพลเชิงสร้างสรรค์ต่อผู้อื่น ท าให้เกิดความร่วมมือ ยินยอม โดยใช้การบริหารการเปลี่ยนแปลงและ

ด าเนินกิจกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ 

สุนทร โคตรบรรเทา (2560) ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมและ

กระบวนการที่ท าให้ผู้อ่ืนเปลี่ยนหรือละทิ้งความสนใจส่วนตัวของตนเอง แล้วหันมาปฏิบัติตาม

เป้าหมายของกลุ่มหรือองค์การ เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

บัญชา บุญบ ารุง (2561) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง วิธีการหรือกระบวนการ

ที่ผู้มีความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถ มีอิทธิพล มีอ านาจ ใช้วิธีการที่มีอยู่ในตัวของตน โน้มน้าวให้

ผู้ที่อยู่ใต้บงัคับบัญชา หรือสมาชิกภายในกลุ่มยอมรับ ยินดีลงมือปฏิบัติตามหรือสามารถปฏิบัติงาน
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ร่วมกันได้ด้วยความเต็มใจ สร้างให้เกิดแรงกระตุ้นภายในกลุ่มท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์เพ่ือน าไปสู่

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ี ร่วมกันวางไว้อย่างดีที่สุด 

Yukl (1989) ได้สรุปความหมายภาวะผู้น าหมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลให้บุคคล

ด าเนินการในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การ โดยที่ผู้น าได้แสดงความรู้ในด้านต่าง ๆ และแสดง

ลักษณะท่าทาง เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายและ

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

Fullan (2005) ได้มีการสรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า ควรที่จะมีความรู้

เกี่ยวกับการบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรง

บันดาลใจ (Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing 

Others) การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจัดการความขัดแย้ง 

(Conflict Management) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) และการท างานร่วมกัน

เป็นทีมและความร่วมมือ (Teamwork and Collaboration) สรุปแล้วภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) หมายถึงพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นผ่าน

การบริหารและการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ

ต้องการและความพึงพอใจมากกว่าที่เคยมี โดยมีจุดมุ่งหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชามองไปเกินกว่าความ

สนใจส่วนตัว ไปสู่ประโยชน์ของสถานศึกษา และสร้างความภาคภูมิใจในตนเอง ผู้บริหารต้องแสดง

วิสัยทัศน์และถ่ายทอดไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้มีความมุ่งม่ันและทุ่มเทต่อการปฏิบัติงานตาม

ภารกิจ พร้อมทั้งกล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สร้างทัศนคติที่ดีในการท างาน ส่งเสริมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นหลากหลาย และสามารถวิเคราะห์ปัญหาได้อย่างมีเหตุผล โดยใช้

ข้อมูลและหลักฐานที่เหมาะสม มีทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและมีเทคนิคในการ

มอบหมายงานที่มีประสิทธิภาพ 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของบุคคลที่แสดงออกหรือ

กระบวนการที่ซึ่งมีอิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าวจูงใจ สร้างความไว้วางใจและเชื่อมั่นให้บุคคลด าเนิน

กิจกรรมต่าง ๆ และเสริมสร้างแรงบันดาลใจให้แก่สมาชิกหรือบุคคลในองค์การ และปฏิบัติตาม

นโยบายแผนงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
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แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 

ผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าในยุคเริ่มแรกส่วนใหญ่เป็นการมุ่งหาคุณลักษณะที่ จ าเป็นต่อ

การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลซึ่งจะครอบคลมุถึงคุณลักษณะทางกายภาพ (Physical Characteristics) 

เช่น ส่วนสูง ลักษณะกิริยาท่าทาง เป็นต้น Stogdill (1974) ได้ท าการสังเคราะห์ ผลงานวิจัยที่

เกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น าของบุคคลต่าง ๆ ระหว่างปี ค.ศ. 1949–1970 จ านวน 163 กรณีศึกษา 

พบว่า มีคุณลักษณะที่เกี่ยวของกับความมีประสิทธิผลของผู้น า (Traits) ดังนี้ 

1) ความสามารถปรับตัวเขากับสถานการณ์ Adaptable to Situation) 2) รับรู้ไวต่อ

สภาพแวดล้อม ทางสังคม (Alert Social Environment) 3) มีความทะเยอทะยานมุ่งความส าเร็จ 

(Ambitious, Achievement Orientation) 4) มีความเปิดเผยตรงไปตรงมา (Assertive) 5) ให้ความ

ร่วมมือ (Cooperative) 6) ตัดสินใจดี (Decisive) 7) สามารถพ่ึงพาอาศัยได้ (Dependable) 8) 

ต้องการมี อ านาจเหนือและมีแรงจูงใจด้านอ านาจ (Dominant, Power Motivation) 9) ความมีพลัง

หรือ มีระดับความกระตือรือร้นสูง (Energetic, High Activity Level) 10) มีความมุมานะพยายาม

ต่อเนื่อง (Persistent) 11) มีความมั่นใจในตนเอง (Self Confidence) 12) สามารถทนต่อภาวะ

ความเครียด (Tolerant of Stress) 13) เต็มใจแสวงหางานรับผิดชอบ (Willing to Assume 

Responsibility) ด้านทักษะ ได้แก่ เฉลียวฉลาดมีสติปัญญา (Clever, Intelligent) มีทักษะด้านมโน

ทัศน์ (Conceptual Skilled) มีความคิดสร้างสรรค์ (Creative) มีความนุ่มนวลและมีอัธยาศัยดี 

(Tactful and Diplomatic) ความคล่องแคล่วด้านการพูด (Fluent and Speaking) มีความรอบรู้

เกี่ยวกับงาน (Knowledgeable about the Work) มีความสามารถจัดองค์การหรือความสามารถด้าน

การบริหาร (Organized, Administrative Ability) มีความสามารถในการชักชวน (Persuasive) มี

ทักษะทาง สังคม (Social Skilled) 

 

Miner (1967) งานวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านการบริหาร (Miner’s Research on 

Managerial Motivation) ได้เสนอทฤษฎีที่อธิบายประเภทของคุณลักษณะด้านแรงจูงใจที่จ าเป็นต่อ

ความส าเร็จในต าแหน่งบริหารที่ส าคัญขององค์กรภาครัฐขนาดใหญ่ โดยได้ท าการวัดแรงจูงใจของ

ผู้บริหาร (Managerial Motivation) ด้วยเครื่องมือวัดที่เรียกว่า มาตราส่วนการท าประโยคให้สัมบูรณ์

ของ Miner (Miner Sentence Completion Scale) ซึ่งให้คะแนนรวมของแรงจูงใจในการบริหาร

ทั้งหมดและคะแนนแยกตามประเภทย่อยของแรงจูงใจในแต่ละด้านรวม 6 ด้าน การวิจัยด าเนินการ
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ต่อเนื่องมากกว่า 33 ครั้งในระยะเวลา 30 ปี เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจการบริหารกับ

การเติบโตในต าแหน่ง ท าให้พบว่ามีค่าสหสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญระหว่างคะแนนรวมของแรงจูงใจการ

บริหารกับการเติบโตในต าแหน่งบริหารในองค์กรขนาดใหญ่ นอกจากนี้ยังพบว่า ประเภทย่อยของ

แรงจูงใจการบริหารที่มีความสัมพันธ์ในแนวทางเดียวกัน ได้แก่ 1) ความปรารถนาที่จะใช้พลังอ านาจ 

(Desire to Excuse Power) 2) ความปรารถนาแข่งขันกับเพ่ือน (Desire to Compete with Peers) 

และ 3) เจตคติเชิงบวกต่อผู้มีอ านาจ (Positive toward Authority Figures) ขณะที่แรงจูงใจการ

บริหารอีก 3 ประเภท ได้แก่ 4) ความปรารถนาที่จะโดดเด่นออกจากกลุ่ม (Desire to Stand out 

from the Group) 5) ความปรารถนาท างานตามหน้าที่ (Desire to Perform Routine 

Administrative Function) และ 6) ความปรารถนาในการแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา (Desire to 

be Actively Assertive) ไม่ได้มีผลดีต่อการพัฒนาก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ในการศึกษาผู้น าในองค์กร

ขนาดเล็กที่มีความเป็นราชการน้อย เช่น โรงเรียนขนาดเล็กในชนบท พบว่าแรงจูงใจการบริหารไม่ได้มี

ประโยชน์ต่อการคาดหมายการเติบโตในต าแหน่งสูงขึ้น อย่างไรก็ตามภายหลังการวิจัยซ้ าพบว่า

แรงจูงใจการบริหารมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเติบโตในต าแหน่ง แม้จะเป็นองค์กรขนาดเล็กก็ตาม 

นอกจากนี้ผู้บริหารระดับสูงมักมาจากต าแหน่งในองค์กรขนาดใหญ่ โดยมีระดับแรงจูงใจการบริหารสูง

กว่าผู้บริหารที่มาจากองค์กรขนาดเล็กหรือบริษัทครอบครัว ทั้งนี้ผู้บริหารทั้งสองกลุ่มมีคะแนน

แรงจูงใจการบริหารสูงกว่าหมายคนอ่ืนขณะอยู่ในต าแหน่งเดียวกันก่อนขึ้นสู่ต าแหน่งใหม่ สรุปได้ว่า

งานวิจัยยืนยันว่าแรงจูงใจการบริหารมีผลเชิงบวกต่อการคาดหวังการเติบโตในต าแหน่งบริหารส าหรับ

องค์กรขนาดใหญ่ แต่ยังขาดความแน่นอนในองค์กรขนาดเล็กในประเด็นดังกล่าว 

 

ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 

การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอเริ่มขึ้นในปี 1954 ที่มหาวิทยาลัย Ohio 

State University สหรัฐอเมริกา โดยมีการริเริ่มจาก Carroll L. Shartle ต่อมาในปี ค.ศ. 1959 

John K. Hemphill และ Alvin E. Coons ได้พัฒนาเครื่องมือวัดพฤติกรรมผู้น าที่เรียกว่า Leader 

Behavior Descriptive Questionnaire (LBDQ) ซึ่งสามารถอธิบายภาวะผู้น าได้สองมิติ คือ ด้านกิจ

สัมพันธ์ (Initiating Structure) และด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration) ถือเป็นครั้งแรกที่ให้

ความส าคัญกับท้ังงานและบุคคลในการประเมินพฤติกรรม โดยพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์ (Initiating 

Structure) จะเน้นให้ผู้น ามีการแสดงออกต่อผู้ตามอย่างชัดเจน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

เช่น การจัดโครงสร้างงานและองค์กร การก าหนดลักษณะงานและบทบาทของผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น 
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ซึ่งมีลักษณะเป็นการสื่อสารจากผู้น าลงมาอย่างเดียว และมักท าให้โอกาสในการเสนอความคิดเห็นของ

ผู้ตามมีน้อยมาก 

ในขณะที่พฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์ (Consideration) แสดงถึงความเอาใจใส่และการรับฟัง

ของผู้น าต่อผู้ตาม โดยมุ่งสร้างความไว้วางใจ การสื่อสารสองทาง และการเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดง

ความคิดเห็น ซึ่งเกี่ยวข้องกับการแสดงความห่วงใยต่อความต้องการของลูกน้อง สรุปผลการวิจัยบาง

ประการจากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยเกี่ยวกับท้ังสองมิตินี้ พบว่า 

1. ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมักมีพฤติกรรมที่ครอบคลุมทั้งสองมิติ คือ ด้านกิจสัมพันธ์และด้าน

มิตรสัมพันธ์ 

2. ผลการวิจัยระบุว่าผู้ตามมีความต้องการให้ผู้น าแสดงพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์มากกว่า

ด้านกิจสัมพันธ์ 

3. ในทางกลับกัน ผู้บังคับบัญชาต้องการให้ผู้น ามุ่งเน้นพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์มากข้ึน 

โดยเฉพาะผู้น าในต าแหน่งสูงต้องการให้มีการใช้พฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์มากข้ึนด้วย 

 

4. มีข้อมูลเพ่ิมเติมยืนยันว่าผู้ตามให้ความส าคัญและคุณค่ากับพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์ของ

ผู้น า โดยพบว่าการลาออกจากงานน้อยมากและระดับความพึงพอใจในงานสูงที่สุดเกิดขึ้นเมื่อผู้ตาม

ท างานกับผู้น าที่มีคะแนนพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์สูง 

5. ตรงกันข้ามกับข้อที่ 4 พบว่า ผู้น าที่มีคะแนนพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์ต่ าแต่มีกิจสัมพันธ์

สูง จะพบว่าผู้ตามมีอัตราการร้องทุกข์และลาออกสูง 

6. ผลการวิจัยยังแสดงให้เห็นว่าผู้น าที่มีคะแนนด้านกิจสัมพันธ์สูงจะได้รับการประเมินจาก

ผู้บังคับบัญชาสูงเช่นกัน และมักมีผลงานดีกว่าผู้น าที่มีคะแนนด้านกิจสัมพันธ์ต่ า 

7. ข้อเสนอจากผลการวิจัยที่ส าคัญส าหรับผู้น าคือ สถานการณ์เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่ง ไม่ว่า

ผู้น าจะเน้นพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์หรือด้านมิตรสัมพันธ์ อีกท้ังในบางสถานการณ์ผู้ตามอาจให้

คะแนนผู้น าที่มีพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์สูงว่าเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากกว่า ตัวอย่างจาก

การศึกษาในกลุ่มผู้น าหน่วยทหารอากาศพบว่า แม้จะมีคะแนนพฤติกรรมด้านมิตรสัมพันธ์สูง แต่กลับ

ถูกประเมินว่าเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพน้อยกว่าผู้น าหน่วยที่มีคะแนนพฤติกรรมด้านกิจสัมพันธ์สูง ซึ่ง

อาจเชื่อมโยงกับวัฒนธรรมองค์กรทางทหารที่คาดหวังผู้น าที่เหมาะสมกับลักษณะงานดังกล่าว 
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ทฤษฎีตาข่ายแบบภาวะผู้น า (The Leadership Gird) 

Blake และ Mouton (1964) ซึ่งเป็นผู้เชี่ยวชาญสาขาจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลัย Texas 

University ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้น าเสนอภาวะผู้น าแบบสองมิติ (A Two Dimensional 

Leadership Theory) โดยพัฒนาทฤษฎีที่ได้จากการค้นพบความสัมพันธ์ระหว่างความมุ่งม่ัน ที่มีต่อ

งาน (Concern for Production) และความมุ่งม่ันที่มีต่อคน (Concern for People) ที่สะท้อนให้

เห็นถึงพฤติกรรมของผู้น าระดับสูงในบริษัทน้ ามันขนาดใหญ่แห่งหนึ่งของโลก น าไปสู่ การพัฒนา

ทฤษฎีตาข่ายการจัดการ (The Managerial Gird) เป็นทฤษฎีตาข่ายแบบภาวะผู้น า (The 

Leadership Gird) แบ่งออกเป็นได้ ประเภท ดังนี้ 

ประเภทที่ 1 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนต่ ามุ่งงานต่ า (Impoverished Management) เป็น

รูปแบบการบริหารที่ผู้น ามีการจัดการอย่างผ่อนคลาย โดยแยกตัวเองออกจากผู้ตาม ไม่ให้ความสนใจ

ทั้งด้านคนและงาน ท าให้มีความเฉื่อยชาและไร้จุดมุ่งหมาย ส่งผลให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

และท าให้ผู้น ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่ าที่สุด 

ประเภทที่ 2 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งคนเป็นหลัก (Country Club Management) เป็น

ลักษณะของผู้น าที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก และให้ความส าคัญกับงาน

ในระดับต่ า โดยเน้นความต้องการขององค์กรในระดับต่ า ใช้การสร้างความสัมพันธ์เพ่ือส่งเสริมความ

จงรักภักดีในกลุ่ม ขณะเดียวกันก็หลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงที่อาจสร้างความขัดแย้ง โดยให้สมาชิกใน

กลุ่มก าหนดเป้าหมาย และพยายามสร้างขวัญก าลังใจเมื่อเกิดปัญหาความขัดแย้ง 

ประเภทที่ 3 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงานเป็นหลัก (Task Oriented Management) เป็น

รูปแบบการบริหารที่มุ่งเน้นผลการท างานและให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับ

ต่ า ผู้น าเชื่อว่าคนไม่ชอบท างาน จึงมักใช้ค าสั่งและก ากับติดตามการท างานอย่างใกล้ชิด โดยไม่สนใจ

ความต้องการและความพึงพอใจของผู้ตาม มีการใช้ความเข้มงวดในการติดตามงาน และมักใช้

บทลงโทษเมื่อเกิดปัญหา โดยไม่ใส่ใจความรู้สึกของผู้ตาม 

ประเภทที่ 4 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งท างานเป็นทีม (Team Management) ผู้น ามุ่งเน้นความ

ต้องการของทั้งองค์กรและบุคคลในระดับสูง ส่งเสริมการท างานร่วมกัน โดยก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน

และสามารถน าไปปฏิบัติโดยให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จ

ของทีม ผู้น ามีความริเริ่มในการท างานสูง ชอบทดลองสิ่งใหม่ ๆ และให้ความส าคัญกับความคิดเห็น

ของผู้ตาม จึงสร้างความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นภายใต้พ้ืนฐานของความเชื่อถือและเคารพซึ่งกันและกัน 
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ประเภทที่ 5 พฤติกรรมผู้น าแบบทางสายกลาง (Middle of the Road Management) 

ผู้น าให้ความส าคัญกับความต้องการของคนและองค์กรในระดับปานกลาง โดยพยายามไม่ให้

ความส าคัญกับใดใดมากเกินไป ใช้วิธีการกดดันให้เพื่อนร่วมงานช่วยกันมากกว่าการใช้อ านาจบังคับ 

ในการตัดสินใจจะยึดตามกฎระเบียบมากกว่าการสร้างสรรค์เนื้อหาใหม่ ผู้น ามุ่งสร้างความสัมพันธ์ที่ดี

แต่กลับไม่ชอบเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้ง และเปิดโอกาสให้ผู้ตามเสนอความคิดเห็น โดย

ยอมรับข้อเสนอที่ดีที่ไม่ขัดแย้งกับหลักการที่มีอยู่เดิม 

จากห้าประเภทที่กล่าวมา Blake และ Mouton ได้เสนอว่า พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งท างาน

เป็นทีมจะเป็นลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุด ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพสูงขึ้น ลดปัญหาการโยกย้ายและการขาดงาน รวมถึงเพ่ิมความพึงพอใจของผู้ตามในการ

ท างานและลดจ านวนการร้องเรียน ในขณะที่ผู้น าก็ยังให้ความเคารพต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และมี

ความโปร่งใสในการท างานทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 

การศึกษาผู้น าตามกลุ่มแนวคิดเรื่องผู้น าเชิงคุณลักษณะและเชิงสถานการณ์ ในช่วงปลาย 

ค.ศ. 1960 เพ่ือค้นหาแบบผู้น าที่มีประสิทธิภาพหรือแบบที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ ปรากฏว่า ไม่พบ

แบบผู้น าที่ดีท่ีสุดที่สามารถให้ได้ทุกสถานการณ์ จึงได้มีการศึกษาผู้น าตาม สถานการณ์ ดังนี้ 

 

ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ของ Fiedler (Fiedler’s Contingency Theory) 

Fiedler (1967) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของผู้น าและ สถานการณ์บนพ้ืนฐาน

ความจริงที่ว่า 1) แบบภาวะผู้น าสามารถอธิบายได้จากแรงจูงใจของผู้น า และ 2) ประสิทธิผลของกลุ่ม

และสถานการณ์ที่เหมาะสมมีผลต่อหน้าที่ผู้น า ดังนั้นการท างานของกลุ่ม จะขึ้นอยู่กับแรงกระตุ้นของ

ผู้น าและการควบคุมสถานการณ์ Fiedler ให้ความหมายของพฤติกรรม ผู้น า (Leadership 

Behavior) ว่าเป็นการแสดงออกเฉพาะอย่างของผู้น าในทางที่จะท าและ ประสานงานในการท างาน

ของกลุ่มสมาชิก ยกตัวอย่างเช่น ผู้น าสามารถที่จะสั่งการโดยมีอิทธิผลเหนือ กลุ่มสมาชิก ในทาง

ตรงกันข้ามค าว่าแบบภาวะผู้น า (Leadership Style) นั้นหมายถึง ลักษณะโครงสร้างของผู้น าที่จะเร่ง

เร้าพฤติกรรมในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน กล่าวโดยสรุป แบบภาวะผู้น า เป็นลักษณะของบุคลิกภาพ

ของผู้น าแต่ละคนที่ไม่บ่งถึงรูปแบบว่าผู้น าจะมีพฤติกรรมอย่างไรในการ จ าแนกแบบภาวะผู้น า 

Fiedler (1967) ได้สร้างแบบสอบถามขึ้นเรียกว่า Least Preferred 

แบบประเมินลักษณะผู้น าร่วมงาน (LPC) ถูกพัฒนาเพื่อวัดลักษณะการเป็นผู้น าของบุคคล 

โดยสามารถชี้ให้เห็นว่าผู้น าจะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร และส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
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ท างานของกลุ่มเพียงใด แบบสอบถามนี้ต้องการให้ผู้ร่วมงานบรรยายลักษณะของบุคคลที่เคยท างาน

ร่วมกับตนในอดีตหรือปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลที่มีความยุ่งยากหรือประสบปัญหาในการ

ท างาน ซึ่งการตอบจะใช้การประเมินผ่าน Semantic Differential Scales ที่มี 8 ระดับ 

แบบสอบถามนี้ต้องการค้นหาว่าผู้ตอบมีความพึงพอใจในการท างานร่วมกับคนที่มีบุคลิกภาพตาม

รายการหรือไม่ โดยผู้ตอบจะเลือกคะแนนตามความรู้สึกของตน โดยคะแนนจะอยู่ในช่วง 1–8 โดย

คะแนน 8 หมายถึงความพึงพอใจสูงสุด คะแนน LPC จะค านวณจากการรวมคะแนนทั้งหมด หากผู้ที่

ได้คะแนนสูงในแบบสอบถาม LPC จะแสดงถึงความพึงพอใจในเชิงบวก ในขณะที่คะแนนต่ าจะมี

ความหมายในทางลบ LPC สามารถจ าแนกลักษณะการเป็นผู้น าได้ 2 ประเภท คือ 1) ผู้น าที่เน้นงาน 

(Task Oriented Leaders) ซึ่งจะมีคะแนนต่ าในแบบสอบถาม และ 2) ผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ 

(Relationship Oriented Leaders) ที่จะได้คะแนนสูงจากการตอบแบบสอบถาม นอกจากนี้ยัง

สามารถจ าแนกตัวประกอบที่ส่งผลต่อการท างานอย่างมีประสิทธิผลออกเป็น 3 ประเภท (Fiedler 

and Garcia, 1987) คือ อ านาจในหน้าที่ ซึ่งหมายถึงอ านาจของผู้น าที่จะมีผลต่อการบังคับบัญชา 

อ านาจมากกว่าจะมีอิทธิพลในการบริหารสูงขึ้น ความชัดเจนของโครงสร้างงาน หมายถึงการมีขั้นตอน

การปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ชัดเจนมากน้อยเพียงใด และความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกกับผู้น า ที่ผู้น าจะ

ได้รับการยอมรับขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มกับผู้น า 

Fiedler (1967) สรุปสาระส าคัญของทฤษฎีสถานการณไว้ ดังนี้ 

1. ในสถานการณ์ที่ควบคุมมากผู้น าแบบมุ่งงาน (มี LPC ต่ า) จะมีประสิทธิผล สูงกว่าผู้น า

แบบมุ่งความสัมพันธ์ 

2. ในสถานการณ์ที่ควบคุมปานกลางผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ (มี LPC สูง) จะมีประสิทธิผลสูง

กว่าผู้น าแบบมุ่งงาน 

3. ในสถานการณ์ที่ควบคุมน้อยผู้น าแบบมุ่งงาน (มี LPC ต่ า) จะมีประสิทธิผล สูงกว่าผู้น า

แบบมุ่งความสัมพันธ์ 

Fiedler (1967) ได้เสนอแนะว่า องค์การควรเน้นการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ เพื่อให้

สอดคล้องเข้ากับผู้น ามากกว่าการเปลี่ยนแปลงผู้น า เพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ โดยเชื่อว่าผู้น าที่

มีแรงจูงใจมุ่งงานจะไม่ได้ประโยชน์จากการเข้าอบรมเกี่ยวกับทักษะความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคล 

ในทางตรงกันข้ามผู้น าที่มีแรงจูงใจมุ่งความสัมพันธ์ก็ไม่ตอบสนองการอบรมเพ่ือพัฒนา มาเป็นผู้มุ่ง

งาน ด้วยเหตุนี้จึงเสนอแนะให้ผู้น าเป็นผู้ที่ท าการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถานการณใหม่ ให้มา

สอดคล้องเหมาะสมกับผู้น า 
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ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard (Hersey and 

Blanchard’s Situational Leadership Theory หรือทฤษฎีวงจรชีวิต Life–Cycle Theory ทฤษฎี 

นี้พัฒนาโดย Hersey และ Blanchard (1969) ได้รับความนิยมในวงการศึกษาภาวะผู้น าโดยเฉพาะ 

เพ่ือการฝึกอบรมพัฒนาผู้น าอย่างกว้างขวาง มีแนวคิดพ้ืนฐานที่ส าคัญคือ สถานการณ์ที่ต่างกัน ย่อม

ต้องการแบบของผู้น าที่ต่างกัน (Different Situations Demand Different Kinds of Leadership) 

สรุปว่า การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลได้นั้นจ าเป็นที่ต้องปรับแบบภาวะผู้น าของตน ให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านั้น ลักษณะของผู้น าประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 

1) พฤติกรรมที่มุ่งงาน (Task Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกต่อผู้ตามในแง่การ

ควบคุม ก ากับการก าหนดบทบาทหน้าที่ของผู้ตาม การชี้แจงให้ผู้ตามทราบเกี่ยวกับการท างาน การ

จัดรูปแบบ โครงสร้างองค์การ การก าหนดช่องทางและวิธีการในการปฏิบัติงานและ 2) พฤติกรรมที่

มุ่ง ความสัมพันธ์ (Relationship Behavior) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในแง่การสร้าง

สัมพันธภาพที่ดีต่อบุคคลหรือระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ โดยการติดต่อสื่อสารที่สะดวก การ

สร้างบรรยากาศ เป็นกันเองและการช่วยเหลือเกื้อกูลต่อกัน ผู้น าแต่ละคนย่อมแสดงพฤติ

กรรมการบริหารโดยการผสมผสานพฤติกรรม ทั้งสองด้านในสัดส่วนที่แตกต่างกันก่อให้เกิดแบบหรือ

สไตล์พื้นฐานของผู้น า 4 แบบ ดังนี้ 

1. ผู้น าแบบบอกให้ท า (Telling or Directing : Q1) คือ การใช้อ านาจสั่งการ และตัดสินใจ 

ดังนั้นลักษณะการสื่อสารในองค์การเป็นการสื่อสารทางเดียว คือ จากผู้น าสู่ผู้ตามมีการ ใช้มาตรการ

ควบคุมติดตามและนิเทศการปฏิบัติงานต่อผู้ตามอย่างใกล้ชิด พฤติกรรมผู้น าแบบนี้ มีลักษณะมุ่งงาน

สูง แต่มุ่งความสัมพันธ์ต่ า 

2. ผู้น าแบบขายความคิดให้ท า (Selling or Coaching : Q2) คือ มุ่งเน้น การก ากับสั่งการ 

แต่เปิดโอกาสให้ผู้ตามซักถามหรือแสดงความคิดเห็น การสื่อสารในองค์กร เป็นลักษณะสองทาง ผู้น า

เป็นที่ปรึกษาหรือพ่ีเลี้ยง พฤติกรรมผู้น าแบบนี้มีลักษณะมุ่งงานสูงและ มุ่งความสัมพันธ์สูง 

3. ผู้น าแบบผู้ตามมีส่วนร่วม (Participating or Supporting : Q3) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่ง

งานต่ า แต่มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้น าประเภทนี้จะคอยอ านวยความสะดวก ต่าง ๆ ในการตัดสินใจ มี

การซักถามมีการติดต่อสื่อสาร 2 ทาง คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อม 

ท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานโดยความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี และมีประสิทธิภาพ ผู้น าแบบมีส่วนร่วม

หรือผู้น าที่ให้การสนับสนุนเหมาะกับผู้ตามที่เป็นบุคคลที่มี ความสามารถแต่ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง 

และไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
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4. ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating : Q4) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงานต่ า แต่ใน

ขณะเดียวกันก็มุ่งความสัมพันธ์ต่ าเช่นเดียวกัน ผู้น าเพียงให้ค าแนะน าและช่วยเหลือเล็ก ๆ น้อย ๆ ผู้

ตามคิดและตัดสินใจเองในทุก ๆ เรื่อง เพราะถือว่าผู้ตามเป็นผู้ที่มีระดับความพร้อมในการ ท างานสูง 

สามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้เป็นอย่างดี ผู้น าแบบมอบหมายงานเหมาะกับผู้ตามท่ีมี ระดับ

ความพร้อมและเป็นบุคคลที่มีความสามารถสูง มีความยินดีและเต็มใจ และมีความเชื่อมั่นใน ตนเอง 

รวมถึงเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในการท างาน วุฒิภาวะหรือความพร้อมของผู้ตามแบ่งได้ 4 ประเภท 

ดังนี้ 

ประเภทที่ 1 มีแรงจูงใจและความสามรถในระดับที่ต่ า (Low Motivation and Ability : 

M1) 

ประเภทที่ 2 มีแรงจูงใจในการท างานสูงแต่มีความสามารถต่ า (Adequate Motivation but 

Low Ability : M2) 

ประเภทที่ 3 มีความสามารถเพียงพอแต่มีแรงจูงใจในการท างานต่ า (Adequate Ability 

but and Low Motivation : M3) 

ประเภทที่ 4 มีความสามารถและมีแรงจูงใจที่จะท างานสูง (Needs Ability and 

Motivation are Present : M4) ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าของ Hersey and Blanchard จะ

ก าหนดรูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมของผู้น าตามวุฒิภาวะหรือความพร้อมของผู้ตาม 

จากการศึกษาแนวความคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผู้วิจัยได้กล่าวมาแล้ว ข้างต้นอาจสรุป

ได้ว่า ทฤษฎีด้านภาวะผู้น ามีความแตกต่างกันตามแนวความคิดและประสบการณ์ของ นักวิชาการแต่

ละยุค แต่ละสมัย แนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ไม่อาจหาขอยุติได้ว่าทฤษฎีใดถูกต้องมากที่สุด และทฤษฎีใด

ถูกต้องน้อยที่สุด และการที่จะใช้ทฤษฎีไหนนั้นก็ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่าง ถ้าใช้ให้ถูกงาน

และถูกคนประสิทธิภาพของงานก็จะเกิดข้ึน 

 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ได้มีนักวิชาการศึกษาท่ีให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายความหมาย 

ดังนี้ 

สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง 

กระบวนการ วิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็นสิ่งใหม่ โดยอาศัย

องค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน การปรับเปลี่ยน
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โครงสร้าง วิธีการท างาน การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพ่ือท าให้

องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง การที่

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นพลังผลักดันการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ท าให้ครูเกิด

การตระหนักรู้คุณค่าวิสัยทัศน์ มีความรู้สึกชื่นชม ภาคภูมิใจ และให้ความเคารพนับถือแก่ผู้บริหาร มี

การกระตุ้นและจูงใจให้ครูปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย กระบวนการที่

ผู้น าที่ใช้อิทธิพลผ่านทางการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดการสร้างความ

ร่วมมือและการที่ผู้ตามท างานโดยค านึงถึงผลประโยชน์ที่กลุ่มหรือองค์กรจะได้รับและมองข้าม

ผลประโยชน์ส่วนตน สร้างแรงจูงใจและการคาดหวังที่สูงเพ่ิมข้ึนให้กับผู้ตาม และตลอดจนการที่ผู้น า

พยายามกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในกลุ่มหรือ

ในองค์กร 

Bass (1997) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมี

ความต้องการและมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ โดยใช้ระดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 

ในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความต้องการที่สูงขึ้นด้วยวิธี ดังนี้ 

1. ท าให้ผู้ตามตระหนักถึงความต้องการมีความส านึกในความส าคัญของคุณค่าของ

จุดมุ่งหมายและวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

2. ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีมองค์การและนโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

3. ยกระดับความต้องการหรือท าให้ผู้ตามเกิดความจ าเป็นและความต้องการที่สูงขึ้น 

Burns (1987) ได้ให้ความหมายผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือขอบเขตของ

งาน ซึ่งท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจในตัวเอง เป็นผู้ควบคุมและบังคับตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ให้มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถสูงขึ้น และเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามปฏิบัติ

ให้ถึงมาตรฐานนั้น 

Tichy และ Devenna (1986) ได้สรุปว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าองค์การไปสู่ 

ทิศทางใหม่ เป็นผู้มีความสามารถที่ท าให้สมาชิกขององค์การตระหนักถึงเป้าหมายทั้งหมดขององค์การ 

และสามารถช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเดิม เป็นผู้สร้างสิ่งใหม่ให้เกิดขึ้นและ 

สามารถถ่ายทอดให้สมาชิกให้เข้าใจอย่างถ่องแท้ ท าให้เกิดความผูกพันในองค์การยิ่งขึ้น 
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Yukl (1989) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้

ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ ศรัทธา เลื่อมใส ให้ความจงรักภักดีและให้ความยกย่องนับถือและผู้น าจูงใจ

ให้ผู้ตามเกิดการปฏิบัติมากกว่าที่ตนคาดหวังไว้ 

Fullan (2007) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรมีการบริหาร

ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อื่น (In fence) การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) การเป็น

ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจดัการความขัดแย้ง (Conflict 

Management) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) และการท างานร่วมกันเป็นทีม และ

ความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การด าเนินงานของผู้น าที่ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ไปในทิศทางที่ดีขึ้น โดยการใช้กระบวนการสร้างแรงจูงใจแก่ผู้ร่วมงานและ

กระตุ้นศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ของ

องค์กร โดยการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามในการมุ่งสู่เป้าหมายของผู้ร่วมงานให้

มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร พร้อมทั้งตระหนักในภารกิจและ

เป้าหมายขององค์กรที่สูงกว่าปกติ ตลอดจนกระตุ้นให้ผู้ตามรู้สึกและพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในการ

ปฏิบัติงานและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้น าเป็นเรื่องส าคัญต่อการบริหารองค์การและการแข่งขันทางธุรกิจมาก นักวิชาการใน

หลายยุคหลายสมัยจึงทุ่มเทศึกษาเรื่องภาวะผู้น ากันเป็นจ านวนมาก จนก่อเกิดเป็น แนวคิดและทฤษฎี

ที่คิดและมองในมุมที่แตกต่างกันมากมาย ซึ่งสามารถจัดกลุ่มแนวคิดและทฤษฎี ต่าง ๆ เป็น 3 กลุ่ม 

คือ 1) แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) 2) แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral 

Approach) 3) แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) ซึ่งแต่ละแนวคิดมีเนื้อหา 

โดยสังเขป ดังต่อไปนี้ 

1. แนวคิดผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach) แนวคิดนี้ได้มุ่งอธิบาย บุคลิกลักษณะของ

ผู้น า โดยเชื่อว่าผู้น าจะมีคุณสมบัติที่แตกต่างจากบุคคลทั่วไป นักวิชาการกลุ่ม แนวคิดนี้จึงมุ่งศึกษา

คุณสมบัติที่แตกต่างดังกล่าว จากการศึกษาผู้น าที่มีความโดดเด่นหลาย ๆ คน สามารถแบ่งคุณสมบัติ

ที่คนพบได้เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) ลักษณะทาง กายภาพ เช่น ความสูง รูปร่าง ภายนอก อายุ เป็นต้น 2) 
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ลักษณะทางความสามารถ เช่น ความเฉลียวฉลาด ความรู้ ความสามารถ ในการพูดในที่สาธารณะ 

เป็นต้น 3) ลักษณะบุคลิกภาพ เช่น การควบคุมอารมณ์และการแสดงออก ทางอารมณ์ บุคลิกภาพ

แบบเปิดเผย-เก็บตัว เป็นต้น 

2. แนวคิดผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Approach) แนวคิดนี้ศึกษาถึงพฤติกรรม ที่ผู้น า

แสดงออกเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ผู้น าต้องการ โดยผู้น าแต่ละคนจะมี พฤติกรรม

ที่แตกต่างกันออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความสนใจและ ท าการ

วิจัยเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น า โดยท าการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งผลสรุปที่

ส าคัญ ๆ มดีังตอไปนี้ (วิภาดา คุปตานนท์, 2544) 1) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตยและ ผู้น าแบบ

เผด็จการ (Democratic leadership Autocratic leadership) Tannenbaum และ Schmidt 

อธิบายว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยมกระจายอ านาจมอบหมายงานให้สมาชิกและ เปิดโอกาสให้

สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ในทางตรงกันข้าม ผู้น าแบบเผด็จการมักนิยมใช้ ดุลยพินิจ

และการตัดสินใจด้วยตัวเอง และมักไม่เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2) 

การศึกษาของ University of Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผู้น าที่แตกต่างกันใน 3 ลักษณะ 

อย่างเห็นได้ชัด คือ (1) พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน (People-oriented Behaviors) ที่ให้ความส าคัญต่อ 

สมาชิกหรือพนักงาน เข้าใจความแตกต่างและยอมรับความส าคัญของพนักงานมีการเปิดโอกาสให้ 

พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ อีกทั้งยังสนใจ และเข้าใจความต้องการของคนงาน (2) พฤติกรรม 

ของผู้น าที่มุ่งงาน (Task-oriented Behaviors) ที่ผู้น าเน้นความส าเร็จของการท างาน เน้นการ สร้าง

งานและผลผลิตที่มีมาตรฐานสูงเน้นการใช้กฎระเบียบข้อปฏิบัติเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย 3) 

การศึกษาของ Ohio State University ได้สรุปว่า พฤติกรรมของผู้น าสามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน คือ 

(1) พฤติกรรมที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiation structure) ที่ผู้น าให้ความส าคัญกับกฎเกณฑ์ การ

บังคับบัญชาเน้นบทบาทหน้าที่ตามต าแหน่ง และเน้นผลงานที่เกิดจากการท างานตามโครงสร้าง (2) 

พฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการมีความสัมพันธ์ภาพ ที่ดี

กับสมาชิก และมีส่วนร่วมในการท างานของสมาชิก 4) Managerial Grid เป็นตัวอย่างหนึ่งของ 

การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าที่ผนวกแนวคิดทาง พฤติกรรมต่าง ๆ เข้าด้วยกัน โดย Blake และ 

Mouton ได้สร้างตาราง 2 มิติ โดยให้แกนนอนแทนผู้น าที่มุ่งผลงาน (Production-oriented 

leader) และแกนตั้งแทนผู้น าที่มุ่งคน (People-oriented leadership) ซึ่งผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

สูงสุด ได้แก่ ผู้น าที่มุ่งท้ังงานและคน (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 
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3. แนวคิดผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Approach) เป็นการศึกษาที่เน้น การปรับ

สภาพการน าหรือการปฏิบัติตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของ การน าก็

จะเปลี่ยนแปลงไป แนวคิดนี้จะหารูปแบบการน าที่เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณ์ ต่าง ๆ (ดิลก 

ถือกลา, 2547) 1) การศึกษาของ Fiedler ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยู่กับ ความเหมาะสม

ระหว่างพฤติกรรมของผู้น าสมาชิกและสถานการณ์ในการปฏิบัติงาน กล่าวคือ สิ่งแวดล้อมจะมี

อิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผู้น า (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 2) ทฤษฎีมุ่งสู่ เป้าหมาย (Path-

goal Theory) ทฤษฎีนี้พยายามอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งต่อ การจูงใจ ความพึงพอใจ

และการปฏิบัติงานของสมาชิก (สร้อยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2543) มีการเน้นที่เป้าหมาย 

โดยดูพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก เพ่ือให้สมาชิกประสบความส าเร็จ ตามเป้าหมายของบุคคลและ

องค์การ ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะช่วยให้สมาชิกบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคล และองค์การ ผู้น าสามารถ

เพ่ิมแรงจูงใจ ความพึงพอใจแก่ผู้ตามได้โดยการให้รางวัล 3) การศึกษาของ Hersey Blanchard ได้

น าแนวคิดของ มหาวิทยาลัยโอไฮโอมาประยุกต์ คือ พฤติกรรมที่มุ่งสร้าง โครงสร้าง (Initiation 

structure) และพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) และอธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบต่าง ๆ 

ประกอบกับความพร้อมของสมาชิกท าให้เกิดรูปแบบของการท างานของผู้น า 4 รูปแบบ คือ การบอก

กล่าว (Telling) การน าเสนอความคิด (Selling) การมีส่วนร่วม (Participation) และการมอบหมาย

งาน(Delegation) 

Bass และ Avolio (1990) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี

องค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 1) ความเสน่หา (Charisma) หมายถึง พรสรรค์ ความเสน่หา เป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นผู้น าที่มีความสามารถชักน าผู้อ่ืนได้ดี 2) การ

ดลใจ (Inspiration) การดลใจมีความใกล้ชิดกับเสน่หาเป็นวิธีการที่ผู้น าอธิบายเป้าหมายใน อนาคต

ขององค์การ ซึ่งผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 3) กระตุ้นการใช้ ปัญญา 

(Intellectual Stimulation) เป็นวิธีการที่ผู้น าแบบที่เปลี่ยนสภาพยั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหา ด้วยวิธีการ

ใหม่ ๆ และมียุทธศาสตร์ในการคิด 4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized 

Consideration) การมุ่งสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตามและส่งผลถึงความพอใจของผู้ตามและเน้น เป็น

รายบุคคล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation 

leadership) ตามแนวคิดของ Bass ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ ผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดย

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่า ความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพ มากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนัก
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รู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและ ผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ

สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ

ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

จากความส าคัญของภาวะผู้น า สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึง

ความสามารถในการบริหารตามทฤษฎีกระบวนการบริหารและความมีอิทธิพลในการน าผู้อื่นได้ใน

สถานการณ์ต่างๆ โดยการจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงจูงใจภายในเพื่อให้ผู้ร่วมงานพึงพอใจให้ความ

ร่วมมือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจและใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงานเพ่ือมุ่งสู่ความมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

 

แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีผู้ที่ริเริ่มแนวความคิดของภาวะผู้น า การ

แลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีการน าไปประยุกต์ใช้ในสถานที่ด าเนินกิจกรรม เกี่ยวกับ

การเมือง Bass ได้น าไปพัฒนาเป็นโมเดลที่มีอิทธิพลอย่างมากส าหรับผู้น าในองค์กรเกี่ยวกับ สังคม

กรอบแนวคิดพ้ืนฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น แนวความคิดของการพัฒนารูปแบบ ของ

ภาวะผู้น าที่เป็นล าดับต่อเนื่อง ซึ่ง Bass เรียกว่า โมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ หรือ Full Range 

Leadership Model ซึ่งก าหนดภาวะผู้น าไว้ 3 รูปแบบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 9 

องคป์ระกอบส าคัญ ซึ่งจ าแนกตามรูปแบบของภาวะผู้น า ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 

ได้แก่ การบริหารแบบวางเฉย/ตั้งรับ 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ได้แก่การให้รางวัลตาม 

สถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุกและการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ และ 3) ภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลง ได้แก่ การมีอิทธิอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Idealized Influence Attribute) 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Idealized Influence-Behavior) การสร้างแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และ

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration)  

ภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) 

1. วางเฉย/ตั้งรับ  

ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
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1. ให้รางวัลตามสถานการณ์ 

2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 

3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Charisma) 

2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม (Charismatic) 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ 

4. การกระตุ้นทางปัญญา 

5. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Burns (1978) สรุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน ในด้าน

อ านาจระดับแรงจูงใจและทักษะ เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ 

1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีการ

เชื่อมต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อสนองตอบความ

ต้องการและใช้เป็นแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน โดยถือว่าทั้งผู้น าและผู้ตามมีความ

ต้องการอยู่ในระดับเริ่มต้นตามทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need 

Hierarchy Theory) 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นการมีปฏิสัมพันธ์

ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ การพัฒนาผู้ตามให้กลายเป็น

ผู้น า และการเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปสู่การเป็นผู้น าที่มีจริยธรรม โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ

เข้าใจความต้องการของผู้ตามและกระตุ้นให้ผู้ตามมีความส านึก ยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น

ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ รวมถึงการสร้างจิตส านึกในอุดมการณ์และค่านิยมเชิง

จริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) คือการเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้

กลายเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง โดยมีการยกระดับพฤติกรรมและความปรารถนาทาง

จริยธรรมของทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในระดับที่สูงขึ้นตามล าดับความ

ต้องการของมาสโลว์หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์ก ก่อนที่จะด าเนินการเปลี่ยนแปลง

เพ่ือให้ผู้น าและผู้ตามสามารถไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้นได้ ผู้น าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์นจะ
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มีลักษณะเป็นแนวต่อเนื่อง ซึ่งภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะอยู่ที่ปลายสุดของแกน ตรงข้ามกับภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มุ่งเน้นการเปลี่ยนไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 

Bass (1985) เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่า บารมี 

(Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการ ซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตามโดยการ ปลุกเร้า

อารมณ์ที่เข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า Bass (1985) เห็นว่า การมีบารมีมีความ จ าเป็น 

แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีก 3 ส่วน ของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 

Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้าง

แรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) ทั้ง 3 องค์ประกอบ รวมกับการสร้างบารมี เป็น

องค์ประกอบที่มีปฏิสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตามผลที่ผสมผสาน ท าให้ผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบบารมี นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยามยามที่จะเพ่ิมพลัง 

(Empower) และยกระดับผู้ตาม ในขณะที่ผู้น าแบบบารมีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ 

และต้องคอยพึ่งผู้น า และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในแนวคิด 

Tichy และ Devanna (1986) ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 

1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ซึ่งมีหน้าที่ในการยกระดับองค์กรที่ตนดูแลให้

สู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับโค้ชที่รับผิดชอบการฝึกซ้อมให้กับทีมที่ยังไม่เคยชนะมาก่อน จ าเป็นต้อง

ตั้งเป้าหมายใหม่เพ่ือสร้างความส าเร็จและมีแรงบันดาลใจให้สมาชิกในทีมพัฒนาตนเองเพ่ือชัยชนะ 

2. มีความกล้าและเปิดเผย เป็นบุคคลที่ยินดีรับความเสี่ยงแต่ยังคงมีความรอบคอบและยืน

หยัดในจุดยืนของตนเอง กล้าที่จะเผชิญกับความจริงและกล้าที่จะแสดงออกถึงความจริง 

3. เชื่อมั่นในผู้อื่น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่ผู้เผด็จการ แต่มีอ านาจและให้ความส าคัญกับ

ผู้อื่น โดยมอบอ านาจในการท างานให้กับคนอ่ืน เพราะเชื่อว่าผู้อื่นมีความสามารถเช่นกัน 

4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชี้น าให้ผู้ติดตามตระหนักถึงคุณค่าของ

เป้าหมายและสร้างแรงกระตุ้นในการด าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีมูลค่า 

5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสะท้อนถึงข้อผิดพลาดที่เคยท าในอดีต 

เพ่ือเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

6. มีความสามารถในการเผชิญกับความซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน ผู้น า

การเปลี่ยนแปลงจะมีทักษะในการจัดการกับปัญหาที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
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7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองเห็นอนาคตและ

น าพาความหวังและความฝันไปสู่การเป็นจริง 

Bass (1997) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ เฉพาะทั้ง 

4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยกแต่ละ องค์ประกอบ 

เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญท่ีแตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียด เฉพาะของแต่

ละองค์ประกอบดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or CL) 

หมายถึง ผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ตาม ซึ่งท าให้ผู้น าได้รับการเคารพและยกย่อง ผู้ตามรู้สึก

ภาคภูมิใจในการท างานร่วมกับผู้น าและมีแนวโน้มที่จะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า ผู้น าจะต้องมี

วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม รวมถึงมีความสม่ าเสมอในการปฏิบัติตน พร้อมทั้ง

ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์ที่ตึงเครียด ผู้น าต้องมีจริยธรรมสูง ไม่ใช้พลังอ านาจในทางที่ไม่

เหมาะสม และมุ่งประโยชน์ของกลุ่มมากกว่าตนเอง นอกจากนี้ ผู้น ายังต้องแสดงให้เห็นถึงความ

เฉลียวฉลาด ความมุ่งม่ัน และความเชื่อม่ันในค่านิยมที่ตนเองมี พร้อมทั้งเสริมสร้างความภาคภูมิใจ

และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในหมู่ผู้ตามผ่านวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าใช้วิธีการใน

การกระตุ้นผู้ตามให้เกิดแรงบันดาลใจ ด้วยการสร้างแรงจูงใจภายในและให้ความหมายกับงานที่ท า 

ผู้น าช่วยปลุกเร้าจิตวิญญาณของทีม โดยสร้างทัศนคติที่ดีและส่งเสริมการคิดในแง่บวก ท าให้ผู้ตาม

มองเห็นภาพอนาคตท่ีสดใส ผู้น าแสดงออกถึงความมุ่งม่ันต่อเป้าหมายร่วมและวิสัยทัศน์ พร้อมทั้ง

สร้างความเชื่อม่ันในการบรรลุเป้าหมาย โดยช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์

ขององค์กร 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้

ตามตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึนในองค์กร เพื่อให้มีความใฝ่หาทางออกใหม่ ๆ ผู้น าจะมีวิธีการคิดและ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ พร้อมทั้งสนับสนุนแนวคิดท่ีสร้างสรรค์เพ่ือการพัฒนา ต่อปัญหา โดยไม่

วิจารณ์ความคิดเห็นของผู้ตาม แม้ว่าจะแตกต่างจากแนวคิดของตนเอง ผู้น าท าให้ผู้ตามเห็นว่าปัญหา

คือโอกาสที่ท้าทายและสามารถแก้ไขได้ทุกปัญหา ผู้น าจะสนับสนุนให้ผู้ตามตั้งค าถามต่อค่านิยมและ

ความเชื่อของตนเอง เพ่ือพัฒนาความสามารถในการตระหนักและแก้ไขปัญหา 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) หมายถึง การ

ที่ผู้น าใส่ใจและดูแลผู้ตามอย่างเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและส าคัญ ผู้น าท าหน้าที่เป็น
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โค้ชและที่ปรึกษาให้แก่ผู้ตาม เพ่ือช่วยพัฒนาศักยภาพของแต่ละคน โดยเอาใจใส่ในความต้องการ

เฉพาะตัว พร้อมทั้งสร้างบรรยากาศสนับสนุนและค านึงถึงความแตกต่างในความต้องการและความ

จ าเป็นของผู้ตาม 

Marshall และ Molly (2003) ได้ท าการสังเคราะห์ปัจจัยและองค์ประกอบต่าง ๆ ของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งเก่ียวข้องกับตัวแบบของ ปัจจัยที่ส าคัญ

ส าหรับภาวะผู้น า (Leadership That Matters) อันประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 2 ประการใหญ่ 

และ 8 ประการย่อย ได้แก่ 

1. องค์ประกอบหลักประการที่ 1 ด้านพฤติกรรม มีองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

1.1 ด้านการสื่อสาร 

1.2 ด้านความไว้วางใจ  

1.3 ด้านความเอาใจใส่ดูแล 

1.4 ด้านการสร้างโอกาสหรือความเสี่ยง 

2. องค์ประกอบหลักประการที่ 2 ด้านลักษณะพิเศษ มีองค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

2.1 ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง 

2.2 ด้านการก าหนดต าแหน่ง การมอบอ านาจ 

2.3 ด้านวิสัยทัศน์หรือขีดความสามารถด้านกระบวนการเรียนรู้  

2.4 ด้านบริบทองค์กรหรือวัฒนธรรม 

Fullan (2007) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่าควรรู้จักการบริหาร ความสัมพันธ์ 

(Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้ 

1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจท าหน้าที่เป็นผู้ชี้น า ให้

ผู้คนมองเห็นวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน ผ่านการสื่อสารที่กระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ โดย

ก าหนดเป้าหมายร่วมที่มีคุณค่าเหนือการท างานประจ า ท าให้งานนั้นน่าสนใจมากขึ้น 

2. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ผู้น าที่มีอิทธิพลสามารถสร้างความประทับใจได้ตั้งแต่

การเลือกวิธีดึงดูดผู้ฟัง จนถึงการเชิญชวนบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่มและสร้างเครือข่ายเพื่อสนับสนุน 

เมื่อมีความคิดริเริ่มและสามารถชักจูงให้ผู้คนเห็นด้วยได้ 

3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่เชี่ยวชาญในการพัฒนาศักยภาพของบุคคล

จะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงต่อคนที่เขาช่วย ให้ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมาย จุดแข็ง และจุดอ่อน

ของบุคคลนั้น พร้อมให้ข้อเสนอแนะแบบสร้างสรรค์และรับรู้ถึงโอกาสที่จะเกิดข้ึน 
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4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลง

ได้อย่างรวดเร็ว จะเข้าใจถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง ท้าทายสภาพที่เป็นอยู่เพ่ือบรรลุความ

เป็นเลิศ เป็นผู้พูดที่มีน้ าหนัก เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง แม้จะมีการต่อต้าน โดยเสนอเหตุผลที่ท าให้

การต่อต้านนั้นยากขึ้น รวมถึงมีวิธีการท างานที่เอาชนะอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง 

5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถจัดการกับความ

ขัดแย้งได้ดี คือ บุคคลที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่างของแต่ละ

ฝ่าย และหาทางออกท่ีทุกคนเห็นด้วย เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นและรับรู้ความรู้สึกและความ

คิดเห็นจากทุกด้าน พร้อมปรับทัศนคติให้ตรงกันตามท่ีตกลงร่วมกัน 

6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องสามารถสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดี เข้าใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและไว้วางใจ รวมถึงการ

สร้างความปรองดองภายในองค์กรและกับผู้ร่วมงานภายนอก 

7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) ผู้น าที่

ดีต้องมีทักษะในการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศที่เป็นมิตรระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็น

แบบอย่างของการเคารพ การช่วยเหลือและการร่วมมือกัน สามารถโน้มน้าวผู้อื่นให้เข้าร่วมท างาน

อย่างกระตือรือร้น เพ่ือเสริมสร้างความพยายามในระดับกลุ่ม พร้อมหล่อหลอมความสัมพันธ์ให้

แข็งแกร่งเกินกว่าภาระหน้าที่จะก าหนดไว้ 

Bennis และ Nanus (1985 อ้างอิงมาจาก สมคิด สกุลสถาปัตย์, 2552) ได้ศึกษาผู้น า 

ระดับสูงจ านวน 90 คน คุณลักษณะของผู้น าที่ค้นพบใหม่ คือ การคิดในเชิงตรรกะ (Logical 

Thinking) ความมุ่งมั่น (Persistence) การให้อ านาจ (Empowerment) และการควบคุมตนเอง 

(Self-control) อย่างไรก็ตามส่วนมากข้อค้นพบ ใหม่คือ (ผู้น า) การเปลี่ยนแปลงแตกต่างจาก 

(ผู้จัดการ) แบบแลกเปลี่ยนการเปลี่ยนสภาพ คือ การท าให้ผู้ตามเป็นผู้น าที่ให้อ านาจตนเอง (Self-

empowered leaders) และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงงานของผู้น า คือ การแสดงวิสัยทัศน์และ 

ค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้น ผู้น าที่ให้อ านาจตนเองอีกครั้งจึงรู้สถานที่ท่ีจะไปคุณลักษณะของผู้น า การ

เปลี่ยนแปลง คือ 4I ดังนี้ 

1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ (Role 

Model) 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) 

จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and Challenge) 
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3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์ และ

นวัตกรรม (Creativity & innovation) 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เน้นการ เป็นพี่

เลี้ยง (Mentoring) 

Fullan (2002 อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์, 2554) ได้เสนอองค์ประกอบผู้น า ของ

วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงที่ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1. การตั้งจุดมุ่งหมายทางคุณธรรมจริยธรรม (Moral Purpose) ให้เกิดข้ึนแก่สมาชิก 

ผู้รับบริการและชุมชน โดยผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริมแนวคิดเชิงบวกให้กับผู้ตาม ซึ่งจะน าไปสู่

เป้าหมายส าคัญที่ช่วยท าให้องค์กรประสบความส าเร็จในระยะยาว 

2. การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) 

ให้แก่สมาชิกในองค์กร เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างต่อเนื่อง สามารถหลอมรวมและเป็นส่วน

หนึ่งในการท างาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติเชิงบวกต่อการเปลี่ยนแปลง และจะน าไปสู่การท าให้

การเปลี่ยนแปลงนั้นอยู่ในสถาบันอย่างยั่งยืน 

3. การสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร (Relationships Building) เป็นการสร้าง

ความสัมพันธ์ที่แข็งแกร่งภายในองค์กร โดยที่ผู้น าต้องสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างตนเองกับผู้ปฏิบัติงาน

แต่ละคน และกับกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ภายในองค์กร 

4. การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Building) เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ภายใน

องค์กรเพ่ือเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และต้องมีการแบ่งปันความรู้ทั้งระดับภายในและภายนอกองค์กร 

5. ความสามารถในการสร้างความเชื่อมโยง (Coherence Making) เป็นสิ่งจ าเป็นเพ่ือให้เกิด

ความเข้าใจที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ผู้น าต้องมีความเข้าใจและสร้างความเชื่อมโยงในแต่ละส่วนของ

การปฏิบัติงาน เพื่อที่จะน าไปสู่จุดมุ่งหมายแห่งความส าเร็จขององค์กรและสร้างความต่อเนื่องใน

กิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร ซึ่งในแต่ละองค์ประกอบ 5 ด้าน ผู้น าต้องด าเนินการด้วยพลัง (Energy) 

ความกระตือรือร้น (Enthusiasm) และความหวัง (Hope) 

Mcshane และ Glinow (n.d. อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554) ได้เสนอ

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้น าในการเปลี่ยนแปลงต้องมีบทบาทในการ

สร้างและน าเสนอภาพอนาคตขององค์กร โดยผู้น าจะต้องมีหน้าที่ในการก าหนดโครงสร้างและข้ันตอน

ในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจของผู้ตาม ซึ่งสะท้อนถึงอนาคตท่ีสมจริงของหน่วยงาน และ
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แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างสถานการณ์ปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร น าไปสู่วิสัยทัศน์ที่ทุก

คนในองค์กรสามารถเห็นคุณค่าและยอมรับ เพ่ือด าเนินการร่วมกันได้ 

2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็นทักษะที่ผู้น า

การเปลี่ยนแปลงต้องมี ความสามารถในการสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นให้ผู้ตามเข้าใจ

ในวัตถุประสงค์หลัก โดยกระตุ้นความสนใจและให้เห็นถึงความส าคัญและประโยชน์ที่จะได้รับจาก

วิสัยทัศน์นี้ ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างภาพที่ชัดเจนและกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรมีการปฏิบัติไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modelling the Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรเป็น

แบบอย่างในการปฏิบัติตนเพ่ือให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ โดยการสร้างความรู้สึกที่น่าเชื่อถือใน

ตัวผู้น า อาทิ ท าตรงต่อเวลาและมีความสม่ าเสมอในการปฏิบัติ เพื่อสร้างความเชื่อมั่นต่อผู้น าใน

องค์กร 

4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the Vision) การ

สร้างข้อตกลงร่วมระหว่างผู้น าและผู้ตามโดยผู้น าจะใช้การสื่อสารเพื่อกระตุ้นให้มีความกระตือรือร้น

ในการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ โดยผู้น าต้องแสดงให้ผู้ตามเห็นว่าวิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่ท าได้ผ่าน

การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง และควรสะท้อนภาพลักษณ์ของความจริงใจและความน่าเชื่อถือ นอกจากนี้

ผู้น าต้องกระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กร เพื่อสร้าง

ความรับผิดชอบร่วมกัน 

Bass และ Avolio (2006 อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554) ได้เสนอภาวะผู้น า 2 

แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผู้น าแบบ 

แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นการเปลี่ยนในลักษณะที่ผู้น าจะเสนอสิ่งที่ 

ผู้ตามต้องการ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้น า 

จะพัฒนาแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึ้นจนกลายเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้ตามท างาน โดย

ยกระดับความต้องของตนเองให้สูงขึ้นกว่าเดิมตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1960) ซ่ึง 

Bass วิเคราะห์ว่า ความเป็นภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพ ขั้น

ต่ ากว่า ส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกว่า ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในความหมายของ Bass เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามสนใจประโยชน์ที่จะเกิดกับ 

องค์กร โดยรวมมากกว่าประโยชน์ของตนเองผ่านทางองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ การ

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
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Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้นสนับสนุน 

ส่งเสริมให้ผู้ตามมีการปฏิบัติในวิถีทางที่จะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยพยายามคิดหา 

มุมมองใหม่ ๆ ในการท างานมุ่งผลประโยชน์เพื่อส่วนร่วม 

จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

สรุปได้ว่า เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm)ที่มีความส าคัญใน

การบริหารจัดการองค์การโดยมี Burn, Bass และ Fullan และท้ังสามท่าน ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น า แนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้น า ที่มีวิสัยทัศน์ และมีการ

กระจายอ านาจ หรือเสริมสร้างพลังจูงใจในการปฏิบัติงานขององค์กรให้มี ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล เพ่ือยกระดับความสามารถในการบรรลุซึ่งเป้าหมายขององค์กรให้สูงขึ้น 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้

ให้ความส าคัญลักษณะขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 

Bass (1997) แนวคิดของแบสส์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 
เฉพาะทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยกแต่ละ 
องค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญท่ีแตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียด 
เฉพาะของแต่ละองค์ประกอบดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลแบบอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership: II or CL) หมายถึง 
การที่ผู้น าท าตัวเป็นแบบอย่างหรือโมเดลส าหรับผู้ตาม ซึ่งท าให้ผู้น าได้รับการยกย่อง เคารพ และไว้ใจ
จากผู้ตาม ท าให้ผู้ตามรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกับผู้น า โดยผู้ตามมักจะพยายามที่จะประพฤติตน
ให้เหมือนผู้น าและต้องการเลียนแบบเขา คุณลักษณะที่ผู้น าควรมีเพ่ือให้บรรลุถึงสถานะแบบนี้คือ การ
มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้ นอกจากนี้ ผู้น าควรมีความสม่ าเสมอและ
สามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์วิกฤตได้ อีกทั้งต้องเป็นที่เชื่อถือได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง 
รวมถึงการมีศีลธรรมและจริยธรรมที่สูง ผู้น าควรหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตัว แต่
ควรประพฤติตนเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืนและกลุ่ม ทั้งยังจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
ความสามารถ ความมุ่งมั่น และความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ รวมถึงค่านิยมของตน โดยท าให้ผู้ตามรู้สึก



 

 

  36 

ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจ เกิดเป็นความเป็นหนึ่งเดียวกับผู้น าผ่านวิสัยทัศน์ที่
น าเสนอ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตน
เพ่ือกระตุ้นแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามนั้น เป็นการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย และการท้า
ทายในงานของผู้ตาม ซึ่งจะช่วยกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา พร้อมทั้งมีการแสดงออกถึง
ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสถึงภาพ
อนาคตที่สดใส ผู้น าจะสร้างและสื่อสารความหวังที่ต้องการให้ชัดเจน รวมถึงการแสดงความมุ่งม่ันต่อ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและความตั้งใจอย่างเด็ดเดี่ยวในการบรรลุ
เป้าหมาย โดยช่วยให้ผู้ตามสามารถมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือมุ่งสู่วิสัยทัศน์และภารกิจของ
องค์กร 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นผู้
ตามให้ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในหน่วยงานช่วยสร้างความต้องการในการหาวิธีแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ 
เพ่ือน าไปสู่ข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม โดยผู้น าคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ และ
ตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบในการมองปัญหา รวมถึงการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิธีที่
ทันสมัย ผู้น ามีการจูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและหาค าตอบ อีกท้ัง
ยังให้ก าลังใจผู้ตามเพ่ือค้นหาวิธีแก้ปัญหาด้วยแนวทางใหม่ ๆ ผู้น าส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตุผล โดยไม่วิจารณ์ความคิดที่แตกต่าง แม้ว่าจะไม่ตรงตามแนวคิดของผู้น าก็ตาม ผู้น าท าให้ผู้ตาม
เห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและโอกาสในการแก้ไขร่วมกัน พร้อมสร้างความเชื่อมั่นว่าทุก
ปัญหามีวิธีการแก้ไข แม้ว่าจะมีอุปสรรคอย่างมาก ผู้น าจะแสดงให้เห็นว่าความร่วมมือของทุกคน
สามารถเอาชนะอุปสรรคได้ ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามเกี่ยวกับค่านิยม ความเชื่อ และ
ประเพณีของตนเอง ซึ่งการกระตุ้นทางปัญญานี้เป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาความสามารถในการ
ตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเองของผู้ตาม 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลโดยมุ่งเน้นการดูแลผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและส าคัญ 
ผู้น าท าหน้าที่เป็นโค้ช (Coach) และท่ีปรึกษา (Advisor) เพ่ือช่วยพัฒนาผู้ตามแต่ละคน โดยจะให้
ความสนใจกับความต้องการเฉพาะของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดความส าเร็จและการเติบโต ผู้น าจะ
ส่งเสริมศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ ผู้น ายังให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ ๆ และสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน โดยค านึงถึงความแตกต่างในความต้องการและพฤติกรรม
ของผู้ตามแต่ละคน 

B.M. Bass and Avolio (2004) มีการเสนอแนวคิดภาวะผู้น า 2 ประเภท คือ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
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Leadership) ผู้น าจะต้องก าหนดสิ่งที่ผู้ตามต้องการเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตามด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่ได้
ตั้งไว้ หลังจากนั้นผู้น าจะส่งเสริมแรงจูงใจของผู้ตามให้เพ่ิมสูงขึ้นจนเกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่ง
ผู้ตามจะพัฒนาความต้องการของตนเองให้สูงขึ้นตามทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1960) โดย 
Bass ได้วิเคราะห์ว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในระดับขั้นต่ า ขณะที่ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นช่วยยกระดับและพัฒนาประสิทธิภาพในระดับที่สูงกว่า ซึ่งสะท้อนว่าผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามมองเห็นผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนบุคคล ผ่านสี่
องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ อิทธิพลที่มีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการ
ค านึงถึงความเป็นบุคคล (Individual Consideration) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมุ่งหวังที่จะ
สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ตามมีความพยายามในการท างานเพื่อบรรลุผลส าเร็จที่สูงขึ้น โดยการค้นหา
มุมมองใหม่ ๆ ในการท างานเพ่ือประโยชน์ร่วมกัน 

Rafferty และ Griffin (2004) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย 

1. วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นการแสดงให้เห็นถึงภาพในอุดมคติของอนาคตที่มีพ้ืนฐาน

จากค่านิยมขององค์กร ซึ่งมีวิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น าทุกคนจะต้องมีเพ่ือเป็นการสร้างบารมีให้กับ

ตนเอง 

2. การสื่อสารเชิงดลใจ (Intellectual communication) เป็นการถ่ายทอดข้อมูล

ข่าวสารในเชิงบวกเก่ียวกับองค์กร เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความเชื่อม่ันให้กับผู้อ่ืน 

3. ผู้น าเชิงสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นการแสดงออกของผู้น าที่ใส่ใจ

ต่อความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล 

4. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการผลักดันให้ผู้ตาม

พยายามตระหนักถึงปัญหาและหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ในเชิงสร้างสรรค์ 

5. การสรรเสริญบุคคล (Personal recognition) เป็นการจูงใจโดยให้ผลตอบแทน

หรือค าชมเชยแก่ผู้ที่ท าส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งเปรียบเสมือนการให้รางวัลตามสถานการณ์

ที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Bass และ Riggio (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น

การก้าวพ้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลงในส่วนของการตอบแทน

ผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการยกระดับการรับรู้ของผู้ตาม
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เกี่ยวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้ผู้ตามมีผล

การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้น โดยมีองค์ประกอบที่เรียกว่า 

“4I's” ได้แก่ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้สร้าง

ความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดข้ึนกับตัวของผู้ตามท่ีมีต่อผู้น า เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการ

ปฏิบัติงานของพวกเขา ผู้น าจะแสดงความม่ันใจว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในการ

ก าหนดเป้าหมายขององค์กรและท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของ

บุคคลอื่นมากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้พลังอ านาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผล

ต่อการบรรลุจุดประสงค์ตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชมเคารพนับ

ถือและความไว้วางใจผู้น า และผู้ตามเกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้น า นอกจาก

ความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น าแล้ว ยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงและการก าหนด

ทิศทางภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีการแบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) 

การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขตเกี่ยวกับผู้

ตามท่ีรับรู้ได้ว่าผู้น าของเขามีบารมี มีความเชื่อมั่น มีพลังอ านาจ มีแนวทางในการ 

คิดและจริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as 

Behavior เป็นบารมีที่เกิดจากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อและความรู้สึกได้ของการ

ปฏิบัติงาน 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง

ความคาดหวังของสมาชิกในกลุ่มให้เชื่อมั่นว่าปัญหาขององค์กรสามารถได้รับการแก้ไขนั้น ควรเน้น

บทบาทในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาเป้าหมายขององค์กร

และกระบวนการด าเนินงาน การสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มไปด้วยความหมายและความท้า

ทายส าหรับผู้ที่อยู่ภายใต้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งถือเป็นพลังงานที่จะแสดงออกมาในรูปแบบที่

ดึงดูดความสนใจ ด้วยทัศนคติที่เป็นบวก การตั้งเป้าหมายที่สูง ความคิดสร้างสรรค์ และการสื่อสารที่

ชัดเจนกับผู้ตาม รวมถึงวิสัยทัศน์ที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จได้จริง ดังนั้น สปิริตในทีม 

ความกระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมายร่วมกัน และวิสัยทัศน์ร่วมกัน จึงเป็นสิ่งส าคัญที่

ต้องสร้างข้ึนในกลุ่มและในองค์กร 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การใช้ความคิด 

และสติปัญญาในการท างาน รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ผู้น าจะกระตุ้นการใช้
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นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาแทนการใช้วิธีการแบบเดิมส่งเสริมให้ผู้ตามใช้

ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างานที่ท้าทาย พยายามออกแบบโปรแกรมและกระบวนการท างาน

ใหม่และการแก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช้วิธีการแบบเดิมในการท างาน มีความอดทนอดกลั้นในการที่จะไม่

วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่ม ผู้น ายินดีที่รับการตรวจสอบอย่างเปิดเผย และ

ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวกเขาให้พิจารณามุมมองของผู้

ตาม ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตายตัวและเป็นการเมืองหรือเป็นข้อปฏิบัติทาง

ราชการที่มากเกินไปที่จะไม่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 

4. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ใส่ใจในความต้องการส่วนบุคคล เพ่ือให้บรรลุผลและพัฒนาความมุ่ง

หมายในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลนั้น คือ การค้นหาความต้องการและจุดแข็งของผู้อื่น ผู้น า

จะตระหนักถึงการน าความรู้ไปใช้และการท าหน้าที่ในฐานะที่ปรึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ

ช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น พร้อมสนับสนุนให้ผู้ตามสามารถใช้

ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มที่ มีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง สร้างโอกาสในการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และส่งเสริมการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการสื่อสารแบบสองทาง และ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน โดยค านึงถึงความเป็นปัจเจก บุคคล นอกจากนี้ แนวคิดทฤษฎีภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่ที่มี

ความส าคัญในการบริหารองค์กร ซึ่ง Burn และ Bass เป็นผู้ที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

โดยแสดงให้เห็นถึงความเป็นทฤษฎีศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ อันเนื่องมาจากภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงนั้นเป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) สู่การเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 

(Visionary) และมีการกระจายอ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้มีการอธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงว่ามีทั้งหมด 4 ด้าน ดังนี้ 1) อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized 

Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการเป็นแบบอย่างที่เข้มแข็ง ท า

ให้ผู้ตามสามารถมองเห็นได้ เมื่อผู้ตามรับรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้น าจะเริ่มมีการลอกเลียนแบบ

เกิดข้ึน โดยทั่วไปแล้วผู้น ามักมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง ส่งผลให้

ได้รับการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องและดีงาม จึงได้รับความเคารพและไว้วางใจอย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม 

ท าให้ผู้น าสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจในเป้าหมายของพันธกิจให้กับผู้ตามได้ 2) การ

สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เน้นการสื่อสารเพื่อให้ผู้
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ตามรับรู้เกี่ยวกับความคาดหวังที่สูงซึ่งผู้น ามีต่อผู้ตาม โดยใช้วิธีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามยึดมั่นและ

ร่วมกันสร้างสรรค์วิสัยทัศน์ขององค์กร ในทางปฏิบัติผู้น าจะท าการใช้สัญลักษณ์และการกระตุ้นทาง

อารมณ์ เพ่ือให้กลุ่มการท างานมีความร่วมมือกันไปสู่เป้าหมาย แทนที่จะท าเพ่ือผลประโยชน์เฉพาะ

บุคคล ผู้น าจึงสามารถถือได้ว่าเป็นผู้สนับสนุนในการท างานเป็นทีม โดยมีความพยายามในการจูงใจให้

ผู้ตามท างานหนักเกินเป้าหมายที่ตั้งไว้ ด้วยการสร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของการ

ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอเพ่ือให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 3) การ

กระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ส่งเสริมให้เกิดการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ โดยการฝึกผู้ตามคิดทบทวนเกี่ยวกับความเชื่อและค่านิยมเดิม ผู้น าจะ

สร้างความรู้สึกท้าทายแก่ผู้ตาม และสนับสนุนหากผู้ตามมีความต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ หรือ

ริเริ่มสร้างสรรค์ในงานขององค์กร เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ตามค้นหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หรือการมุ่ง

ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ให้ความส าคัญในการสร้างบรรยากาศการ

ท างานที่ดี ด้วยการใส่ใจและตอบสนองต่อความต้องการของผู้ตามในระดับบุคคล ผู้น าท าหน้าที่เป็น

ครูพ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษา โดยให้ค าแนะน าเพ่ือช่วยเหลือผู้ตามในการพัฒนาระดับความต้องการของตน

ให้สูงขึ้น 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า 

เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน

หรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่

ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและ

องค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มของ

องค์กรและสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่าน

องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I's” คือ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or 

Charisma Leadership : II or CL) เกี่ยวข้องกับการที่ผู้น าท าตัวเป็นแบบอย่างหรือต้นแบบส าหรับผู้

ตาม ผู้น าจะได้รับการยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจ ท าให้ผู้ตามรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อได้

ร่วมงานด้วย ผู้ตามมักจะพยายามท าตัวเหมือนผู้น าและต้องการเลียนแบบเขา สิ่งที่ผู้น าต้องท าเพ่ือให้

มีคุณลักษณะนี้ คือ การมีวิสัยทัศน์และสามารถสื่อสารไปยังผู้ตามได้อย่างชัดเจน ผู้น าต้องใช้เหตุผล

มากกว่าอารมณ์และสามารถควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์ที่มีความเครียด ผู้น าต้องเป็นบุคคลที่ไว้ใจ
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ได้ในการท าสิ่งที่ถูกต้อง และมีศีลธรรมรวมถึงจริยธรรมที่สูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตัว แต่จะประพฤติตนเพ่ือสร้างประโยชน์ให้กับผู้อื่นและกลุ่ม ท าให้ผู้ตามรู้สึกเป็น

ส่วนหนึ่งกับผู้น า โดยอิงจากวิสัยทัศน์และเป้าหมายร่วม ผู้น าจะแสดงออกถึงความมั่นใจ ซึ่งช่วยสร้าง

ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้ตามจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าจาก

การสร้างความมั่นใจในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงสามารถรักษาอิทธิพลในการบรรลุเป้าหมาย

และปฏิบัติภารกิจขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) ผู้น าท าหน้าที่กระตุ้นให้

ผู้ติดตามตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ส่งผลให้ผู้ติดตามมีความกระตือรือร้นในการค้นหา

แนวทางใหม่ ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหา ซึ่งจะน าไปสู่การหาค าตอบที่ดีกว่าเดิม และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ผู้น า

จะใช้ระบบการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระเบียบ มีความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงการตั้งสมมติฐาน

และเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา ด้วยการเผชิญสถานการณ์เก่า ๆ ผ่านวิธีการใหม่ ๆ นอกจากนี้ ผู้น า

ยังจูงใจและสนับสนุนการคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาและค้นหาค าตอบส าหรับปัญหา พร้อมทั้งให้

ก าลังใจผู้ติดตามในการพยายามหาวิธีแก้ปัญหาแบบใหม่ ผู้น าส่งเสริมให้ผู้ติดตามแสดงความคิดเห็น

และให้เหตุผล โดยไม่วิจารณ์ความคิดท่ีแตกต่าง แม้จะไม่ตรงกับความคิดเห็นของตนเอง ผู้น าท าให้

ผู้ติดตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นความท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีในการร่วมมือแก้ไข โดยการสร้าง

ความเชื่อมั่นว่า ทุกปัญหามีวิธีการแก้ไข แม้ว่าจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ว่าความร่วมมือ

จากทุกคนในทีมสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ ผู้ติดตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามเก่ียวกับค่านิยม 

ความเชื่อ และประเพณีของตนเอง ซึ่งเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาและท าให้ผู้ติดตามมีความสามารถ

ในการตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) เป็นพฤติกรรมของผู้น าในการ

เข้าใจผู้ตามให้เกิดความรู้สึกท้าทายกับการท างาน หรือการได้รับมอบหมายงานใหม่การเปลี่ยนแปลง

สิ่งใหม่ ๆ ให้ส าเร็จ โดยวิธีการพูด แสดงออกหรือใช้สัญลักษณ์ โดยผู้น าเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายของ

งาน วิสัยทัศน์หรือภาพความส าเร็จในอนาคต สื่อสารเพ่ือให้ผู้ตามเข้าใจเป้าหมายอย่างชัดเจนเกิดเป็น

วิสัยทัศน์ร่วม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ มุ่งม่ันท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายเป็นผู้มอง

บรรยากาศการท างานในเชิงบวก 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) การค านึงถึง

ความแตกต่างของแต่ละบุคคลไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้นแต่ยังช่วยปลุกเร้า 

กระตุ้น สนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น ผู้น ายังมีความพยายามที่พัฒนา
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ประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความรับผิดชอบ ช่วย

สร้างความม่ันใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากที่คาดหวัง เพื่อให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา

ตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2559) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้พลังและ

อิทธิพลในการเสริมสร้างความตั้งใจให้บุคคลตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทายสูงกว่าปกติ โดยผู้น าใช้

วิธีการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเพ่ือสร้างแรงจูงใจ ซึ่งช่วยให้เกิดความร่วมมือ และท าให้ผู้ตามท างานโดย

ค านึงถึงประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กร มากกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว การสร้างแรงจูงใจและการ

คาดหวังผลที่สูงขึ้นจะมีความส าคัญมากขึ้นในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งในด้าน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง และการศึกษา ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวและต้องการผู้บริหารที่มี

คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่พร้อมส าหรับการเตรียมตัวรับมือกับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต เพ่ือที่จะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย อิทธิพลที่มี

นัยส าคัญ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้น

ความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation) และการให้ความสนใจกับลักษณะเฉพาะบุคคล 

(Individualized) 

จากการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากเอกสาร ต ารา ทฤษฎี บทความ

วิชาการข้างต้นแล้ว ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาสังเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

 

จากตาราง 1 พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการวิเคราะห์

เอกสารต ารา ทฤษฎีโดยวิเคราะห์จากค่าความถี่ พบว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล มีค่าความถ่ีสูงสุดมีค่าเท่ากับ 7 รองลงมา คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การ

กระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยใช้เกณฑ์ความถ่ีตั้งแต่ 5 ขึ้นไป

จากแหล่งข้อมูลที่ได้มา เป็นเกณฑ์ในการเลือกองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และจาก

ที ่

 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
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าม

ถี่ 

1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  / /  / / / / 6 

2 การสร้างแรงบันดาลใจ  / /  / / / / 6 
3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  / / / / / / / 7 

4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  / /  / / / / 6 

5 การสร้างวิสัยทัศน์   /     1 
6 การสื่อสารเชิงดลใจ   /     1 

7 ภาวะผู้น าเชิงสนับสนุน   /     1 
8 การสรรเสริญบุคคล   /     1 

9 การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคล 

      / 1 

10 สร้างแบบอย่างที่เหมาะสมให้ผู้ตาม 
เลียนแบบ 

    /   1 

11 ให้การยอมรับเมื่อการท างานได้ส าเร็จ     /   1 

12 การพัฒนาผู้อ่ืน     /   1 
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สังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากแหล่งข้อมูลที่ได้มาเป็น

เกณฑ์ในการเลือกองค์ประกอบหลักครั้งนี้ จึงได้เลือกเป็นองค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบแล้วน า

องค์ประกอบที่เหลือซึ่งมีความใกล้เคียงกัน และสัมพันธ์กันกับองค์ประกอบหลักมาผนวกรวมเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน ซึ่งจะได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบที่น ามาผนวกรวม 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
1. การสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
2. การก าหนดเป้าหมายองค์กร 
3. การมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
1. ความยินดีต่อความส าเร็จ 
2. การสื่อสารเชิงดลใจ 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา  1. ให้การยอมรับเมื่อการท างานได้ส าเร็จ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

1. การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า 
2. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือ 
3. ภาวะผู้น าเชิงสนับสนุน 
4. การสรรเสริญบุคคล 
5. การพัฒนาผู้อ่ืน 

 

เมื่อได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการ

วิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

Bass และ Riggio (2006 อ้างอิงมาจาก สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์, 2554) ให้ความหมายว่า การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้สร้างความไว้วางใจและความ

เคารพนับถือจากผู้ตามเพ่ือเป็นฐานในการด าเนินงานของพวกเขา โดยผู้น าแสดงให้เห็นถึงความมั่นใจ

ในการรับผิดชอบต่อความเสี่ยงที่เก่ียวข้องกับการตั้งเป้าหมายขององค์กร และมุ่งม่ันที่จะบรรลุ
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ความส าเร็จร่วมกับผู้ตาม โดยค านึงถึงความต้องการของผู้อ่ืนมากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้

พลังอ านาจเพ่ือกระตุ้นบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผลต่อการบรรลุภารกิจ พร้อมทั้งมีวิสัยทัศน์ และใช้หลัก

เหตุผล ท าให้ผู้ตามรู้สึกชื่นชมและมีความไว้วางใจในตัวผู้น า พร้อมทั้งเกิดความปรารถนาที่จะ

เลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า นอกจากนี้ยังมีความไว้วางใจและความผูกพันต่อผู้น า รวมถึงความ

พยายามในการเปลี่ยนแปลงและก าหนดทิศทางของภารกิจขององค์กร โดยการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Attributed Idealized 

Influence ซึ่งเก่ียวข้องกับการรับรู้ของผู้ตามว่าผู้น าของเขามีบารมี ความเชื่อมั่น พลังอ านาจ และมี

แนวทางทางความคิดและจริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized 

Influence as Behavior ซึ่งเป็นบารมีที่เกิดจากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่า ความเชื่อ และ

ความรู้สึกท่ีรับรู้ได้จากการปฏิบัติงาน 

Bennis และ Nanus (1985) กล่าวว่า การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เน้นให้ผู้น า เป็น

ต้นแบบ 

สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีคุณลักษณะที่ ส าคัญใน

ด้านการมีวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่ จะท าให้

วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย และรู้จักการสร้างข้อตกลงร่วมกันที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ เพ่ือบ่งบอกได้ ถึงความ

แตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร และผู้บริหารแสดงพฤติกรรมออกมา ให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ มีความไว้วางใจ มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบ การก าหนด 

ต าแหน่งการมอบอ านาจที่ชัดเจน โดยผู้บริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน 

เสียสละเพ่ือส่วนรวมและผลประโยชน์ขององค์กร 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

Bennis และ Nanus (1985) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

คือ การเน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและ การท้าทาย 

(Provide Meaning and Challenge) 

Fullan (2006) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้าง แรงบันดาลใจ

เป็นผู้ชี้น า และท าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยวิธีการที่

ท าให้เกิดแรงบัลดาลใจให้ผู้อ่ืนท าตาม ได้ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจาก งานที่ท าใน

หน้าที่แต่ละวัน ท าให้งานที่ท ามีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 
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Bass (1997) ได้ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) 

หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจ 

ภายใน การให้ความหมาย และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 

(Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิด 

ในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น า

ต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น า

แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วย

ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 

สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารมีความสามารถในการ สื่อสาร 

สามารถสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจ สร้างความเชื่อมั่นในตนเอง เกิดความมั่นใจ และมอง

โลกในแง่ดี ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน อุทิศตนเพ่ือส่วนรวม มีจิตวิญญาณการท างานเป็นทีม 

ผู้บริหารจะมีการตั้งมาตรฐานการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงถึงความเชื่อมั่นในการเป็น 

ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง เพื่อแสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งมีการสร้าง เจต

คติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

Bass (1997) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) 

หมายถึง การกระตุ้นของผู้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ส่งผลให้ผู้ตามมีความ

มุ่งม่ันที่จะค้นหาแนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหา เพ่ือให้ได้ข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม ซึ่งจะน าไปสู่การ

สร้างสิ่งใหม่และมีความคิดสร้างสรรค์ ผู้น าจะมีวิธีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยใช้

ความคิดริเริ่มและการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบมุมมอง การมองปัญหาและเผชิญกับสถานการณ์

ต่าง ๆ ด้วยวิธีใหม่ ๆ พร้อมทั้งสนับสนุนแนวคิดริเริ่มในการพิจารณาปัญหาและหาค าตอบ โดยให้

ก าลังใจผู้ตามในการแสวงหาวิธีใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา นอกจากนี้ ผู้น ายังจะกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง

ความคิดเห็นและเหตุผล โดยไม่วิจารณ์แนวคิดของผู้ตามแม้ว่าจะไม่ตรงกับมุมมองของตนเอง ผู้น าท า

ให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนถือเป็นความท้าทายและโอกาสดีในการแก้ไขร่วมกัน โดยสร้างความ

เชื่อมั่นว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แม้จะมีอุปสรรคมากมายก็ตาม ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ

เอาชนะอุปสรรคได้ด้วยความร่วมมือจากทุกคนในหน่วยงาน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถาม

เกี่ยวกับค่านิยม ความเชื่อ และประเพณีของตน การกระตุ้นทางปัญญาคือต้นทุนส าคัญในการพัฒนา

ความสามารถของผู้ตามในการตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
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สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 

Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity and Innovation) 

สรุปได้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดงพฤติกรรม การกระตุ้น

ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงวิธีการแก้ปัญหา ปรับเปลี่ยนวิธีการเก่า ๆ ส่งเสริมให้ ผู้ใต้บังคับบัญชา

แสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ เพ่ือเน้นค่านิยมที่ส าคัญ มีการก าหนดระยะเวลาที่ใช้ใน การสร้างโอกาส

แห่งความส าเร็จ พร้อมทั้งมองปัญหาในแง่มุมต่างๆ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สมคิด สกุลสถาปัตย์ (2552) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) เน้นการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 

Bass (1997) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration 

: IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ ผู้ตามเป็น

รายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และ เป็นที่

ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ 

ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม 

และเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้าน ความ

จ าเป็น และความต้องการการประพฤติของผู้น า 

สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารแสดง พฤติกรรมใน

การท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถในการก าหนด ต าแหน่งการ

มอบหมายงานที่ชัดเจน มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและรายบุคคล มีพฤติกรรม การเป็นพี่เลี้ยง

แนะน าส่งเสริมพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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การพัฒนาภาวะผู้น า 
 

ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 

ธีระพงศ ์ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหาร

เป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากรชี้แนะวิธีการท างานเพ่ือให้การบริหารงานได้ผล

สูงสุดและจุดมุงหมายส่วนตัวเป็นการพัฒนาเจตคติของผูบริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ ให้มีโอกาสเลื่อน

ต าแหนงที่สูงขึ้นพัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการท างานส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน

และเพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและประสบการณอันก่อให้เกิด

ประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การ

เปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกวาเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางที่ดีสวนที่ดีแล้วต้องรักษา

ความดีนั้นไว้ หรือท าให้ดีมากขึ้นส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไขปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดียิ่งขึ้นอย่าง

รวดเร็วเพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2559) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การส่งเสริมเสริมการพัฒนาภาวะผู้น า 

(Enhancing Leader Development) เป็นการพัฒนาผู้น าสามารถส่งเสริมได้โดยสอดแทรกในการ

เรียนรู้ การเติบโตและกระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู้เติบโตและมีการเปลี่ยนแปลง

ตามเวลาที่เหมาะสมและรวมถึงความเข้าใจปัจจัยที่เขามามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโตการพัฒนา

ผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งข้ึน 

ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ

ต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมี

การจัดกิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาองค์กรเพ่ือให้ผู้น า

สามารถพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้น าที่จะน าพาองค์กรบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

องค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าที่สามารถน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ 

Lawson (2008) ที่ให้ความหมาย การพัฒนาภาวะผู้น าว่า เป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผนอย่างเป็น

กระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณเพ่ือให้เป็น 

ผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์การ 

Ronning, Espedal และ Jordahl (2010) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า เป็น

กิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพ่ิมขึ้นทั้งในดานความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) 
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ความสามารถ (Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ (Organizational 

Processes) 

Avolio (2010) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการเชิงระบบ (to 

think about leadership as a system) โดยจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม

เกี่ยวของกันทั้งปัจจัยน าเขา (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) ที่ส่งเสริม

การท างานของบุคคลกลุ่มและองค์กรโดยภาพรวมเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จที่ต้องการ 

จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กิจกรรม หรือ

กระบวนการในการจัดกิจกรรมเพ่ือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทักษะ บุคลิกภาพ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อ

การเป็นผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม โดยมีการจัดกิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

การพัฒนาองค์กร เพื่อน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร

ต่อไป 

หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น า 

มีนักวิชาการต่าง ๆ ได้ให้หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าเพ่ือพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 

Lombardo และ Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 

10 เป็นสูตรที่เกิดขึ้นจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for Creative 

Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 ในคณะท างานนั้น คือ Michael M. 

Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยดังกล่าว เรื่อง The 

Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และมักถูกน ามาอ้างถึงว่า 

การที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบส าคัญที่จะช่วยให้เกิดการ

พัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70 : 20 : 10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคลจะสามารถพัฒนาตนเองได้

จากกิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยมีสัดส่วนดังนี้ 

1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากประสบการณ์ 

(Experience) ของการเรียนรู่และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ท างานหรือได้รับ

มอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ 

2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากการค้นคว้า 

(Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนแนะ การท างานร่วมกับเครือข่ายหรือการเรียนรู้

จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน ๆ 
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3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากการเรียน 

(Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็นทางการหรือผ่าน

หลักสูตร และโปรแกรมต่าง ๆ 

Charles และ Wargnier (2013) หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 สามารถ

น าไปใช้ได้ในทุกภาคส่วนและองค์กร โดยไม่ต้องพิจารณาถึงขนาด เนื่องจากมีลักษณะองค์รวมและ

ความยืดหยุ่น หากเราศึกษาแนวทางท่ีดีในการพัฒนาบุคลากรด้านภาวะผู้น า จะพบว่า มีแนวคิดท่ีถูก

พูดถึงอยู่บ่อยครั้ง รวมถึงการน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์กรชั้นน าอย่างหลากหลาย คือ การ

เรียนรู้แบบ 70:20:10 ซึ่งเป็นโมเดลที่พัฒนาโดย Morgan McCall, Robert W. Eichinger และ 

Michael M. Lombardo จาก Center for Creative Leadership (พัชรา วาณิชวศิน, 2560) เพ่ือ

ใช้ในการพัฒนาผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพ และช่วยให้ผู้น าได้เรียนรู้จากบริบทการท างานจริงมากกว่า

จากการเรียนในห้องเรียน โดยลักษณะที่ส าคัญของการเรียนรู้แบบ 70:20:10 คือ การผสมผสาน

กิจกรรมในสัดส่วนดังกล่าวอย่างเหมาะสมและชัดเจน เพ่ือส่งเสริมกระบวนการเรียนรู้ในแต่ละ

ช่องทาง ซึ่งหลักการจัดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 ประกอบไปด้วยการจัดการเรียนรู้ 3 ส่วนส าคัญ มี

รายละเอียดดังนี้ 

1. 70 เปอร์เซ็นต์ การเรียนรู้ที่เกิดจากประสบการณ์การท างานจริง โดยอาจมีลักษณะเป็น

งานประจ า (Routine) หรืองานตามโครงการ (Project) ทั้งจากหน่วยงานภายในและภายนอก งานที่

ท้าทาย รวมถึงงานที่ต้องลงมือปฏิบัติเอง มีความส าคัญมาก การเรียนรู้เช่นนี้มักเกิดข้ึนจาก

ประสบการณ์การท างานที่มีการปรับเปลี่ยนบทบาทตามลักษณะงานที่เปลี่ยนแปลง การเรียนรู้ใน

ลักษณะนี้เน้นการพัฒนาภาวะผู้น าจากการปฏิบัติงานจริง เพ่ือสร้างสมรรถนะผู้น าที่สามารถเกิดขึ้นได้

จริง ซึ่งสัดส่วน 70 เปอร์เซ็นต์ ถือเป็นการมุ่งเน้นการเรียนรู้จากการลงมือท าในสถานที่ท างานจริง 

เพ่ือให้ผู้น าสามารถใช้ความสามารถที่มีอย่างเต็มท่ี และดึงศักยภาพในการท างานออกมาใช้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ในบริบทที่มีความแตกต่างและหลากหลาย กล่าวคือ ยิ่งผู้น าหรือบุคลากรมี

ประสบการณ์ที่หลากหลายมากเท่าใด ก็ยิ่งช่วยเพิ่มโอกาสในการใช้ภาวะผู้น าได้อย่างมีประสิทธิภาพ

มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ ตัวอย่างของการเรียนรู้ในลักษณะนี้ ได้แก่ การฝึกปฏิบัติงานจริง รวมถึงการ

หมุนเวียนเปลี่ยนต าแหน่งงาน เป็นต้น 

2. 20 เปอร์เซ็นต์ การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนนั้นเกิดขึ้นจากการ

สร้างและรักษาสายสัมพันธ์ในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการมีโอกาสท างานร่วมกับ

แบบอย่างที่ดีและตรงกันข้าม ซึ่งสามารถมองว่าเป็นการเรียนรู้จากสังคม การเป็นพี่เลี้ยง การสอนงาน 
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และการเรียนรู้จากคนรอบข้างในลักษณะของเครือข่ายการเรียนรู้ โดยเน้นพัฒนาการจากเพ่ือน

ร่วมงาน ผู้ปฏิบัติงาน และบริบทการท างานในหน่วยงานนั้น ๆ กล่าวได้ว่าสัดส่วน 20 เปอร์เซ็นต์นี้

มุ่งเน้นการเรียนรู้จากผู้อ่ืนผ่านการแลกเปลี่ยนและเครือข่ายที่ดี ซึ่งน าไปสู่การเปิดมุมมองใหม่ ๆ ที่

สามารถน ามาปรับใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า โดยเฉพาะผู้น าระดับสูงที่มีหน้าที่ในการพัฒนาภาวะผู้น า

ให้กับผู้น ารุ่นถัดไปผ่านประสบการณ์ของตนเอง ผู้น าจะได้เห็นมุมมองที่แตกต่างจากประสบการณ์ของ

ผู้อื่นและคนรอบข้าง ซึ่งจะช่วยขยายโลกทัศน์ของผู้น าให้กว้างขวางข้ึน และเตรียมความพร้อมในการ

เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างมั่นใจ โดยตัวอย่างของการเรียนรู้ในสัดส่วนนี้ได้แก่ การ

โค้ชชิ่ง การเป็นพี่เลี้ยง เป็นต้น 

3. 10 เปอร์เซ็นต์ การเรียนรู้และพัฒนาในรูปแบบหลักสูตรอย่างเป็นทางการนั้นเกิดจากการ

เรียนรู้ในห้องเรียน ไม่ว่าจะเป็นในลักษณะห้องเรียนหรือการอบรมท่ีมีโครงสร้างที่ชัดเจน เช่น การ

ฝึกอบรม การศึกษา หรือการสัมมนา ซึ่งเน้นการเรียนรู้ผ่านหลักสูตรหรือโปรแกรมการพัฒนาอย่าง

เป็นทางการ เพ่ือให้เข้าใจทฤษฎี หลักการ และแนวคิดต่าง ๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าอย่าง

เป็นระบบ รวมทั้งเข้าใจบริบทของงานอย่างละเอียดเพ่ือให้สามารถมองเห็นภาพรวมการด าเนินงาน

ขององค์กรได้ทั้งหมด ตัวอย่างของการเรียนรู้ในรูปแบบนี้ ได้แก่ การศึกษาจากหลักสูตรของ

สถานศึกษา การฝึกอบรม การเรียนรู้จากสื่อ รวมถึงการเรียนรู้ทางออนไลน์ 

จากการศึกษาหลักการพัฒนา จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สามารถน ามา

ประยุกต์ใช้กับการพัฒนาภาวะผู้น า โดยยึดกรอบการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 โดย 

70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ ส่วน 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอื่น 

ๆ และอีก 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม 

 

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จากการศึกษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิด

ไว้ ดังนี้ 

บุญมี กอบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการพัฒนาแบ่งออกเป็น 2 

ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 

1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความเหมาะสมกับการ

เรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
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1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพังซึ่งเกิดขึ้น

จากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรมส าเร็จรูป

ระบบออนไลน์ เอกสารตาราสื่อชวยสอน (CAI) 

1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือสถาน

ประกอบการนั้นๆ เพื่อให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรม ประเพณีการท างานที่

ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 

1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้นการเรียนรู้จาก

การปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีขั้นตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน คือ ขั้นการ

วางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ ขั้นหมุนเวียน

สับเปลี่ยนงาน และข้ันติดตามประเมินผล 

2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่สองคนข้ึนไป และมี

ส่วนเกี่ยวของกับบุคคลอ่ืน ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ หลักการ แนวคิด ทักษะ และ

แนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยใช้การบรรยายและการสื่อสารในลักษณะข้างเดียวเป็นหลัก 

2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

และการประชุมสัมมนา ซึ่งมีสมาชิกทั้งหมดที่เข้าร่วมกัน โดยสมาชิกเหล่านี้มีพ้ืนฐาน เป้าหมาย และ

ผลประโยชน์ร่วมกันในหน่วยงาน เพ่ือสร้างความเข้าใจ สอบถาม และตอบข้อข้องใจ รวมถึง

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพ่ือให้เกิดความชัดเจน 

2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ที่มีความสนใจหรือ

เชี่ยวชาญในด้านนั้น ๆ เพื่อให้ได้แนวทางหรือค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 

2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลผ่านการแนะน าและสอนเพ่ือให้เกิดการซึมซับจน

เป็นนิสัย เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทัศนคติในการท างานเป็นทีม พร้อมกับสร้างความเข้าใจใน

ภาวะผู้น า 

2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมตขึ้น โดยให้ผู้ที่สวม

บทบาทได้พูดก่อนเพ่ือตั้งประเด็นปัญหา และร่วมกันชี้ประเด็นที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละคร

ที่แสดง เพื่อน าไปปรับปรุงพฤติกรรม 
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2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์จริงเพ่ือใช้เป็นข้อมูล

ส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยให้โอกาสผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนาได้ตรวจสอบแนวคิดของ

ตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน พร้อมกับสร้างบรรยากาศท่ีเปิดกว้าง ไม่มีกรอบ และมีความเป็นกันเอง ใน

การวิเคราะห์ปัญหาจะต้องพิจารณาถึงบุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน และบริบทขององค์การ

เป็นส่วนประกอบส าคัญ 

2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ การสอนงาน การฝึก

ประสาทสัมผัส และการทดลอง ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้ที่สวม

บทบาทได้พูดก่อนเพ่ือก าหนดประเด็นปัญหา และร่วมกันชี้ประเด็นที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัว

ละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับปรุงพฤติกรรม 

2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการจากหน่วยงานหรือ

สถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริงและมีโอกาสได้สัมผัสด้วย

ประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนา การแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 

2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในด้านนั้นเพื่อให้

ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนและวิธีการที่ก าหนดไว้ 

2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมที่เน้นการแสดงออก

ด้วยความสนุกสนานและความพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ และการแสดงท่าทาง

ประกอบการเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคย พร้อมกับความเป็นกันเอง

ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 

2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึก

ให้ผู้น าได้ลงมือวิเคราะห์งานในความรับผิดชอบ เพื่อให้รู้เทคนิค วิธีการ และแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่ง

จะช่วยให้ทราบถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรคในปัจจัยภายในและภายนอก 

McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับการพัฒนา

ภาวะผู้น า สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธี คือ 

1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the Job) การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จาก

ประสบการณ์การท างาน โดยงานที่มีความท้าทายมากขึ้นจะน าไปสู่การเรียนรู้ที่มากข้ึนเช่นกัน ใน

ระบบราชการแต่ละต าแหน่งมักมีระดับความท้าทายที่แตกต่างกันไป จึงท าให้ผู้บริหารต้องเรียนรู้

ทักษะการเป็นผู้น าในแต่ละระดับ งานที่ท้าทายสามารถกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และท าให้ผลการ
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ท างานดีข้ึน พร้อมกับสร้างความเครียดที่สูงขึ้น ซึ่งเป็นโอกาสให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับ

ความเครียดในขณะท างานที่ท้าทาย และส่งผลให้เกดิความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากบุคคลอื่น เช่น เพ่ือนร่วมงาน 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บังคับบัญชา ในองค์กรที่มีหลายระดับ ผู้บังคับบัญชามักเป็นแหล่งที่ส าคัญใน

การเรียนรู้ เนื่องจากพวกเขาเป็นแบบอย่างในด้านต่างๆ ทั้งด้านดีและไม่ดี และสามารถให้ข้อมูล

ย้อนกลับได้ นอกจากนี้ ผู้บังคับบัญชายังสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

ขณะที่เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็เป็นแหล่งข้อมูลและทรัพยากรที่ส าคัญในการให้

ข้อเสนอแนะแต่ละงาน ดังนั้นภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้ผ่านการเรียนรู้จากผู้อื่น 

3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครูเป็นอีกวิธีการ

หนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่า ความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึงข้อจ ากัดของ

ตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและพัฒนาขึ้น 

4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะ

ผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่า ภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมภาวะผู้น า

นั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม การฝึกอบรม

จะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน า และรู้จักเทคนิคที่จะปรับพฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจง

ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง 

Whitmire และ Nienstedt (1991) ได้ศึกษาและจัดท าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 

1. การมีส่วนร่วมเก่ียวของของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง (Involve 

Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้นผู้บริหาร

ระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุน เพ่ือให้เกิดศักยภาพใน

การพัฒนาได้สูงสุด 

2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้จัดการในระดับต่าง ๆ ควร

ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell System มีเป้าหมายการ

ฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไปผู้อ านวยการและผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้นภาวะผู้น าต่าง ๆ 

ในบุคคล 3 กลุ่ม ดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริงด้วยการแสดงและ

ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ โดยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ ขณะเดียวกันก็จูงใจและสอนงาน

ให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม 
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3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address Current and Future 

Organizational Needs) เมือ่บริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์จะต้องจัดการ

ฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติและการปรับปรุง 

4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะภาวะผู้น ามักดีกว่าเมื่อ

ได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี 

5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support Individual 

Improvement with Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะรวมถึงการประเมิน

ตนเองด้วยเครื่องมือ การประเมินในแบบฟอร์ม การประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืนซึ่งมีส่วนร่วมใน

การประเมินด้วย 

6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize Interpersonal Relationships and 

Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีมและการฝึกอบรมภายนอก เพราะว่าผู้น า

ทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดีและมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 

7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with Individual 

Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนาแผนปฏิบัติการ

ของตนเอง เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีข้ึน 

Bolam (1994) ได้สรุปว่า โดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระท า 2 ลักษณะ ดังนี้ 

1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management Education) เป็นหลักสูตรระยะยาวที่เน้น

ทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และเข้าใจการบริหาร

เป็นหลักสูตรสาหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 

2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management Training) เป็นหลักสูตรระยะสั้นที่มุ่งการ

ปฏิบัติการพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท า (Action Oriented 

Training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 

DuBrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์และการให้

ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience and 

Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้หรือด้วยการสร้างวินัย

ให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้ว สิ่งที่จะสามารถ

ช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น ายังมีปัจจัยที่ส าคัญ ๆ อีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการ

พัฒนาผู้น า คือ 
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1. การศึกษา (Education) หมายถึง การเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ (ซึ่งไม่จ าเป็นต้องน าไปใช้

ในทันที) เช่น หากผู้น าที่มีศักยภาพได้เรียนรู้เกี่ยวกับวิชาคณิตศาสตร์ เขาจะมีความสามารถในการคิด

อย่างมีเหตุผล การศึกษาเป็นส่วนส าคัญท่ีช่วยเพิ่มศักยภาพในการเป็นผู้น า โดยเฉพาะผู้น าระดับสูงที่

มักมีสติปัญญาสูงและความรู้ลึกซึ้ง ความรู้ที่ได้รับจากการศึกษาที่เหมาะสม ทั้งจากการศึกษาใน

ห้องเรียนและการเรียนรู้ด้วยตนเอง จะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้น 

2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มีบทบาทส าคัญ

ในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ สามารถประสบผลส าเร็จและขจัด

ข้อผิดพลาดได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ท่ีเพ่ิมข้ึนจะท าให้ผู้น ามีความสามารถมากยิ่งขึ้น ดังนั้น 

ประสบการณ์ในการท างานจึงสามารถช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพในการเป็นผู้น าได้ หากปราศจาก

ประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถกลายเป็นทักษะได้ 

2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญในการ

พัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 

2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้ 

พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถที่จะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและ 

ด้านลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้า 

เผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุมและจะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน เมื่อถึงคราว 

จ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 

2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการ

บริหารจะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี

ประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี

ที่สุด คืองานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 

2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น าเป็น 

จ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ การเพิ่ม 

ประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหารจะเป็นสิ่ง

ที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์ การบริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่งจะแตกต่างกัน 
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3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโส

และมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการ

ให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 

Anderson และคณะ (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า (Leadership Training 

Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. การฝึกอบรมเชิงรุก (Breakthrough Training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ 

(Mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 

(Experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (Teach) ประกอบด้วย วิธกีารหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 

การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (Behavioral Styles Analysis) พลวัตทีม (Team Dynamics) 

ทักษะการสื่อสาร (การฟังและการพูด) (Communication Skill : Listening and Speaking) การ

สนทนา (Dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Dynamics) การสร้าง

วิสัยทัศน์ของทีม (Team Visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power) การประสานความ

ขัดแย้ง (Interfacing with Conflict) การจัดการตนเอง (Self-Management) และการเปลี่ยนแปลง

ส่วนบุคคล (Personal Transformational) 

2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education) เน้นการช่วยให้ผู้บริหาร

เข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การน าเสนอในชั้น

เรียน (Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and Discussion) 

กลุม่การเรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ (Application 

Tools) 

3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เน้นการพัฒนา

กลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการหรือ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 

3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซึ่งประกอบด้วย ผู้

ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ (Initial 

Desired Outcomes for the Transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage 

Point for Transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) ขอบเขตการ
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เปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) 

ระดับของความเร่งด่วน (Degree of Urgency) 

3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Element of Change 

Strategy) ซึ่งประกอบด้วยวิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (How to 

Unify all Initiatives Under One Transformational Umbrella) การก าหนดจุดยืนของการ

เปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational in the Organization) การปฏิบัติการที่ชัดเจน 

(Bold Actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะผูกพันที่

เข้มแข็ง (Participation Strategies for Creating a Critical Mass of Commitment) โครงสร้าง

พ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ (Milestone 

Event from Phase I Through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Design) เน้น

ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษา โดยใช้กระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 9 ระยะ ดังนี้ 

การเตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (Prepare to Lead the Change) การสร้างวิสัยทัศน์ พันธะ

สัญญา และขีดความสามารถขององค์การ (Create Organizational Vision, Commitment and 

Capacity) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการออกแบบ (Assess the 

Situation to Determine Design Requirements) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ (Design the 

Desired State) การวิเคราะห์ผลกระทบ (Analyze the Impact) การวางแผนและจัดองค์การ

ส าหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) การปฏิบัติการ 

การเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (Celebrate 

and Integrate the New State) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and Course Correct) 

5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Facilitation) 

เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย วิธีการ

หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้างจิตส านึกในการ

เปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน า เพ่ือสร้าง

จิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปลี่ยนปลงกับทีมท่ี

ปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (Just-in-Time Consultation Between Change Leaders and 

their Consultants) 
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จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเห็นได้ว่า วิธีการ

พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะใกล้เคียงกัน โดยมีรายละเอียดบางส่วนแตกต่างกัน

เพียงเล็กน้อย ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกวิธีพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 6 วิธี ได้แก่ 1) 

การอบรม 2) การสัมมนา 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ 5) การศึกษาดูงาน 

และ 6) การศึกษาจากเอกสารต ารา 

 

แนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรม 
 

ความหมายของโปรแกรม 

ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู หมายถึง 

ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรมกับเพ่ือน

ร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพื่อการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความรู้

และทักษะในการปฏิบัติงาน 

สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม หมายถึง 

แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอนในการ

พัฒนาที่สร้างขึ้น โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิดทฤษฎี

ที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมาย

ภายใตบ้ริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 

สุวิมล ว่องวาณิช (2558) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู หมายถึง 

ระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข

เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 

ภวัต มิสดีย์ (2562) โปรแกรม หมายถึง ชุดของกิจกรรมที่แสดงรายละเอียดของแนวทางการ

พัฒนาหรือการเสริมสร้างเพ่ือมุ่งพัฒนาหรือเสริมสร้างกลุ่มเป้าหมายให้เป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 

เช่น การศึกษาโปรแกรมการศึกษาส าหรับเด็กท่ีพิการ โปรแกรมการพัฒนาการศึกษาอาชีพ โปรแกรม

การเตรียมพร้อมทางอาชีพ 

Boyle (1981) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง ผลของความ

ร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การ
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วิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการการประชาสัมพันธ์ 

การประเมินผล การรายงาน และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 

Barr และ Keating (1990) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล 

โดยทั่วไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 

1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการตามความ

ต้องการของสถาบันหรือบุคคล 

2. โปรแกรม หมายถึง ล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planned 

Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 

3. โปรแกรม หมายถึง กิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planed Activity) เพ่ือเป้าหมายโดยเฉพาะ 

Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรมไว้ว่า เป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไปได้

เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไร เพ่ือที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการซึ่งนักประเมิน

จะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน (Benchmark) ในการ

ตัดสินประสิทธิผลของโครงการ 

จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แผน หรือ ชุดกิจกรรมที่มี

ขั้นตอนในการพัฒนากลุ่มเป้าหมายให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อน าไปสู่การ

ปฏิบัติให้ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 

 

องค์ประกอบของโปรแกรม 

เจนจิรา คงสุข (2540) สรุปได้ว่าโปรแกรมประกอบด้วย หลักการ ความหมายวัตถุประสงค์ 
เนื้อหา วิธีการด าเนินการ 

ธ ารง บัวศรี (2542) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น 9 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมาย 3) รูปแบบและโครงสร้าง
หลักสูตร 4) จุดประสงค์รายวิชา 5) เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน 7) กลยุทธ์การ
จัดการเรียนการสอน 8) การประเมินผล และ 9) วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน 

สุมิตรา พงศธร (2550) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
1) จุดมุ่งหมาย (Aims) 2) เป้าหมาย (Goals) 3) วัตถุประสงค์ (Objectives) 4) เนื้อหาวิชา 
(Content) และ 5) กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) โดยหัวใจของหลักสูตรอยู่ที่
กิจกรรมการเรียนการสอนเพราะเป็นการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษา
ของผู้เรียน 
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ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อม
ศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า โปรแกรมฝึกอบรมมี
คุณภาพตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม ได้แก่ จุดมุ่งหมาย
กิจกรรม วิธีการอบรม เนื้อหาสาระ รวมทั้งวิธีการประเมินผล ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิดจากสภาพ
ปัญหาและความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาและปรับปรุงเนื้อหา และจัดกิจกรรมให้สอดคล้อง
กับสภาพการณ์และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด และสอดคล้องกับแนวทางในการประเมิน
คุณภาพการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 

ปริญญา มีสุข (2552) ได้ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครูแบบมีส่วนร่วมของครู 
ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ดังนี้ สภาพปัญหา วัตถุประสงค์ โครงสร้างเวลา คุณสมบัติของ
ผู้เข้าร่วมโปรแกรม เนื้อหาที่ใช้ เอกสารที่ใช้ การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และการประเมินผล
โปรแกรม 

ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียน
ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบส าคัญ 7 ประการ ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง การวัดและประเมินผลโปรแกรม 

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร
สายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบว่ามี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 2) 
เนื้อหาสาระ 3) กระบวนการจัดการเรียนรู้ และ 4) การประเมินผลKnowles (1980) ได้กล่าวว่า 
องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาการศึกษา ซ่ึง 
ประกอบไปด้วย 7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  

ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ 
ขั้นที่ 2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 

ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
   ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับเรียนรู้ 
    ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเกี่ยวกับ
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการ การปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 

ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
ขั้นที่ 7 การประเมินผล และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 

Caffarella (2002) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบในการพัฒนาโปรแกรม 

ประกอบด้วย 11 องค์ประกอบ มีลักษณะดังนี้ การจัดพ้ืนฐานส าหรับกระบวนการวางแผน การ

ก าหนดแนวคิดโปรแกรม การค้นหาและจัดลาดับความส าคัญของแนวคิดโปรแกรมการพัฒนา 
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วัตถุประสงค์ของโปรแกรม การเตรียมถ่ายโอนการเรียนรู้ การสร้างแผนการประเมินผลการพิจารณา 

รูปแบบตารางเวลาและความต้องการของเจ้าหน้าที่ การเตรียมแผนด้านงบประมาณและการตลาด 

การออกแบบแผนการสอน การประสานงานด้านสิ่งสนับสนุนและพร้อมรับเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นและ 

การสื่อสารคุณค่าของโครงการ  

Kanaya และ McMillan (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ

ครู พบว่า ประกอบด้วย องค์ประกอบของโปรแกรมและองค์ประกอบของบุคคลองค์ประกอบ ของ

โปรแกรม ประกอบด้วย 1) รูปแบบ 2) ระยะเวลา 3) การเป็นกลุ่มผู้เข้าอบรมที่อยู่ในบริบทเดียวกัน 

4) การเรียนรู้เชิงรุก 5) การเน้นที่เนื้อหาความรู้ 6) มีความต่อเนื่องเชื่อมโยงองค์ประกอบของบุคคล 

ประกอบด้วย 1) การได้รับการยอมรับ 2) การมีแรงจูงใจ 

 

ตาราง 3 การสังเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบของโปรแกรมจากเอกสาร ต ารา ทฤษฎี บทความวิชาการ
และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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1 หลักการ /     /    2 

2 ความหมาย /         1 

3 วัตถุประสงค์ / / /   /    4 
4 การจัดห้องเรียน /         1 

5 เนื้อหา / /  / / / / / / 8 

6 วิธีด าเนินการ /   /    / / 4 
7 เป้าหมายและนโยบาย

ทางการศึกษา 
 / /       2 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
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คว
าม

ถี่ 

8 จุดมุ่งหมายโปรแกรม  / / /   / /  5 
9 รูปแบบและโครงสร้าง

หลักสูตร 
 /      / / 3 

10 จุดประสงค์ของการ
เรียนการสอน 

 /      /  2 

11 กลยุทธ์การเรียนการ
สอน 

 / /       2 

12 การประเมินผล  /  / / / / /  6 
13 วัสดุหลักสูตรและสื่อ

การเรียนการสอน 
 /        1 

14 จุดประสงค์รายวิชา  /        1 
15 สภาพปัญหา     /     1 

16 โครงสร้างเวลา     /     1 
17 คุณสมบัติของผู้เข้าร่วม

โปรแกรม 
    /     1 

18 เอกสารที่ใช้     /     1 
19 การจัดการเรียนรู้ของ

โปรแกรม 
    /     1 

20 วิสัยทัศน์      /    1 

21 กระบวนการ      / /   2 
22 โครงสร้าง      /    1 
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จากตาราง 3 เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องที่ได้ 

จากการสังเคราะห์เอกสาร ต ารา ทฤษฎี โดยเลือกค่าคะแนนความถี่สูงสุด ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ 

หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่มีความถี่สูงสุด 5 ล าดับ ได้แก่ 1. หลักการ 2. วัตถุประสงค์ 

3. เนื้อหา 4. กระบวนการ 5. การประเมินผล ส่วนองค์ประกอบที่เหลือได้น าไปจัดกลุ่มตามความ 

สอดคล้องเพ่ือน าไปสร้างเป็นองค์ประกอบให้ครอบคลุมทั้ง 5 องค์ประกอบ 

 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาซึ่งประกอบไปด้วย 7 

ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 

ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ 

ขั้นที่ 2 การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 

ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 

ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเป้าหมายส าหรับการเรียนรู้ 

ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเกี่ยวกับ

ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการการปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 

ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 

ขั้นที่ 7 การประเมินผล และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 

Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพื่อการพัฒนา โปรแกรม 

(Five-step Model for Program Development) ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 

1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา 

1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน 

1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ 

ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 

1.1 การพัฒนาทีมวางแผน 

1.2 ก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 

1.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 

1.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
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1.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 

1.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม 

ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 

1.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 

1.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 

1.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 

ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใชข้้อมูลที่ได้จากการประเมิน

กระบวนการและผลผลิต เพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 

ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะด าเนิน

โปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 

Styles (1990) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development Model)

ประกอบด้วย 

1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 

2. ตั้งวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 

3. การวางแผนตั้งทีมงาน (Planning Team) 

4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 

5. การประเมินผล (Evaluation) 

6. วิธีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 

7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management 

8. การประเมินสิ่งแวดล้อม (Environment Assessment) 

Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ซึ่งประกอบ

ไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และขั้นตอนย่อยดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

1. การวางแผน 

1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย 

1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ คือ พันธกิจ 

ปรัชญา และเป้าหมาย 

1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน

บทบาทและความสัมพันธ์ 
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1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการขององค์การ

ทางด้านการอ านวยการ การพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 

1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิด

ส าหรับการวางโปรแกรม 

1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับความต่อเนื่องของการปรับปรุง 

องค์การต่อไป 

1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 

1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 

1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 

1.2.3 การร่วมกันระบุ ประเมิน และวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่

กลุ่มเป้าหมาย 

2. การออกแบบและการน าไปใช้ ประกอบด้วย 

2.1 การออกแบบโปรแกรม 

2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 

2.1.2 การแปลงความต้องการระดับให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 

2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 

2.1.4 การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 

2.2 การน าโปรแกรมที่วางไว้แล้วไปปฏิบัติ 

2.2.1 การประเมินผลและการตรวจสอบ 

2.2.2 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 

2.2.3 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 

2.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรมการเปลี่ยนแปลง 

องค์การ และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือข้ึนไปผู้ให้เงินทุนองค์การวิชาชีพ

และรัฐบาล 

Houle (1996) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย 7 

ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 

ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
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ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 

ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากรผู้น าวิธีการ ตาราง ก าหนดการ 

ล าดับเรื่อง การเสริมแรงทางสังคม การท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคล บทบาทและความสัมพันธ์ เกณฑ์

ทางด้านประเมินผล และความชัดเจนของการออกแบบ 

ขั้นที่ 5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตที่ใหญ่กว่าทั้งด้านการแนะน า

ผู้เรียนรูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณ การเงินที่สนับสนุน และการตีความหมาย 

ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การทั้งในระดับบุคคลระดับกลุ่ม

บุคคล และระดับองค์การ 

ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตามกระบวนการ

ของโปรแกรม 

Caffarella (2002) ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ใน

หนังสือ ซึ่งประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 

ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม47 

ขั้นที่ 3 การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 

ขั้นที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

ขั้นที่ 5 การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 

ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การก าหนดรูปแบบตารางเวลาและความต้องการ

ทางด้านเจ้าหน้าที่ 

ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน 

ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 

ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 

Carolyn และคณะ (2556) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the Training Need) เมื่อ

มีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือเสริมสร้างความสามารถในการท างาน จ าเป็นต้องพิจารณาถึง

ความรู้ ทักษะ และทัศนคติท่ีผู้เข้ารับการอบรมต้องมี เพ่ือให้โปรแกรมอบรมมีประสิทธิภาพและ

สามารถปิดช่องว่างทางความรู้ได้ นอกจากนี้ยังต้องค านึงถึงระยะเวลาในการฝึกอบรม รวมถึงวิธีการ

และแนวทางที่เหมาะสมที่สุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้ ตลอดจนเครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู่ 
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ขั้นตอนที่ 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training Program) ใน

ขั้นตอนนี้จะต้องอิงจากผลการวิเคราะห์ โดยการก าหนดวัตถุประสงค์การเรียนรู้ให้ชัดเจน เพื่อให้

สามารถประเมินความส าเร็จของผู้เข้าฝึกอบรมได้เมื่อเสร็จสิ้น ทั้งนี้จะต้องก าหนดวิธีการอบรมที่

ชัดเจน อาจเป็นการเรียนในห้องเรียนออนไลน์ หรือการใช้การผสมผสานวิธีการทั้งสอง โดยในการ

ออกแบบนี้อาจมีการสร้างเค้าร่างหรือโครงเรื่องที่ช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 

ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training Program) ใน

ขั้นตอนนี้จะใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ รวมทั้งวัสดุอื่น ๆ ที่สร้างขึ้นในข้ันตอนการ

ออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการอบรม วัสดุที่ได้อาจรวมถึงส่วนประกอบของการฝึกอบรมออนไลน์ 

และวัสดุที่ใช้ในการฝึกอบรม รวมถึงการพัฒนาวิธีการทดสอบความเปลี่ยนแปลงหรือการพัฒนาของผู้

เข้ารับการอบรม โดยเน้นไปที่ความรู้ ทักษะ หรือทัศนคติท่ีเกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม 

ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training Program) ขั้นตอน

การน าโปรแกรมไปใช้มักเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่ง ในขั้นตอนนี้จะเป็นการด าเนินการฝึกอบรมให้กับ

ผู้เข้าร่วม ไม่ว่าจะเป็นการจัดการเรียนการสอนในห้องเรียนออนไลน์หรือวิธีการอ่ืน ๆ ขั้นตอนแรกของ

การฝึกอบรมหรือการสอนอาจเรียกว่า "การน าร่อง" 

ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training Program) 

ขั้นตอนการประเมินผลเป็นการตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับความรู้ ทักษะ หรือทัศนคติ

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้จาก

การประเมินผล สามารถน าไปปรับปรุงและพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่มีการน าเสนอ

ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้สังเคราะห์การพัฒนาโปรแกรม ดังนี้ 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาโปรแกรมจากเอกสาร ต ารา ทฤษฎี บทความวิชาการและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 
 
 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
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าม

ถี่ 

การจัดบรรยากาศส าหรับการ
เรียนรู้  

/  /     2 

การจัดตั้งโครงสร้างองค์การ
ส าหรับการวางแผน  

/ /  /  /  4 

การวินิจฉัยความต้องการส าหรับ
การเรียนรู้  

/       1 

การจัดสร้างทิศทางเป้าหมาย
วัตถุประสงค์ ส าหรับการเรียนรู้ 

/  /  / /  4 

การใช้โปรแกรม  / / /  /   4 
การออกแบบด้านประสบการณ์ใน
การเรียนรู้  

/  / / / / / 6 

การประเมินผล  / / /  / / / 6 

การตัดสินใจ   /   /   2 

การประเมินสิ่งแวดล้อม    /     1 
ระบุแนวความคิดของโปรแกรม       /  1 

การจัดล าดับแนวความคิดของ
โปรแกรม  

     /  1 

การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการ
เรียนรู้  

     /  1 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

 
 
 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
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คว
าม

ถี่ 

การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง       /  1 

การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม      /  1 

 

จากตาราง 4 พบว่า กระบวนการพัฒนาโปรแกรมท่ีได้จากการสังเคราะห์เอกสาร ต ารา ทฤษฎี โดย

เลือกค่าคะแนนความถี่สูงสุด คือ การประเมินผล การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ มี

ค่าความถ่ีเท่ากับ 6 รองลงมาคือ การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน การจัดสร้างทิศทาง

เป้าหมายวัตถุประสงค์ส าหรับการเรียนรู้ การใช้โปรแกรมมีค่าความถ่ีเท่ากับ 4 แล้วผู้วิจัยได้เลือกและ

น ากระบวนการพัฒนาที่มีความหมายเดียวกันกับกระบวนการอื่น แต่ใช้ชื่อต่างกันมี จ านวน 14 

กระบวนการย่อย แล้วน ามาท าการจัดหมวดหมู่การพัฒนาโปรแกรมใหม่ ได้กระบวนการพัฒนา

โปรแกรม ดังนี้ 

1.  การก าหนดวัตถุประสงค์เป้าหมาย  

2. การวางแผนและออกแบบโปรแกรม  

3. การด าเนินการปฏิบัติตามโปรแกรม 

4. วัดและประเมินผลโปรแกรม 

 

บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 เป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในการ 

บริหารจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอยางตลาด 

อ าเภอห้วยเม็ก อ าเภอหนองกุงศรี อ าเภอท่าคันโท และอ าเภอฆ้องชัย มีโรงเรียนในสังกัดรวมจ านวน 
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167 โรงเรียน เป็นโรงเรียนหลัก จ านวน 166 โรงเรียน และสาขาจ านวน 1 โรงเรียน โรงเรียน

ประถมศึกษา 116 โรงเรียน และโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 51 โรงเรียน  

ที่ตั้ง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  เลขที่ 312 หมู่ 4 ต าบลห้วยเม็ก 

อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธุ์  

วิสัยทัศน์ (VISION) 

สร้างคุณภาพผู้เรียน สู่วิถีไทยในศตวรรษท่ี 21 อย่างยั่งยืนและเป็นสุข 

ค่านิยมองค์กร (Core Value) 

ความรู้ คู่ความดี สามัคคี รักษ์วัฒนธรรมถิ่นไทย 

พันธกิจ (Mission) 

1. จัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความมั่นคงของสถาบัน ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 

2. พัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีคุณธรรมจริยธรรม ความรู้ทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต  

ทักษะวิชาชีพ และคุณลักษณะ ในศตวรรษที่ 21 

3. สร้างโอกาสทางการศึกษาให้ประชากรวัยเรียนทุกคน ทุกกลุ่ม อย่างทั่วถึง เท่า 

เทียม และลดความเหลื่อมล้ า 

4. ส่งเสริมการพัฒนาผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการ ศึกษาให้มีความเชี่ยวชาญ  และเป็น

มืออาชีพ 

5. พัฒนาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ให้มีมาตรฐานและความเป็นเลิศใน 

การบริหารจัดการศึกษา 

เป้าประสงค์ (Goals) 

1. เด็กเล็กทุกคนได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อม ด้านร่างกาย จิตใจ วินัย อารมณ์ สังคม

และสติปัญญา สมวัย 

2. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อย่างทั่วถึงอย่างมีคุณภาพ คิดริเริ่ม

และสร้างสรรค์เป็น นวัตกร มีศักยภาพในการแข่งขัน เป็นคนดีคนเก่ง มีความเป็นเลิศ มีทักษะ

วิชาการ ทักษะวิชาชีพ ทักษะชีวิต และคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 

3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนได้รับการพัฒนาครบวงจร มีทักษะการใช้เทคโนโลยี 

พัฒนานวัตกรรม และยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ 

4. ผู้บริหารมีภาวะผู้น า มีความเป็นเลิศส่วนบุคคล คิดเชิงกลยุทธ์ พัฒนานวัตกรรม และ 

บริหารโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เน้นกระบวนการประกันคุณภาพภายใน 
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5. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา มีระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพใช้

เทคโนโลยีและบริหารตามหลักธรรมาภิบาลแบบมีส่วนร่วมด้วยพลัง ประชารัฐ มีความเข้มแข็งและ

เป็นกลไกในการขับเคลื่อน คุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานสู่มาตรฐานการศึกษาชาติ 

กลยุทธ์ (Strategy) 

1. จัดการศึกษาเพื่อความม่ันคง 

2. พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

3. สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางการศึกษา 

4. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา 

5. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 

จ านวนโรงเรียนและบุคลากรในสังกัด 

1. จ านวนโรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จ าแนก

ประเภทตามจ านวนนักเรียน ได้ดังนี้ 

  - โรงเรียนขนาดเล็กตั้งแต่ 119 คนลงมา จ านวน 115 โรง 

- โรงเรียนขนาดกลางตั้งแต่ 120 – 719 คน จ านวน 52 โรง 

รวม 167 โรง 

2. จ านวนข้าราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา 

- ผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 150 คน 

- รองผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 32 คน 

- ข้าราชการครู 1,277 คน 

- ลูกจ้างประจ า 44 คน  

- พนักงานราชการ 65 คน 

- ครูวิทย์ – คณิต 17 คน 

- ครูรายเดือนแก้ปัญหาสถานศึกษาขาดแคลนขั้นวิกฤตและครูสาขาขาดแคลน 9 

คน 

- เลี้ยงเด็กพิการ 42 คน 

- ธุรการโรงเรียน 158 คน 

- ลูกจ้างชั่วคราวปฏิบัติหน้าที่นักการ และอ่ืนๆ 67 คน 



 

 

  73 

ทิศทางการด าเนินงานให้บรรลุตามนโยบาย ยุทธศาสตร์/จุดเน้น และเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล จ าแนกเป็นด้านต่างๆ ดังนี้ 

1. ด้านการพัฒนาผู้เรียน 

1.1 นักเรียนมีสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตร มีทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 

1.2 นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม รักสามัคคีปรองดอง สมานฉันท์รักชาติศาสน์ 

กษัตริย์ภูมิใจในความเป็นไทย ห่างไกลยาเสพติด มีคุณลักษณะและทักษะทางสังคมที่เหมาะสม 

1.3 นักเรียนที่มีความต้องการพิเศษได้รับการส่งเสริมและพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 

เป็นรายบุคคล 

2. ด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 

2.1 บุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาความรู้และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

อย่างมีคุณภาพ 

2.2 พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มที่มีความจ าเป็นเร่งด่วน 

2.3 ครูและบุคลากรทางศึกษาที่เป็นมืออาชีพ มีผลงานเชิงประจักษ์ได้รับการยกย่อง 

เชิดชูเกียรติอย่างเหมาะสม 

2.4 การปฏิบัติงานขององค์กรและคณะบุคคลเป็นไปตามหลักธรรมภิบาล 

3. ด้านการบริหารจัดการ 

3.1 สถานศึกษาและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

เน้นการกระจายอ านาจการมีส่วนร่วมและการรับผิดชอบ ต่อการด าเนินงาน (Participation and 

Accountabilit) 

3.2 สถานศึกษาและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตาม 

มาตรฐาน 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

งานวิจัยในประเทศ 
 

ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์ (2561) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทาง 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน 

สภาพที่พึงประสงค์ วิธีการเสริมสร้างและความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน ขยายโอกาสทาง

การศึกษา ซึ่งเป็นการวิจัยและพัฒนาด าเนินการเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ประเมิน องค์ประกอบ 

และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

เครื่องมือที่ใช้ได้แก่ แบบประเมิน แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ระยะที่ 2 ศึกษา สภาพปัจจุบัน 

สภาพที่พึงประสงค์ วิธีการเสริมสร้างและความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 52 คน รองผู้บริหาร

สถานศึกษาหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 52 คน และครูหัวหน้างานบริหาร วิชาการ จ านวน 

52 คน ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา

อุดรธานี เขต 1 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ 

ได้แก่ แบบสอบถาม ระยะที่ 3 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ โปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้

ได้แก่ แบบประเมิน แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความ

สอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน สัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบของภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทาง การศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มีจ านวน 8 องค์ประกอบ ประกอบด้วย 1) การสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม 2) การสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ 3) การกระตุ้นการใช้ ปัญญา 4) การพัฒนา

บุคคลากรอย่างต่อเนื่อง 5) การเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า 6) การสร้าง 
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ความผูกพันในองค์กร 7) การเป็นผู้น าทางวิชาการ 8) การบริหารแบบมีส่วนร่วม โดยรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.29) 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

อุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน (X̅ = 3.88) สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.63) ความต้องการ 

จ าเป็น (PNI) ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน ขยาย

โอกาสทางการศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น (PNI) จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ คือ 

การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเป็นผู้น าทางวิชาการและการกระตุ้นการใช้ปัญญา วิธีการในการ 

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานีเขต 1 ใช้วิธีการเสริมสร้าง 6 วิธ ีได้แก่ การ

อบรม การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การศึกษาจากเอกสาร ต ารา 

และการสัมมนา 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มี

ส่วนประกอบดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการและ 

6) การประเมินผล การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

อุดรธานีเขต 1 โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.81) และความเป็นไปได้ของ 

โปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.61) 

พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 20 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของ ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาศึกษา สังกัดส านักงานเขต พ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 2) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 20 3) ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 และ 4) พัฒนาโปรแกรม 

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน 
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เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ซึ่งเป็นการวิจัยและพัฒนา ด าเนินการเป็น 4 ระยะ คือ ระยะ

ที่ 1 ประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและ 

สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 56 คน รองผู้บริหารสถานศึกษาหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 56 

คน และครูหัวหน้างานบริหารวิชาการ จ านวน 56 คน ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 

Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม ระยะที่ 3 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เครื่องมือที่ใช้แบบสอบถาม ระยะที่ 4 ประเมิน ความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สถานศึกษา โดย

ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ ข้อมูล ได้แก่ ค่า

ดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน 

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัยพบว่า 1. 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีจ านวน 4 องค์ประกอบ 16 

ตัวชี้วัด ประกอบด้วย องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์องค์ประกอบที่ 2 การสร้าง

แรงบันดาลใจ องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึง ความเป็น

ปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 20 

โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมอยู่

ในระดับมากท่ีสุด 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 เรียงล าดับจากที่ต้องการใช้

วิธีการเสริมสร้างสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ การอบรมการประชุม ปฏิบัติการ และการศึกษาดูงาน 4. 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 มีส่วนประกอบดังนี้ 1) หลักการ 2) 

วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ 6) การประเมินผลโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน มัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมมีความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด และความ

เป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ประชา โสภัณนา (2563) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ ความต้องการ

จ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 2) พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 การวิจัยแบ่งเป็น 2 

ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน การวิจัย ได้แก่ ผู้อ านวยการ

สถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 336 คน โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 

เครือ่งมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และระยะที่ 2 การ

พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มผู้ให้ข้อมูลใน

การพัฒนาแนวทาง ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือก แบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการประเมินแนวทางได้แก่ ผู้บริหาร สถานศึกษา จ านวน 7 

คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ และแบบ

ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง สถิติที่ใช้ในการ วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อย

ละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น การใช้ปัญญา และ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล อยู่ในระดับมากทุกด้าน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมและแต่ละองค์ประกอบ

อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

อนุชัย วันศรีรัตน์ (2564) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยเนื้อหา 4 
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โมดูล ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การ

กระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมีขั้นตอนการพัฒนา แบ่งเป็น 3 

ระยะ คือ 1) การอบรม 2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ และ 3) การศึกษาดูงาน และมีการวัดและ

ประเมินผล แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 1) การประเมินผลก่อนการพัฒนา 2) การประเมินผลระหว่าง

การพัฒนา และ 3) การประเมินผลหลังการพัฒนา ซึ่งโปรแกรมเสริมสร้าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด

โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้ของ โปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด 

ไชยพร ส าราญสุข (2566) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ พบว่า 1. 

สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านทุกด้าน

อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 2.55-2.75) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านทุก

ด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.68-4.75) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ส่วนความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการ

กระตุ้นการใช้ปัญญา 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 

2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ 6) การประเมินผล เนื้อหาสาระ 

ประกอบด้วย 4 Module ได้แก่ Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้าง

แรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ซึ่งผลการประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.69) และมี

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.78 )  
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งานวิจัยต่างประเทศ 
 

Hater และ Bass (1988) ได้ศึกษา เรื่อง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบ 

แลกเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารจากการประเมินของผู้บังคับบัญชาและการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยศึกษาในผู้บริหารที่ผ่านการประเมินว่ายอดเยี่ยม 28 คน และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหาร แต่

ละคน จ านวน 306 คน เป็นผู้ประเมินผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้นาแบบเปลี่ยนสภาพของ ผู้บริหาร

ที่ยอดเยี่ยมตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงกว่าผู้บริหารทั่วไป โดยเฉพาะด้านบุคลิกภาพ ที่น่านับ

ถือและการยอมรับความแตกต่างของบุคคล ส่วนภาวะผู้นาแบบแลกเปลี่ยนในผู้บริหาร ทั้ง 2 กลุ่ม ไม่

แตกต่างกัน 2. ปัจจัยด้านภาวะผู้นาแบบเปลี่ยนสภาพเป็นปัจจัยพยากรณ์ผลการ ปฏิบัติงานและ

ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีกว่าปัจจัยด้านภาวะผู้นาแบบแลกเปลี่ยน 

Koh (1991) ได้ศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงของประเทศสิงคโปร์ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ศึกษาเป็นผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียน 

มัธยมศึกษาในประเทศสิงคโปร์ จ านวน 90 โรงเรียน โรงเรยีนละ 20 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีของ 

องค์การ ความผูกพันกับองค์การความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานขององค์กรโดยรวมอย่างมี 

นัยส าคัญทางสถิตพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท านายความพึงพอใจและความผูกพันได้เพ่ิมจาก 

ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

McDaniel และ Wolf (1992) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหาร การ

พยาบาล โดยศกึษาในหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล โดยศึกษาในหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลผู้บริหาร การ

พยาบาลระดับกลาง 11 คน และพยาบาลวิชาชีพ 77 คน ที่ปฏิบัติในสถานพยาบาลทางใต้ของ 

เพนซิลวาเนียโดยใช้ MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการวิจัย 

ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนหัวหน้าฝ่าย การ

พยาบาลตามการรับรู้ของตนเองสูงกว่าผู้ที่การบริหารการพยาบาลระดับกลางรับรู้ 2. ภาวะผู้น า แบบ

เปลี่ยนสภาพตามการรับรู้ของหัวหน้าฝ่ายการพยาบาลสูงกว่าผู้บริหารการพยาบาลระดับกลาง และ

การรับรู้ของผู้บริหารการพยาบาลระดับกลางสูงกว่าพยาบาลวิชาชีพ 3. ภาวะผู้น าแบบ เปลี่ยนสภา

พองผู้บริหารการพยาบาลมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจและการคงอยู่ของ พยาบาล 
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Yamarino, Spanger และ Bass (1993) ได้ทาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผล

การปฏิบัติงานกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นตัวแทนนายทหารเรือของสหรัฐอเมริกาท่ีจบมาจาก โรงเรียนนาย

เรือ และได้รับแต่งตั้งให้ท างานในหน่วยรบบนผิวน้ า ผลการศึกษาพบว่า สนับสนุน แนวคิดท่ีเป็น

รูปแบบเกี่ยวข้องระยะยาวระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานของ ทหารเรือ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าปล่อยตามสบายสามารถท านายผลการปฏิบัติงาน ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ สามารถท านายผลการปฏิบัติงานทางทหารขณะที่ก าลังเป็นนักเรียนที่ USNA 

ท านายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าที่ปล่อยตามสบายที่ตามมาระยะหลังท าลายผลการ 

ปฏิบัติที่ได้รับการแต่งตั้งให้ท างานในหน่วยรบบนผิวน้ าได้ และท านายผลกระทบพฤติกรรมผู้น าของ 

ทหารเรือได้ 

Bishop (2003) ได้ศึกษาการเลือกภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนที่ปฏิบัติงานในกลุ่ม โรงเรียน

ตอนกลางของรัฐ Alabama ในการศึกษาครั้งนี้ใช้แบบส ารวจที่พัฒนาจาก Hersey และ Blanchard 

(1982) จากการวิจัยพบว่า การใช้บุคคลอื่นเป็นเครื่องมือได้จะท าให้ได้งานที่มีคุณภาพสูง และพบว่า 

การปฏิบัติงานที่ส าเร็จจะต้องอาศัยความสามารถของผู้น าเป็นอันดับแรก โดยเฉพาะแบบภาวะผู้น ามี

ผลในระดับปานกลาง ซึ่งสามารถปรับได้แบบภาวะผู้น าทรัพยากรมนุษย์และ การเปลี่ยนแปลง 

Duckworth (2005) ได้ด าเนินการวิจัยเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น าในการ

เปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการในโรงเรียนรัฐบาลที่ประสบความส าเร็จ โดยมีการบูรณาระบบ

เทคโนโลยี เป็นวัตถุประสงค์ในการระบุยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนที่

ประสบผลส าเร็จในการบูรณาการระบบเทคโนโลยี ตามความเข้าใจของผู้อ านวยการโรงเรียนรัฐบาล

ประจ าอ าเภอในรัฐแคลิฟอร์เนีย นอกจากนี้ยังมีการระบุถึงระดับความเข้าใจและการรับรู้ความส าคัญ

ของการใช้ระบบเทคโนโลยีของผู้อ านวยการ เครื่องมือวิจัยที่ใช้ได้แก่ แบบสอบถามแบบสัมภาษณ์ ผล

การศึกษาพบว่าผู้อ านวยการมีการใช้ยุทธศาสตร์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 7 แบบ อย่างเพียงพอ 

แต่ความถ่ีในการใช้แตกต่างกันไป ข้อค้นพบในเชิงลึกระบุว่าวิสัยทัศน์ การกล้าเสี่ยง หรือการเผชิญกับ

สถานการณ์ปัจจุบัน รวมถึงการกระตุ้นดลใจ การเป็นแบบอย่างและการน าผู้อ่ืน เป็น 3 กลยุทธ์ที่

ผู้อ านวยการมองว่าส าคัญและใช้บ่อยที่สุด นอกจากนี้ยังพบว่าผู้อ านวยการทุกคนตระหนักถึงทักษะ

หรือความสามารถในการใช้ระบบเทคโนโลยี แม้ว่าไม่จ าเป็นต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญ และผลการวิจัยระบุ

ว่าผู้อ านวยการส่วนใหญ่สามารถใช้เทคโนโลยีในการรับส่งข้อมูลข่าวสารทางอิเล็กทรอนิกส์ได้เป็น

อย่างดี 
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Davis (2007) การวิจัยนี้ได้ท าการส ารวจคุณลักษณะด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารหญิง พบว่า คุณลักษณะเหล่านี้ไม่ได้แตกต่างไปจากกรอบของความเป็นเพศหญิงเท่าใดนัก 

โดยคุณลักษณะที่ส าคัญที่สุด ได้แก่ ความมั่นใจในตนเอง วิสัยทัศน์ ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ความส าคัญต่อภารกิจ ความสามารถในการสร้างทีม และการให้คุณค่าและ

ความก้าวหน้าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา นอกจากนี้ ยังสามารถก าหนดคุณสมบัติด้านภาวะผู้น าใน

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ และควรมีความสามารถและความเต็มใจที่จะรับฟัง รับรู้ และยอมรับความคิดเห็น

จากผู้ใต้บังคบับัญชาอีกด้วย ส าหรับอุปสรรคท่ีพวกเขามักพบเจอมากที่สุด ถูกมองจากมุมที่แตกต่าง

เมื่อเปรียบเทียบกับผู้บริหารชาย เนื่องจากผู้หญิงมักถูกมองว่าต้องคอยดูแลคนในครอบครัว ซึ่งท าให้มี

โอกาสแสดงภาวะผู้น าน้อยลง อย่างไรก็ตาม การเอาชนะอุปสรรคนี้สามารถท าได้ผ่านการยืนยันใน

จดุยืนของตนเอง พร้อมยึดถือคุณค่าและหลักการที่ถูกต้อง ปัจจัยส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จในการ

พัฒนาภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารหญิง คือการมีผู้ให้ค าปรึกษาและต้นแบบด้านบวก

นั่นเอง 

Jonathan (2007) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมแอฟริกาใต้ มุ่งเน้นไปที่ประเด็นภาวะผู้น าในช่วงเปลี่ยนผ่านสู่ยุคประชาธิปไตยภายหลังยุค

การแบ่งแยกคนตามเชื้อชาติ การศึกษาในครั้งนี้มีเป้าหมายที่ผู้น าที่กล้าท้าทายและพร้อมเผชิญกับ

ความท้าทาย จากการสัมภาษณ์ผู้น าทางการศึกษา 3 คน ซึ่งได้แก่ ผู้น าผิวขาว 2 คน และผู้น าผิวด า 1 

คน ผู้ที่มีความเข้าใจในความซับซ้อน และกล้าที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องต่อสู้กับวัฒนธรรม

ดั้งเดิมและความคาดหวังจากสถาบัน ทั้งสามคนมีความเห็นตรงกันว่าการหล่อหลอมให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงนั้นควรอิงอยู่บนคุณลักษณะพื้นฐานของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมี 5 ประการ ได้แก่ 1) 

ความชอบธรรม 2) ความเข้าใจในเพื่อนมนุษย์ โดยเฉพาะผู้ที่อ่อนแอกว่า 3) ความรู้สึกในการรวมเชื้อ

ชาติ 4) ความเข้าใจในความซับซ้อนทางการเมือง 5) ความเข้าใจในความต้องการที่จะเติบโตของแต่

ละบคุคล จากการศึกษา พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมักมีปัญหามากมายที่ต้องพิสูจน์ จาก

กรณีศึกษาของผู้น าทั้งสามราย สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าในยุคหลังสังคมท่ีมีความขัดแย้งได้ดังนี้ 1) 

บริบทก าหนดคุณลักษณะของภาวะผู้น า 2) ผู้น าควรให้ความส าคัญกับความซับซ้อนของงาน มากกว่า

การแสดงความเป็นผู้มีอ านาจเหนือผู้อื่น 3) ผู้น าควรมีความกล้าหาญในการเผชิญกับสิ่งใหม่และพร้อม

รับการเปลี่ยนแปลง 4) ผู้น าไม่ควรน าความขัดแย้งระหว่างบุคคลมาเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจที่ตั้งอยู่

บนความถูกต้อง 5) ผู้น าไม่ควรใช้ความเชื่อส่วนตัวเป็นข้อจ ากัดในการตัดสินใจ 6) ผู้น าควรมีบุคลิกท่ี
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น่าเชื่อถือในด้านคุณธรรมที่เด่นชัดกว่า คุณสมบัติอ่ืน ๆ 7) ผู้น าควรมีความสามารถในการ

ประนีประนอมเพ่ือสร้างความสามัคคีในหมู่คณะ 

Roger (2008) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงแรงบันดาลใจให้ผู้ติดตาม ที่จะ

ประสบความส าเร็จมากข้ึน โดยมุ่งเน้นที่คุณค่าของลูกศิษย์และช่วยให้ลูกศิษย์จัดค่าเหล่านี้ที่มีค่า ของ

องค์กร วัตถุประสงค์ของการนี้การทบทวนวรรณกรรมเพ่ือศึกษาผลกระทบของรูปแบบภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงเก่ียวกับองค์กรผลลัพธ์และผลส่วนตัวของลูกศิษย์ รีวิวนี้จะตรวจสอบต่อไปของ องค์กร

ผลลัพธ์ : พฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กรประสิทธิภาพวัฒนธรรมองค์กรและองค์กร วิสัยทัศน์

คิดเห็นยังส ารวจผลส่วนบุคคลต่อไปนี้ของลูกศิษย์ : เพิ่มขีดความสามารถในงานความพึง พอใจของ

ความมุ่งม่ัน ความไว้วางใจ ความเชื่อตนเอง ประสิทธิภาพและแรงจูงใจ โดยการท า ความเข้าใจ

ผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อผลลัพธ์เหล่านี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ มีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือให้การท างานมีผลกระทบในเชิงบวกต่อองค์กร 

Wolfram และ Mohr (2009) ได้ท าการฝึกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงการท าให้เกิด ความ

เข้าใจในเป้าหมายของทีมและความพึงพอใจในการท างานของผู้ตาม ผลที่ได้มีความสอดคล้อง กัน

ระหว่างผู้จัดการ จ านวน 117 คน และผู้ตาม จ านวน 403 คน ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความสอดคล้องกันในด้านการให้ 

ความหมายเกี่ยวกับงานของตนเอง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเกี่ยวกับอาชีพและ 

พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญเก่ียวกับอารมณ์ พบว่า พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญ มีผล

ด้านลบระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการท าให้เกิดความเข้าใจในเป้าหมายของทีม คะแนน

ของผู้ตามสูงกว่าผู้จัดการในด้านการให้ความหมายเกี่ยวกับงานของตนเองและคะแนนของ พฤติกรรม

ที่ก่อให้เกิดความร าคาญของผู้ตามจะสูงกว่าผู้จัดการ 

Zhu, Avolio และ Walumbwa (2009) ได้ศึกษาบทบาทที่เหมาะสมของคุณลักษณะ ของผู้

ตามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันนั้น การท างานของผู้ตามจากกลุ่มตัวอย่าง ที่เป็น

ผู้ตาม จ านวน 140 คน และผู้ควบคุมดูแล จ านวน 48 คน จากสถานประกอบการ ภาคอุตสาหกรรม

ในแอฟริกาใต้ พบว่า คุณลักษณะของผู้ตามมีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลง

และความผูกพันในการท างานของผู้ตาม และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล ทางด้านบวกต่อความ

ผูกพันในการท างานของผู้ตาม 

Li (2011) ได้ศึกษาความฉลาดทางอารมณ์และความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ หัวหน้า

พยาบาลในมหาวิทยาลัยการแพทย์คุนหมิง ในสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
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ระดับของความฉลาดทางอารมณ์และความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการประเมิน ความสัมพันธ์

ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง เก็บข้อมูลเมื่อเดือน มีนาคม 2011 

จากมหาวิทยาลัยการแพทย์ในคุนหมิง จ านวน 8 แห่ง กลุ่มตัวอย่างเป็นหัวหน้า พยาบาล 216 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมที่เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะความเป็นผู้น า และความฉลาดทาง

อารมณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของหัวหน้า พยาบาลอยู่ในระดับสูง 

การช่วยเหลือและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานอยู่ในระดับสูง การมีวิสัยทัศน์และ การสร้างแรงบันดาลใจใน

การท างานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมของ หัวหน้าพยาบาลอยู่ใน

ระดับสูง การมีความสามารถในการประเมินตนเองและการใช้อารมณ์ตนเอง อยู่ในระดับสูง การ

ควบคุมอารมณ์ความรู้สึกของตัวเองอยู่ในระดับปานกลาง 3) ความฉลาดทาง อารมณ์กับความเป็น

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ที่ค านวณเท่ากับ 0.05 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

จากการศึกษางานวิจัยในประเทศ พบว่าส่วนใหญ่เป็นการตรวจสอบภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา รวมไปถึงการพัฒนาตัวแบบและตัวบ่งชี้เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง การประเมินความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และมีงานวิจัยบาง

ซึ่งเน้นที่ประสิทธิภาพของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและองค์ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาอย่าง

ยั่งยืนด้วย ส าหรับงานวิจัยต่างประเทศ พบว่าส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไปที่ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และพฤติกรรมการเป็นผู้น าของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่า

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพสถานศึกษา 

ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อใช้ในการบริหารสถานศึกษาให้เกิดการพัฒนา

อย่างต่อเนื่อง รวมถึงการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของผู้เรียนให้ดีขึ้นอีกด้วย 
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บทที่ 3  
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยผู้วิจัยแบ่งวิธีการ

ด าเนินการออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  

ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  

ระยะของการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง ดังภาพประกอบ 2 
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ระยะการวิจัย    ขั้นตอนการด าเนินการ    ผลที่คาดหวัง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 
  

ระยะที่ 2 
ระยะที่ 2 โปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2 

1. ศึกษา Best Practice จาก 
ผู้บริหารการศึกษา  
2. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา 
3. ประเมินความเหมาะสม และ 
ความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2 

ระยะที่ 1 
ศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเป็นการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบ และ 
ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลง 
3. สร้างแบบสอบถามเก่ียวกับ สภาพ 
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
4. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
5. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วน 
เบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพ 
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความ
ต้องการจ าเป็น 
6. น าผลที่ได้ไปออกแบบโปรมแกรม
เสริมสร้าง 

ทราบสภาพปัจจุบัน 
สภาพ ที่พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเป็น ของ 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา แล้วสรุป วิเคราะห์ และสังเคราะห์ โดยมีการด าเนินการดังนี้ 

1. ขั้นตอนการด าเนินการดังนี้ 

      1.1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น ศึกษา

เอกสารต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

        1.2 การสังเคราะห์ข้อมูลจากข้อ 1 เพ่ือให้ได้องค์ประกอบ และตัวชี้วัด ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

  1.3 น าไปปรึกษา และตรวจสอบโดยอาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ และปรับปรุง 

  1.4 สร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และความ 

ต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

1.5 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 

1.6 วิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น เพื่อจัดล าดับความส าคัญ (Modified 

Priority Needs  Index: PNI modified) น าผลที่ ได้ไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 

 

2. ประชากรและตัวอย่าง 

1.1 ประชากร ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จ านวน 174 คน 

1.2 ตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จ านวน 123 คน มีข้ันตอนการสุ่ม

ตัวอย่าง ดังนี้ 

1.2.1 ก าหนดขนาดตัวอย่าง โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie และ 

Morgan (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน จ านวน 123 คน 
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1.2.2 ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดย

จ าแนกตามในพ้ืนที่รับผิดชอบของสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

1.2.3 ค านวณหาจ านวนกลุ่มตัวอย่างตามอ าเภอในพ้ืนที่รับผิดชอบของ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จากวิธีการเทียบบัญญัติไตรยางศ์เพ่ือ

กระจายตามสัดส่วน แล้วจึงสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling)  

1.2.4 คัดเลือกผู้ให้ข้อมูลและตอบแบบสอบถาม ดังนี้ ผู้บริหาร คือ 

ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือผู้รักษาการในต าแหน่ง หรือรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) 

 

ตาราง 5 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 

อ าเภอ 
จ านวนประชากร (คน) 

รวม 
จ านวนกลุ่ม

ตัวอย่าง (คน) ผู้บริหารสถานศึกษา (คน) รองผู้บริหารสถานศึกษา (คน) 

ยางตลาด 53 16 69 49 
ห้วยเม็ก 23 3 26 18 

หนองกุงศรี 34 7 41 29 

ฆ้องชัย 14 1 15 11 
ท่าคันโท 17 6 23 16 

รวม 141 33 174 123 

 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้เป็นแบบสอบถาม สภาพ

ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ รายการ (Check 

list) สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน และขนาดของโรงเรียน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และ ความต้องการจ าเป็นของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
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กาฬสินธุ์ เขต 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scales) โดยใช้รูปแบบของ Likert 

ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ระดับ คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 

5 หมายถงึ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 

3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 

2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 

1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ

ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และ สภาพที่พึง

ประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ลักษณะค าถามเป็นค าถาม ปลายเปิด (Open-Ended) 

 

4. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 

การสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 

4.1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 เพื่อน ามา

เป็นกรอบแนวคิดและสร้างแบบสอบถาม 

4.2 ก าหนดรูปแบบข้อค าถาม โดยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ เป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check list) สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า การ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นมาตราส่วน (Rating Scales) ประมาณค่า 5 ระดับ 

4.3 ร่างแบบสอบถามให้ครอบคลุมองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

4.4 ร่างแบบสอบถามเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ ให้ค าแนะน าและแก้ไข

ปรับปรุง 
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4.5 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรง เชิงเนื้อหา 

(Content Validity) โดยผู้วิจยัน าแบบสอบถามฉบับร่างที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งมีคุณสมบัติดังนี้ 

  1. อาจารย์มหาวิทยาลัย ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาวิจัย 

และประเมินผลการศึกษา หรือสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

2. ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษานิเทศก์ ที่มีวุฒิทางการศึกษา

ตั้งแต่ระดับปริญญาโทข้ึนไป สาขาวิชาการบริหารการศึกษาหรือสาขาวิชาหลักสูตรและการสอน 

3. เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานอย่างน้อย 10 ปี 

เพ่ือด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบคุณภาพและความเที่ยงตรง

เชิง เนื้อหา (Content Validity) และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับความมุ่งหมายของการวิจัย 

(IOC : Index of Consistency) โดยมีผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงด้าน 

เนื้อหา (Content Validity) ดังต่อไปนี้ 

1) รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ศษ.ด.) สาขา

การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น  

2) อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะ

ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร

และพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

3) นายอภิชัย ศรีโท ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนห้วยเม็กราษฎร์นุกูล วิทยฐานะ

ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

4) ดร.จักรพันธ์ นาทองไชย ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแสนสุข วิทยฐานะ

ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาหลักสูตรและการเรียนการ

สอน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

5) นายปรเมษฐ์ ไผ่ฤทธิ์ ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะช านาญการพิเศษ ส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร

และพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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4.6 น าแบบสอบถามท่ีผู้เชี่ยวชาญตรวจพิจารณาหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับความมุ่งหมายของการวิจัย (IOC : 

Index of Consistency) โดยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้  

ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง  

ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง  

ให้คะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้อง 

พิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60 - 1.00 แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 

(Try out) กับผู้บริหารสถานศึกษาและรองผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 คน ได้ค่าความสอดคล้อง 

ตั้งแต่ 0.80 - 1.00 

4.7 น าแบบสอบถามท่ีทดลองใช้น ามาวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยการหาค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item–Total Correlation) โดย

คัดเลือกข้อค าถามท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคะแนนรวม (ที่หักข้อนั้น ๆ แล้ว) อย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 (ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน, 2561) ซึ่งมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของสภาพปัจจุบันอยูต่ั้งแต ่

0.513 – 0.919 และค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของสภาพที่พึงประสงค์อยู่ตั้งแต่ 0.505 - 0.976 

4.8 การตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น ผู้วิจัยน าข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกตามเกณฑ์ไปหาค่า

ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ ตามวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค (Cronbach’s alpha 

coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของสภาพปัจจุบันเท่ากับ 0.979 และ

ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.988 

4.9 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง  

 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

5.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย

มหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 ในการตอบแบบสอบถาม 

5.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์พร้อมกับแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่ 

พึงประสงค ์ไปยังสถานศึกษาเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามส าหรับเก็บรวบรวม

ข้อมูลการวิจัย ตลอดทั้งประสานขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
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 5.3 การส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้รับความอนุเคราะห์จากกลุ่มพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ในการจัดส่ง

แบบสอบถามในรูปแบบ Google Form พร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ตาม

กลุ่มตัวอย่าง คือ จ านวนผู้บริหารสถานศึกษาและรองผู้บริหารสถานศึกษา 123 คน และก าหนดให้

ตอบกลับภายใน 1 สัปดาห์ 

 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของ 

แบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดังนี้ 

6.1 วิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบ แบบสอบถาม วิเคราะห์

ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอ เป็น

ตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 

6.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และ สภาพที่พึง

ประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และ ค่าส่วนเบี่ยงเบน มาตรฐาน 

(Standard Deviation. S.D.) โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 

2545) ดังนี้ 

4.51 - 5.00 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก

ที่สุด 

3.51 - 4.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 

2.51 - 3.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปาน

กลาง 

1.51 - 2.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 

1.00 - 1.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย

ที่สุด 

6.3 วิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็น โดยการน าข้อมูล สภาพปัจจุบันและ

สภาพที่พึงประสงค์ มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (Priority Needs Index) เพ่ือ

จัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยค านวณจากสูตรต่อไปนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 



 

 

  92 

 

PNImodified = 
(I−D)

D
 

  
   PNImodified แทน วิธีเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
         (Priority Needs Index)  
   I    แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ ควรจะเป็นหรือความคาดหวัง  
         (Importance)  
   D    แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ เป็นจริง (Degree of Success)  

 

1. การแปลผลความส าคัญของความต้องการจ าเป็นของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ในส่วนสภาพ 

ปัจจุบันและความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา เป็น

การแปลผลเชิงเปรียบเทียบระหว่างคุณลักษณะนั้น ๆ ต่อคุณลักษณะทั้งหมด ดังนี้ 

1.1 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่น้อยกว่า ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวมทั้งหมด 

หมายถึง การมีคุณลักษณะน้อย 

1.2 ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะที่มากกว่า ค่าเฉลี่ยของคุณลักษณะโดยรวมทั้งหมด 

หมายถึง การมีคุณลักษณะมาก 

2. การแปลผลการวิเคราะห์ค่า PNI เพ่ือการจัดล าดับความส าคัญของดัชนีความส าคัญของ 

ความต้องการจ าเป็น ดังนี้ 

2.1 ค่า PNI มากที่สุด หมายถึง มีความต้องการจ าเป็นมากที่สุด 

2.2 ค่า PNI ผู้อ านวยการโรงเรียน เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาท่ีมากกว่าค่าเฉลี่ยของค่า PNI ของคุณลักษณะโดยรวมทั้งหมดแสดงถึงความต้องการ

จ าเป็นของคุณลักษณะที่ต้องได้รับการพัฒนา 

3. น าผลการวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ไปออกแบบร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

4. ข้อมูลจากแบบสอบถามน ามาวิเคราะห์หาความถี่ ตามกรอบแนวคิดของการวิจัย 
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7. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

7.1 สถิติพ้ืนฐาน 

7.1.1 ร้อยละ (Percentage) โดยใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556) 

 

𝑝 =  
𝑓

𝑛
 𝑥 100 

 

เมื่อ  𝑝  แทน ร้อยละ 

𝑓  แทน ความถี่ท่ีต้องการแปลงเป็นร้อยละ 

𝑛  แทน จ านวนความถี่ทั้งหมด 

 

7.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สูตรดังนี้ (สมนึก ภัททิยธนี, 2546) 

 

𝑋 ̅ =  
∑ 𝑋

𝑁
 

 

เมื่อ   𝑋̅    แทน ค่าเฉลี่ยกลุ่มตัวอย่าง 

       Σ𝛸    แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

       𝑁     แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 

6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation. S.D.) โดยใช้สูตร (บุญชม ศรี

สะอาด, 2556) 

 

𝑆. 𝐷. =  √
𝑁 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑥)2

𝑁(𝑁 − 1)
 

 

เมื่อ  𝑆. 𝐷.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

𝑋   แทน คะแนนแต่ละตัว 
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𝑥2  แทน คะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 

𝑁   แทน จ านวนคะแนนในกลุ่ม 

 

ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

1. ขั้นด าเนินการ 

1.1 การศึกษาจากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ผู้วิจัยน า

ข้อมูลจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นในระยะที่ 1 มาสรุป 

วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แล้วศึกษาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาจากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี ดังนี้ 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน โดยพิจารณาจากผู้บริหาร

ทีท่ี่มีแนวทางการปฏิบัติที่เป็นเลิศที่เป็นที่ยอมรับและเป็นแบบวิธีปฏิบัติที่ดีมาสังเคราะห์เพ่ือน าไปสู่

การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้รับรางวัลผู้บริหารดีเด่น มีความช านาญและมีผลงานการ 

ด าเนินงานด้านการบริหารและการจัดการเรียนรู้ยอดเยี่ยม ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) ดังนี้ 

1. นางสาวภทรภรณ์ พลขันธ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนนาค้อวิทยาคม สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC 

AWARDS ครั้งที่ 12 ปีการศึกษา 2565-2566 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้อ านวยการสถานศึกษายอด

เยี่ยมโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ด้านบริหารจัดการ ระดับเหรียญทอง 

2. นางสาวศิวนาถ ศรีเล็ก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านกุดท่าลือ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC 

AWARDS ครั้งที่ 11 ปีการศึกษา 2564 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้อ านวยการสถานศึกษายอดเยี่ยม 

การจัดการศึกษาโรงเรียนสุขภาวะ ระดับประถมศึกษา ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการ

สอน 

3. นายศราวุธ ศรีประภา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนพินิจราษฎร์บ ารุง สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ได้รับรางวัลคุรุสดุดี ระดับชาติจาก

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 
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1.2 ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2ดังต่อไปนี้ 

1.2.1 น าผลการศึกษาที่ได้จากข้อ 1.1 มาใช้ในการยกร่างโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

1.2.2 น าเสนอโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ที่ได้เสนอต่ออาจารย์ที่ 

ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือนามาปรับปรุง 

2. ประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คนได้มา 

จากวิธีการเลือกแบบเจาะจงตัวบุคคล (Purposive Sampling) โดยมีเกณฑ์ของผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 

2.1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป

ทางด้านบริหารการศึกษา หรือผู้บริหารการศึกษา หรือผู้บริหารสถานศึกษา หรือศึกษานิเทศก์ 

2.2 มีประสบการณ์ในต าแหน่ง ไม่น้อยกว่า 10 ปี 

ผู้ทรงคุณวุฒิในการถอดองค์ความรู้ครั้งนี้ ประกอบด้วย 

1) นายเคน อาจดวงดี ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขา

การบริหารและพัฒนาการศึกษา  

2) ดร.ทศพร  ทักษิมา ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาบริหารจัดการการศึกษา 

3) นางประสพสุข ศรีหงส์ทอง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนโนนสะอาดราษฎร์

อ านวย วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ  วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารและ

พัฒนาการศึกษา   

4) นางสาวธัญพร  เทพสิงห์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองปะโอประชาอุทิศ

วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนา

การศึกษา  
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5) นางสาวนุชนารถ ภูมาศ ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ  

วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาเทคโนโลยีทางการศึกษา  

 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ผู้วิจัยสร้างแบบประเมิน

แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลของผู้ทรงคุณวุฒิ 

ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ เกี่ยวกับการจ าแนกองค์ประกอบ 

และตัวชี้วัดโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

  แบบประเมินประกอบด้วยช่องส าหรับความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิด้านความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนา มีลักษณะ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) มีคะแนนความคิดเห็นในแต่ละระดับเป็น มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

ตามล าดับ มีสเกลที่ค านวณจากค าตอบของกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ แปลความหมายตามเกณฑ์ ดังนี้  

ช่องความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 อันดับ

คะแนนมีความหมาย ดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรมแกรมฯ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรมแกรมฯ อยู่ในระดับมาก 

ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรมแกรมฯ อยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรมแกรมฯ อยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรมแกรมฯ อยู่ในระดับน้อย 

 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยประสานงานกับกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิและด าเนินการส่งแบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้วยตนเอง 
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5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา และตรวจสอบความสมบูรณ์ ของแบบประเมินเพื่อด าเนินการจัดกระท าข้อมูลและ

วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์ของ บุญชม ศรี

สะอาด (2553) ดังนี้ 

4.51-5.00 ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรแกรมฯ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

3.51-4.50 ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรแกรมฯ อยู่ในระดับมาก 

2.51-3.50 ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรแกรมฯ อยู่ในระดับปานกลาง 

1.51-2.50 ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรแกรมฯ อยู่ในระดับน้อย 

1.00-1.50 ความหมายว่า มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ของโปรแกรมฯ อยู่ในระดับน้อย 

 

6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

6.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation. S.D.) 

6.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 มีล าดับการ

น าเสนอ 

ดังนี้ 

1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 

𝑋̅       แทน ค่าเฉลี่ย 

S.D.    แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

n    แทน จ านวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 

D (Degree of Success) แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 

I (Important)   แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 

  PNImodified   แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
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ล าดับขั้นตอนในเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ผู้วิจัยแบ่งการ

วิเคราะห์ ข้อมูลออกเป็น 2 ระยะ 

การวิเคราะห์ข้อมูลมีล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการ

จ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ตอนที่ 2 ผลการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ตอนที่ 3 ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ระยะที่ 1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ 

การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ปรากฏผลดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โปรแกรมเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 ดังแสดงในตาราง 6 

 

ตาราง 6 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 

1. ต าแหน่ง 
   1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา   
   2) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา    

 
95 
28 

 
77.24 
22.76 

รวม 123 100 

2. เพศ 
   1) ชาย 
   2) หญิง 

 
94 
29 

 
76.42 
23.58 

รวม 123 100 

3. ระดับการศึกษา 
   1) ปริญญาโท 
   2) ปริญญาเอก 

 
115 
8 

 
93.50 
6.50 

รวม 123 100 
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
4. ประสบการณ์การท างาน 
   1) น้อยกว่า 5 ปี   
   2) 5-10 ปี 
   3) 11-15 ปี   
   4) 16-20 ปี 
   5) 21-25 ปี   
   6) มากกว่า 25 ปี 

 
10 
13 
36 
43 
21 
0 

 
8.13 
10.57 
29.27 
34.96 
17.07 

0 

รวม 123 100 
5. อ าเภอที่ตั้งของสถานศึกษา 
   1) อ าเภอยางตลาด  
   2) อ าเภอห้วยเม็ก 
   3) อ าเภอหนองกุงศรี  
   4) อ าเภอฆ้องชัย 
   5) อ าเภอท่าคันโท 

 
49 
18 
29 
11 
16 

 
39.84 
14.63 
23.58 
8.94 
13.01 

รวม 123 100 

6. ขนาดของสถานศึกษา 
   1) เล็ก 
   2) กลาง 
   3) ใหญ่ 

 
82 
40 
1 

 
66.67 
32.52 
0.81 

รวม 123 100 

 

จากตาราง 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น 123 คน เป็นผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 

95 คน คิดเป็นร้อยละ 77.24 และรองผู้อ านวยการจ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 22.76 เป็นเพศชาย 

จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 76.42 เพศหญิง จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 23.58 ระดับการศึกษา

ระดับปริญญาโท จ านวน 115 คน คิดเป็นร้อยละ 93.50 ระดับปริญญาเอก จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อย

ละ 6.50 ประสบการณ์ในการท างาน ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 8.13 ประสบการณ์ 

5-10 ปี จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.57 ประสบการณ์ 11-15 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
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29.27 ประสบการณ์ 16-20 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 34.96 และประสบการณ์ 21-25 ปี 

จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 17.07 อ าเภอที่ตั้งของสถานศึกษา อ าเภอยางตลาด จ านวน 49 คน คิด

เป็นร้อยละ 39.84 อ าเภอห้วยเม็ก จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 14.63 อ าเภอหนองกุงศรี จ านวน 

29 คน คิดเป็นร้อยละ 23.58 อ าเภอฆ้องชัย จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 8.94 และอ าเภอท่าคันโท 

จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 13.01 ด้านขนาดโรงเรียน โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 82 คน คิดเป็น

ร้อยละ 66.67 โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 40 คน คิดเป็น ร้อยละ 32.52 และโรงเรียนขนาดใหญ่ 

จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.81  

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 

ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความ

คิดเห็น สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น ซึ่งวิเคราะห์ ทั้งโดยรวมและ

รายด้าน ผลปรากฏดังตาราง 7 - 11 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และค่าดัชนีความ
ต้องกาจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์เขต 2 โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์ 

3.23 0.86 ปานกลาง 4.61 0.54 มากที่สุด 0.429 3 

2. การสร้างแรง
บันดาลใจ 

3.22 0.91 ปานกลาง 4.59 0.63 มากที่สุด 0.424 4 

3. การกระตุ้นการใช้
ปัญญา 

3.25 0.83 ปานกลาง 4.67 0.50 มากที่สุด 0.436 2 

4. การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล 

3.19 0.80 ปานกลาง 4.71 0.59 มากที่สุด 0.477 1 

รวม 3.22 0.85 ปานกลาง 4.64 0.54 มากที่สุด 0.440 
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จากตาราง 7 พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับปาน

กลาง (X̅ = 3.22) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์

ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.64) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านและค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 

เขต 2 พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นมากที่สุด 

(PNImodified = 0.477)  รองลงมาคือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (PNImodified = 0.436)  ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (PNImodified = 0.429) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าดัชนีความ

ต้องการจ าเป็นน้อยที่สุด (PNImodified = 0.424)  

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

องค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. ท่านมีความเข้าใจใน
กระบวนการและ
ขั้นตอนที่จะท าให้
วิสัยทัศน์บรรลุ
เป้าหมาย 

3.46 0.74 ปานกลาง 4.63 0.52 มากที่สุด 0.336 14 

2. ท่านมีการก าหนด
นโยบายในการจัดท า
แผนก าหนดกลยุทธ์ของ
สถานศึกษา 

3.20 0.86 ปานกลาง 4.53 0.53 มากที่สุด 0.417 7 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. ท่านได้น าเอาแนวคิด
มุมมองของทุกภาคส่วน
มาท าการก าหนด
วิสัยทัศน์เพื่อเชื่อมโยง
กลยุทธ์และตัวชี้วัด
ความส าเร็จของ
สถานศึกษาร่วมกัน 

3.14 0.85 ปานกลาง 4.67 0.47 มากที่สุด 0.487 3 

4. ท่านได้มีการร่วมกัน
ก าหนดภาพ
ความส าเร็จที่ต้องการ
ให้เกิดข้ึนในอนาคต
ร่วมกันอย่างเป็น
รูปธรรม 

3.25 0.79 ปานกลาง 4.59 0.58 มากที่สุด 0.413 8 

5. ท่านได้มีการ
ติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน
สามารถสื่อความหมาย
ให้ผู้ตามและผู้
ด าเนินงานเข้าใจใน
หลักการ วัตถุประสงค์
มองเห็นความส าคัญ 
ความส าเร็จและ
ประโยชน์ขององค์กรที่
จะได้รับ 

3.32 0.93 ปานกลาง 4.76 0.43 มากที่สุด 0.436 6 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

6. ท่านมีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกองค์กร 

3.28 0.85 ปานกลาง 4.59 0.49 มากที่สุด 0.400 10 

7. ท่านมีความสามารถ
ในการสร้างข้อตกลง
น าไปสู่วิสัยทัศน์กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

3.39 0.74 ปานกลาง 4.63 0.62 มากที่สุด 0.365 13 

8. ท่านเป็นผู้ชี้น าท าให้
คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์
หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 

3.24 0.87 ปานกลาง 4.56 0.59 มากที่สุด 0.410 9 

9. ท่านมีการมอบหมาย
งาน มีการกระจาย
อ านาจความรับผิดชอบ
ในการตัดสินใจได้ 

3.02 0.91 ปานกลาง 4.63 0.50 มากที่สุด 0.536 2 

10. ท่านได้แสดงออก
ถึงการแสดงออกในเชิง
สัญลักษณ์ 

3.36 0.83 ปานกลาง 4.61 0.49 มากที่สุด 0.373 12 

11. ท่านประพฤติตน
เป็นต้นแบบหรือ เป็น
แบบอย่างที่ดีให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.98 0.81 ปานกลาง 4.63 0.49 มากที่สุด 0.550 1 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

12. ท่านแสดงออกถึง
ความเชื่อมั่นใน ตนเอง 
กล้าคิด กล้าท า และ
รับผิดชอบในหน้าที่ของ
ตน 

3.20 0.87 ปานกลาง 4.71 0.46 มากที่สุด 0.470 4 

13. ท่านมี
ความสามารถในการ
ควบคุม อารมณ์ได้ใน
สถานการณ์คับขัน 

3.09 0.93 ปานกลาง 4.50 0.66 มากที่สุด 0.458 5 

14. ท่านรับฟังค า
วิจารณ์ด้านการท างาน
จากผู้ใต้บังคับบัญชา
ด้วยความเต็มใจ 

3.30 0.95 ปานกลาง 4.58 0.61 มากที่สุด 0.387 11 

รวม 3.23 0.86 ปานกลาง 4.61 0.54 มากที่สุด 3.429 

 

จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบัน ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.23)  เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปาน

กลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ด้านการมีอิทธิพลอย่าง

มีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (X̅ = 4.61) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก

ที่สุดทุกข้อ และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้าน

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เมื่อเรียงจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

ประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือ เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (PNImodified = 0.550) รองลงมา
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คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงาน มีการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจได้

(PNImodified = 0.536)  และผู้บริหารสถานศึกษาได้น าเอาแนวคิดมุมมองของทุกภาคส่วนมาท าการ

ก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือเชื่อมโยงกลยุทธ์และตัวชี้วัดความส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน (PNImodified = 

0.487)  ตามล าดับ 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

องค์ประกอบด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านมีความยินดี
และยอมรับใน
ความส าเร็จของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและ
แสดงความยินดีเมื่อ
ประสบความส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้ง
ไว้ 

3.18 0.95 ปานกลาง 4.50 0.68 มากที่สุด 0.417 5 

2. ท่านมีการยกย่อง 
เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่
ปฏิบัติงานที่ดี หรือการ
มอบรางวัลในโอกาส
ต่างๆ 

3.27 0.96 ปานกลาง 4.79 0.55 มากที่สุด 0.465 1 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. ท่านมีทัศนคติเชิง
บวกสามารถสร้างขวัญ
และก าลังใจให้ตัวเอง
และคนรอบข้าง คิด
และพูดกับตัวเองใน
แง่มุมที่ดี มองโลกในแง่
ดี 

3.10 0.90 ปานกลาง 4.46 0.72 มากที่สุด 0.438 3 

4. ท่านเน้นกระตุ้นจิต
วิญญาณของทีมหรือ
การท างานเป็นทีม 

3.14 0.97 ปานกลาง 4.54 0.62 มากที่สุด 0.446 2 

5. ท่านส่งเสริมให้มี
การกระจายอ านาจ
การท างาน 

3.21 0.85 ปานกลาง 4.59 0.69 มากที่สุด 0.430 4 

6. ท่านอธิบาย
ความส าคัญของ
วัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย เพ่ือบรรลุ
การปฏิบัติงานให้มี
ความเข้าใจ 
อย่างชัดเจน 

3.42 0.83 ปานกลาง 4.63 0.48 มากที่สุด 0.354 6 

รวม 3.22 0.91 ปานกลาง 4.59 0.63 มากที่สุด 0.424 

 

จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัจจุบัน ของการเสริมสร้างภาวะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.22) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปาน

กลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
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สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.59) และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เมื่อเรียงจากมากไปน้อย 3 

ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการยกย่อง เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี หรือการมอบ

รางวัลในโอกาสต่างๆ (PNImodified = 0.465) รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นกระตุ้นจิตวิญญาณ

ของทีมหรือการท างานเป็นทีม (PNImodified = 0.446)  และผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก

สามารถสร้างขวัญและก าลังใจให้ตัวเองและคนรอบข้าง คิดและพูดกับตัวเองในแง่มุมที่ดี มองโลกในแง่

ดี (PNImodified = 0.438)  ตามล าดับ 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

องค์ประกอบด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1. ท่านมีการคิดริเริ่มสิ่ง
แปลกใหม่เสมอๆ 

3.28 0.80 ปานกลาง 4.72 0.47 มากที่สุด 0.436 5 

2. ท่านสามารถให้
ข้อแนะน าเกี่ยวกับงาน
ที่เก่ียวข้องได้ 

3.40 0.83 ปานกลาง 4.67 0.47 มากที่สุด 0.376 7 

3. ท่านติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอย่าง
สม่ าเสมอ 

3.07 0.79 ปานกลาง 4.56 0.55 มากที่สุด 0.484 2 

4. ท่านสนับสนุนวิธีการ
และแนวคิดในการแก้ไข
ปัญหาด้วยการใช้
เทคนิควิธีการใหม่ ๆ 

3.25 0.73 ปานกลาง 4.62 0.49 มากที่สุด 0.420 6 

 

 



 

 

  110 

ตาราง 10 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

5. ท่านสามารถกระตุ้น
ให้ผู้ตามตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน
ในหน่วยงาน 

3.11 0.85 ปานกลาง 4.66 0.48 มากที่สุด 0.496 1 

6. ท่านท าให้ผู้ตาม
ต้องการหาแนวทาง
แก้ปัญหาท าให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์
นวัตกรรม 

3.45 0.97 ปานกลาง 4.67 0.49 มากที่สุด 0.354 8 

7. ท่านมีการก าหนด
ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ใน
การสร้างโอกาสแห่ง
ความส าเร็จของ
สถานศึกษาท าให้ผู้ตาม
เกิดความมั่นใจในการ
ท างาน 

3.27 0.76 ปานกลาง 4.77 0.42 มากที่สุด 0.460 4 

8. ท่านมีความสามารถ
กระตุ้นในการเป็น
ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง
การปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3.20 0.87 ปานกลาง 4.71 0.57 มากที่สุด 0.473 3 

รวม 3.25 0.83 ปานกลาง 4.67 0.50 มากที่สุด 0.436 

 

จากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบัน ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการกระตุ้น

การใช้ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.25) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับปาน
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กลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.67) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 

และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการ

กระตุ้นการใช้ปัญญาเมื่อเรียงจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก ได้แก่ ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้ผู้ตาม

ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน (PNImodified = 0.496) รองลงมาคือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (PNImodified = 0.484) และมีความสามารถ

กระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา (PNImodified = 0.473) 

ตามล าดับ 

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

องค์ประกอบด้านการ
ค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. ท่านปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความสุจริต มี
คุณธรรม จริยธรรม 
ยึดถือความถูกต้องตาม
กฎหมายและวินัย
ข้าราชการ 

3.12 0.73 ปานกลาง 4.72 0.45 มากที่สุด 0.510 4 

2. ท่านเห็นประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าส่วน
ตน 

3.50 0.71 ปานกลาง 4.82 0.41 มากที่สุด 0.376 11 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบด้านการ
ค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. ท่านมีการพัฒนา
บุคคลกรให้ตรงตาม
ความสามารถและ
ต่อเนื่อง โดยให้
บุคลากรเข้าอบรม 
สัมมนา ศึกษาดูงาน 

3.02 0.84 ปานกลาง 4.81 0.50 มากที่สุด 0.596 1 

4. ท่านได้เล็งเห็น
ความส าคัญและเอาใจ
ใส่กับบุคลากร สามารถ
พัฒนาจุดเด่น จุดด้อย
เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง 

3.40 0.92 ปานกลาง 4.61 0.52 มากที่สุด 0.356 12 

5. ท่านมีการก าหนด
ต าแหน่งงาน พร้อมทั้ง
ระบุงานให้ชัดเจน
เหมาะสมกับ
คุณลักษณะและ
ความสามารถของ
บุคลากร 

3.16 0.94 ปานกลาง 4.87 0.36 มากที่สุด 0.540 2 

6. ท่านมีความเชื่อมั่น
พร้อมทั้งให้ความ
ไว้วางใจในการท างาน
ของบุคลากร 

3.27 0.44 ปานกลาง 4.67 0.58 มากที่สุด 0.430 10 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบด้านการ
ค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ล าดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

7. ท่านท าให้ผู้ตามมี
ความรู้สึกมีคุณค่ามี
ความส าคัญ 

3.07 0.83 ปานกลาง 4.54 0.63 มากที่สุด 0.480 8 

8. ท่านมีวิธีการและ
แนวทางในการแก้ไข
ปัญหาความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนในองค์กร 

3.04 0.96 ปานกลาง 4.62 0.52 มากที่สุด 0.519 3 

9. ท่านไม่เพิกเฉยต่อ
ปัญหาที่เกิดขึ้น 

3.14 0.94 ปานกลาง 4.67 0.47 มากที่สุด 0.490 7 

10. ท่านมีการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีใน
สถานศึกษาไม่มีการ
แบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่ง
พวก 

3.13 0.88 ปานกลาง 4.70 0.46 มากที่สุด 0.501 5 

11. ท่านได้ส่งเสริมการ
ท างานร่วมกันทุกฝ่าย
แบบพ่ึงพาอาศัยกัน 

3.22 0.84 ปานกลาง 4.82 0.38 มากที่สุด 0.497 6 

12. ท่านปฏิบัติต่อ
ผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

3.20 0.40 ปานกลาง 4.67 0.62 มากที่สุด 0.461 9 

รวม 3.19 0.80 ปานกลาง 4.71 0.59 มากที่สุด 0.477 

 

จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบัน ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการ
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ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.19) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื่อเรียงจากมากไปน้อย 3 ล าดับแรก 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง โดยให้บุคลากร

เข้าอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน (PNImodified = 0.596)  รองลงมาคือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด

ต าแหน่งงาน พร้อมทั้งระบุงานให้ชัดเจนเหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถของบุคลากร 

(PNImodified = 0.540) และผู้บริหารสถานศึกษามีวิธีการและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่

เกิดข้ึนในองค์กร (PNImodified = 0.519) ตามล าดับ 

สรุปได้ว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวม และรายด้านอยู่

ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่

ในระดับมากที่สุด และความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 เรียงล าดับจากความ

ต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการน้อย ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการ

กระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 

 

ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาแนวการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  

ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

สถานศึกษามีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) โดยผู้วจิัยได้ลงภาคสนามเพ่ือสัมภาษณ์เก่ียวกับ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งน าผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 

(PNImodified ) ไปสร้างแบบสัมภาษณ์ เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
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จ าแนกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสัมภาษณ์ 

ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน โดยพิจารณาจากผู้บริหารที่ได้รับรางวัลผู้บริหารดีเด่นจากสมาคม

ผู้บริหารแห่งประเทศไทยหรือรางวัลเชิดชูเกียรติจาก คุรุสภา มีความช านาญและมีผลงานการ

ด าเนินงานด้านการบริหารและการจัดการเรียนรู้ยอดเยี่ยม ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) เกีย่วกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ซึ่งผลการ

สัมภาษณ์ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

“…การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม คือการมองอนาคตไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งต้องอาศัยการ

ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนร่วมกัน มีกระบวนการและขั้นตอนที่เป็นระบบ และกล้าที่จะปรับเปลี่ยน 

โดยผ่านการสอบถามความต้องการ การประชุมปรึกษาหารือกับคณะท างาน เพ่ือให้ทุกฝ่ายเห็น

ประโยชน์สูงสุดของสถานศึกษา และเห็นภาพการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคตการมีวิสัยทัศน์

ร่วมจึงเป็นการสร้างแนวคิดแห่งความร่วมมืออย่างมั่นคงของบุคลากรในองค์กร เพื่อพัฒนาอนาคตและ

ก้าวไปสู่ความปรารถนาร่วมกัน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านอิทธิพลเชิงอุดมการณ์สะท้อนผ่าน

ตัวชี้วัดด้านการมีวิสัยทัศน์ในการท างานและการมีบารมีในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการฝึกอบรมและ

การระดมความคิดจากกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อกระตุ้นให้ครูเกิดประสบการณ์ตรง ได้มีโอกาสแสดงความ

คิดเห็น อันน าไปสู่การสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ๆ ที่สามารถประยุกต์ใช้ในการท างาน ทั้งยังช่วย

เสริมสร้างความไว้วางใจจากครูและนักเรียน ยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริต และประพฤติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม ซื่อสัตย์ ยึดมั่นในหลักการที่ถูกต้อง  

โปรแกรมควรเน้นการปลูกฝังจริยธรรมใช้หลักการด้วยเหตุ ด้วยผล  ให้เวลาเป็นตัวชว่ยในการตัดสินใจ 

ยึดระเบียบ กฎ กติกาท่ีใช้ในการบริหารจัดการ  ไม่ใช้อารมณ์มาเป็นตัวในการแก้ไขปัญหาในยามคับ

ขัน ชี้แจงแนวทางวิธี โดยยึดระเบียบ กฎหมาย ระเบียบในการปฏิบัติงานของทางราชการเป็นหลักการ  
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ให้บุคลากรในหน่วยงานได้ยึดถือปฏิบัติเป็นไปในทิศทาง แนวทางแนวกัน  โดยให้ทุกคนได้รับทราบ

และท าข้อตกลงร่วมกัน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3, วันที่ 17 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา ถึงวิธีการเสริมสร้างในด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ คือ บุคลากรหรือผู้บริหารสถานศึกษาต้องเข้ารับการพัฒนาตนเอง ได้แก่ การ

ประชุม การอบรม 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

“…ผู้บริหารควรสร้างแรงบันดาลใจในการท างานให้กับบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นการ

กล่าวชื่นชม การมอบรางวัลตอบแทน หรือการสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งและเงินเดือน ทั้งนี้ 

ผู้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีความมั่นใจในการปฏิบัติหน้าที่ รวมถึงการมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา หากผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานส าเร็จ ผู้บังคับบัญชาควรร่วมแสดงความ

ยินดีกับความส าเร็จนั้น แต่หากผลลัพธ์ไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง ผู้บังคับบัญชาก็ควรให้ค าแนะน า 

ตักเตือน และช่วยแก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และการมีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องใน

การปฏิบัติงาน โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการ และการศึกษาดูงาน เพื่อครูจะมีการพัฒนาตัวเองและมี

ประสบการณ์ใหม่ ๆ น ามาใช้กับการท างานของตนเอง…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…เห็นความส าคัญ  ให้ความเชื่อมั่น  ให้ความไว้วางใจ  มอบหมายงานให้รับผิดชอบ

ตรงตามศักยภาพของแต่ละบุคคล และชื่นชมยินดีเมื่อทีมงานท างานประสพผลส าเร็จ ให้บุคลากรทุก

คน  ได้มองเห็นถึงความส าเร็จของวิสัยทัศน์  พันธกิจ  และเป้าหมายขององค์กร ที่ทุกคนได้ร่วมกัน

ก าหนดขึ้นเพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ ให้ขวัญก าลังใจ  ให้ค าชื่นชม  ให้ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ  ให้

รางวัลในโอกาสที่เหมาะสม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3, วันที่ 17 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
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สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา ถึงวิธีการเสริมสร้างในด้านการสร้างแรง

บันดาลใจและแรงจูงใจ คือจะใช้วิธีการ ศึกษาดูงาน และทัศนศึกษา 

 

3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  

“…มีการยอมรับ และรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน กล้าท ากล้าเสี่ยงในสิ่งที่จะ

เกิดข้ึนและเมื่อเจอปัญหาก็สามารถแก้ไขปัญหาได้โดยใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์หาเหตุและผลกล้า

ตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลง โดยถามผู้ใต้บังคับบัญชาตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันผ่านกระบวนการ PLC กับทั้งภายในและภายนอก

องค์กรท าให้เห็นถึงปัญหาที่ทั้งเหมือนกัน แต่มีวิธีการแก้ปัญหาที่หลากหลาย ต่างเทคนิค ต่างรูปแบบ

กัน ซึ่งถือว่าเป็นการแลกเปลี่ยนที่มีประโยชน์อย่างมากในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแต่ยังไม่สามารถ

แก้ไขได้ และเรียนรู้แนวทางแก้ไขปัญหาใหม่ที่อาจจะเกิดขึ้นกับองค์กร…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…การเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ คิด วิเคราะห์ แก้ปัญหา และเสนอแนวทางใหม่ ๆ 

เป็นหัวใจส าคัญของการเปลี่ยนแปลง เพราะช่วยสร้างการมีส่วนร่วม ความเข้าใจในหลักการ เหตุผล 

และผลกระทบทั้งเชิงบวกและเชิงลบต่อหน่วยงาน การแก้ปัญหาจึงไม่สามารถใช้สูตรส าเร็จแบบ

เดียวกันได้เสมอ แต่ต้องพิจารณาตาม บริบท เวลา ลักษณะปัญหา และผู้แก้ไข โดยอาศัยข้อมูลและ

การวิเคราะห์หาสาเหตุที่แท้จริง เพื่อน ามาเป็นสารสนเทศในการแก้ไขร่วมกัน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3, วันที่ 17 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ถึงวิธีการเสริมสร้าง ในด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

คือ ใช้กระบวนการคิด หรือระดมสมอง เข้ารับการอบรม และการศึกษาดูงาน 

 

4. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

“…ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งในด้านความตรงต่อเวลา การแต่งกาย และการ

ปฏิบัติงาน ส่วนการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง จ าเป็นต้องค านึงถึงความสามารถเฉพาะบุคคล โดย
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พิจารณาจุดแข็งและจุดที่ต้องพัฒนา เนื่องจากแต่ละคนมีศักยภาพแตกต่างกัน เมื่อทราบแล้วจึงควร

ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ผ่านการอบรม การสัมมนา หรือกิจกรรมต่าง ๆ ตามความจ าเป็น

และความสนใจ พร้อมทั้งท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง ให้ค าแนะน าและช่วยปรับปรุงในส่วนที่ยังเป็น

ข้อบกพร่อง เพื่อเสริมศักยภาพให้ดียิ่งขึ้น…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…หน้าที่ของผู้บริหาร คือการเข้าใจจุดแข็ง จุดอ่อน ความสามารถ และความ

ต้องการของบุคลากรแต่ละคนในองค์กร พร้อมทั้งส่งเสริมให้บรรลุความต้องการอย่างเหมาะสม ผ่าน

กระบวนการพัฒนาที่หลากหลายและสามารถยกระดับศักยภาพได้จริง เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนา 

ย่อมก่อให้เกิดความมั่นใจในการท างานมากข้ึน และเมื่อบรรลุผลส าเร็จ ก็จะตระหนักถึงคุณค่าและ

ความส าคัญในบทบาทหน้าที่ของตนเอง…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

“…การบริหารงานควรค านึงถึง ความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยมอบหมายงานให้

ตรงกับความรู้ ความสามารถ และความถนัดของแต่ละคน พร้อมทั้งรับฟังปัญหาและอุปสรรคด้วย

ความใส่ใจ รักษาความลับ ให้ค าปรึกษาในลักษณะการชี้แนะแนวทางมากกว่าการตัดสินแทน...” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3, วันที่ 17 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 

 

สรุปผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ถึงด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยใช้วิธีการพัฒนา

บุคลากรที่หลากหลาย เช่น การอบรม การสัมมนา การศึกษาด้วยตนเอง การเป็นผู้ให้ค าปรึกษา ชี้แนะ 

และการเป็นพ่ีเลี้ยง 

      5. การก าหนดชั่วโมงในกระบวนการพัฒนาตามหลักการ 70 : 20 : 10 
   “…ตามหลักการ 70 : 20 : 10 ของกระบวนการพัฒนา ให้ยึด 10% ในส่วนของการ
อบรม โดยให้ความส าคัญกับ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มากที่สุด ใช้เวลาอบรม 5 ชั่วโมง 
ส่วนด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 1 ชั่วโมง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 1 ชั่วโมง และการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา 3 ชั่วโมง ส่วน 20% และ 70% ให้เทียบสัดส่วนโดยยึด 10% เป็นหลัก…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 1, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
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  “…น าหลัก 70 : 20 : 10 มาประยุกต์กับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
โดยยึดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยด้านที่มีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุดให้จ านวนชั่วโมงในการ
ฝึกอบรมสูงที่สุด จากนั้นล าดับความต้องการจ าเป็นล าดับต่อไปให้จ านวนชั่วโมงลดลงตามสัดส่วน คิด
เป็น 10% ส่วน 70% และ 20% ใช้การเทียบสัดส่วนจากการฝึกอบรม…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 2, วันที่ 11 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

  “…ตามหลัก 70 : 20 : 10 ช่วยท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาได้ครบด้าน โดย 
10% คิดเป็น 5 ชั่วโมงแรกในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 1 ชั่วโมง ในด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ 1 ชั่วโมง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3 ชั่วโมง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ที่
เหลือ 70% และ 20% ให้ตามสัดส่วน…” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์ คนที่ 3, วันที่ 17 มิถุนายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
  จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับการก าหนดชั่วโมงในกระบวนการพัฒนาตามหลักการ 70 : 20 : 
10 ควรก าหนดเวลาในแต่ละด้าน ดังนี้ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รวม 23 ชั่วโมง 
แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 17 ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 5 ชั่วโมง และการฝึกอบรม 1 ชั่วโมง 2) ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ รวม 18 ชั่วโมง แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 13 ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 4 
ชั่วโมง และการฝึกอบรม 1 ชั่วโมง 3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา รวม 27 ชั่วโมง แบ่งเป็น การฝึก
ปฏิบัติงาน 19 ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 5 ชั่วโมง และการฝึกอบรม 3 ชั่วโมง และ 4) ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลรวม 32 ชั่วโมง แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 21 ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 6 
ชั่วโมง และการฝึกอบรม 5 ชั่วโมง รวม 100 ชั่วโมง 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา ถึงวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้าน

ต่าง ๆ ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้

ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ซึ่งจะใช้วิธีการเสริมสร้างในแต่ละด้านที่แตกต่างกัน 

แต่จะเน้นวิธีการเสริมสร้างที่หลากหลาย ได้แก่ การอบรม การสัมมนา การศึกษาด้วยตนเอง 

การศึกษาดูงาน การเป็นพ่ีเลี้ยง การระดมสมอง หรือความคิด การประชุม ซึ่งวิธีการเสริมสร้างที่ได้

กล่าวมาแล้วนี้จะสามารถน ามาใช้พัฒนาและเป็นความต้องการที่จะน ามาพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงให้เกิดประสิทธิภาพที่ยั่งยืน 

ผู้วิจัยน าผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่ดีที่เกี่ยวกับการเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มาท าการสังเคราะห์เพ่ือน าไปเป็นแนวทางการ
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เสริมสร้างประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ปรากฏดังตาราง 12 

 

ตาราง 12 แสดงการสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2   

 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. ท่านมีความเข้าใจใน
กระบวนการและข้ันตอนที่จะ
ท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 
2. ท่านมีการก าหนดนโยบายใน
การจัดท าแผนก าหนดกลยุทธ์
ของสถานศึกษา 
3. ท่านได้น าเอาแนวคิดมุมมอง
ของทุกภาคส่วนมาท าการ
ก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือเชื่อมโยง
กลยุทธ์และตัวชี้วัดความส าเร็จ
ของสถานศึกษาร่วมกัน 
4. ท่านได้มีการร่วมกันก าหนด
ภาพความส าเร็จที่ต้องการให้
เกิดข้ึนในอนาคตร่วมกันอย่าง
เป็นรูปธรรม 
5. ท่านได้มีการติดต่อสื่อสารที่
ชัดเจนสามารถสื่อความหมาย
ให้ผู้ตามและผู้ด าเนินงานเข้าใจ
ในหลักการ วัตถุประสงค์
มองเห็นความส าคัญ  
 

1. ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน
และมีขั้นตอนที่เป็นระบบ 
2. เห็นประโยชน์สูงสุดของ
สถานศึกษา 
3. เป็นแบบอย่างที่ดี 
4. ไม่ใช้อ านาจและอิทธิพล
ในทางมิชอบ 
5. ยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริต 
6. มีคุณธรรม และยึดมั่นใน
หลักการที่ถูกต้อง 
 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 
ที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
2. ผู้บริหารสถานศึกษามี 
การก าหนดวิสัยทัศน์และ 
เป้าหมายในการบริหารงาน 
ที่ชัดเจน เป็นไปได้ในทาง 
ปฏิบัติ 
3. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น 
ผู้มีศีลธรรมและจริยธรรม 
ในการปฏิบัติหน้าที่ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษา 
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและ 
อารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่ 
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงความเชื่อมั่นในตนเอง 
และรับผิดชอบในหน้าที่ 
ของตน 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
ความส าเร็จและประโยชน์ของ
องค์กรที่จะได้รับ 
6. ท่านมีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร 
7. ท่านมีความสามารถในการ
สร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์
กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
8. ท่านเป็นผู้ชี้น าท าให้คนอ่ืน
เห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่
มีร่วมกัน 
9. ท่านมีการมอบหมายงาน มี
การกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจได้ 
10. ท่านได้แสดงออกถึงการ
แสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 
11. ท่านประพฤติตนเป็น
ต้นแบบหรือ เป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
12. ท่านแสดงออกถึงความ
เชื่อมั่นใน ตนเอง กล้าคิด กล้า
ท า และรับผิดชอบในหน้าที่ของ
ตน 
13. ท่านมีความสามารถในการ
ควบคุม อารมณ์ได้ใน
สถานการณ์คับขัน 

 6. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น 
ผู้มีความแน่วแน่ใน 
อุดมการณ์ของตน 
7. ผู้บริหารสถานศึกษามี 
ความเสียสละเพ่ือส่วนรวม 
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
8. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น 
ผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้ บังคับ 
บัญชาเห็นถึงประโยชน์ของ 
องค์กรเป็นหลัก 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
14. ท่านรับฟังค าวิจารณ์ด้าน
การท างานจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็ม
ใจ 

  

การสร้างแรงบันดาลใจ 

1. ท่านมีความยินดีและยอมรับ
ในความส าเร็จของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดง
ความยินดีเมื่อประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้ 
2. ท่านมีการยกย่อง เชิดชู
เกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่ดี 
หรือการมอบรางวัลในโอกาส
ต่างๆ 
3. ท่านมีทัศนคติเชิงบวก
สามารถสร้างขวัญและก าลังใจ
ให้ตัวเองและคนรอบข้าง คิด
และพูดกับตัวเองในแง่มุมที่ดี 
มองโลกในแง่ดี 
4. ท่านเน้นกระตุ้นจิตวิญญาณ
ของทีมหรือการท างานเป็นทีม 
5. ท่านส่งเสริมให้มีการ
กระจายอ านาจการท างาน 
6. ท่านอธิบายความส าคัญของ
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย  

1. การกล่าวชื่นชม มอบรางวัล 
หรือให้ค ายกย่องเมื่อบุคลากร
ท างานส าเร็จ 
2. มอบหมายงานตรงกับ
ศักยภาพของแต่ละบุคคล 
3. การสนับสนุนให้บุคลากร
พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
4. การท างานเป็นทีม 
5. การให้ความเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจแก่บุคลากร 
6. ความกระตือรือร้นต่อการ 
ท างาน 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 
สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการ 
ปฏิบัติงานด้วยการให้ 
รางวัลและชื่นชม 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา 
กระตุ้นจิตวิญญาณของการ 
ท างานเป็นทีมให้กับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงออกถึงความ 
กระตือรือร้นในการท างาน 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามี 
ความมั่นใจในการท างาน 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามี 
เจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุ 
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ 
องค์กร 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
เพ่ือบรรลุการปฏิบัติงานให้มี

ความเข้าใจ 
  

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

1. ท่านมีการคิดริเริ่มสิ่งแปลก
ใหม่เสมอๆ 
2. ท่านสามารถให้ข้อแนะน า
เกี่ยวกับงานที่เกี่ยวข้องได้ 
3. ท่านติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
4. ท่านสนับสนุนวิธีการและ
แนวคิดในการแก้ไขปัญหาด้วย
การใช้เทคนิควิธีการใหม่ ๆ 
5. ท่านสามารถกระตุ้นให้ผู้
ตามตระหนักถึงปัญหา 
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 
6. ท่านท าให้ผู้ตามต้องการหา
แนวทางแก้ปัญหาท าให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม 
7. ท่านมีการก าหนดระยะเวลา
ที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาส
แห่งความส าเร็จของ
สถานศึกษาท าให้ผู้ตามเกิด
ความมั่นใจในการท างาน 
8. ท่านมีความสามารถกระตุ้น
ในการเป็นตัวเร่งการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. การตระหนักถึงปัญหาที่
เกิดข้ึนในองค์กร 
2. ใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์ 
หาเหตุและผลในการแก้ไข
ปัญหา 
3. รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 
และสร้างบรรยากาศแห่งความ
ร่วมมือ 
4. การเรียนรู้แนวทางใหม่ ๆ ที่
สามารถประยุกต์ใช้แก้ไข
ปัญหา 
5. กล้าตัดสินใจเมื่อเผชิญ
ปัญหา 

1. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ 
กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่ 
เกิดข้ึนในองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ 
คิดเห็นและเหตุผลในการ 
ท างานที่จะน าไปสู่การ 
แก้ปัญหาภายในองค์กร 
3. ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้น 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการ 
ท างาน และการคิดการ 
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
4. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้น 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทาง 
ใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาใน 
องค์กร 
5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการ 
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
สร้างสรรค์วิธีการหรือรูปแบบ 
การท างานใหม่ ๆ เพื่อ 
แก้ปัญหาแบบเดิม 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความ
สุจริต มีคุณธรรม จริยธรรม 
ยึดถือความถูกต้องตาม
กฎหมายและวินัยข้าราชการ 
2. ท่านเห็นประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าส่วนตน 
3. ท่านมีการพัฒนาบุคคลกรให้
ตรงตามความสามารถและ
ต่อเนื่อง โดยให้บุคลากรเข้า
อบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 
4. ท่านได้เล็งเห็นความส าคัญ
และเอาใจใส่กับบุคลากร 
สามารถพัฒนาจุดเด่น จุดด้อย
เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
5. ท่านมีการก าหนดต าแหน่ง
งาน พร้อมทั้งระบุงานให้ชัดเจน
เหมาะสมกับคุณลักษณะและ
ความสามารถของบุคลากร 
6. ท่านมีความเชื่อมั่นพร้อมทั้ง
ให้ความไว้วางใจในการท างาน
ของบุคลากร 
7. ท่านท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกมี
คุณค่ามีความส าคัญ 
 

1. การค านึงถึงความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล 
2. ให้ค าแนะน า ชี้แนะแนวทาง 
และช่วยเหลือบุคลากรอย่างใส่
ใจ 
3. ส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 
4. รับฟังปัญหา ดูแลเอาใจใส่
อย่างทั่วถึง เท่าเทียมและเป็น
กันเอง 
5. เสริมความม่ันใจในการ
ท างาน 
6. ให้ความส าคัญและรู้สึกมี
คุณค่า 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 
ค านึงถึงความแตกต่าง 
ระหว่างบุคคลในองค์กร 
2. ผู้บริหารสถานศึกษา 
เสริมสร้างความมั่นใจในตัว 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ผู้บริหารสถานศึกษา 
ปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา 
ก ากับ ติดตามคอยให้ 
ค าแนะน าแก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. ผู้บริหารสถานศึกษามี 
การดูแลเอาใจใส่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น 
รายบุคคล อย่างเป็นกันเอง 
5. ผู้บริหารสถานศึกษาท า 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมี 
คุณค่าและความส าคัญ 
6. ผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เห็นถึงความส าคัญของการ 
พัฒนาตนเองและส่งเสริม 
การพัฒนาศักยภาพของ 
บุคคลากรในองค์กรเป็น 
รายบุคคล 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

8. ท่านมีวิธีการและแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนในองค์กร 
9. ท่านไม่เพิกเฉยต่อปัญหาที่
เกิดข้ึน 
10. ท่านมีการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษา
ไม่มีการแบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่ง
พวก 
11. ท่านได้ส่งเสริมการท างาน
ร่วมกันทุกฝ่ายแบบพึ่งพาอาศัย
กัน 
12. ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน
โดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

  

 

จากตาราง 12 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการเสริมสร้างประกอบการยกร่าง

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  พบว่า 

1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 

  1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในการบริหารงานที่

ชัดเจน เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ 
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1.4 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจและอารมณ์ในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ

ประโยชน์ส่วนตน 

1.5 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อมั่นในตนเองและรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 

1.6 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ของตน 

1.7 บริหารสถานศึกษามีความเสียสละเพ่ือส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

1.8 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ชี้น าและท าให้ผู้ใต้ บังคับบัญชาเห็นถึงประโยชน์ของ

องค์กรเป็นหลัก 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

ด้วยการให้รางวัลและชื่นชม 

2.2 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีมให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท างาน 

2.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีความม่ันใจในการท างาน 

2.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีเจตคติเชิงบวกต่อการบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ

องค์กร 

3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ 

ที่เกิดขึ้นในองค์กร 

3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลใน

การท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร 

3.3 ผู้บริหารสถานศึกษามุ่งเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการท างาน และการคิดการ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

3.4 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไข

ปัญหาในองค์กร 

3.5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือ

รูปแบบการท างานใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหาแบบเดิม 
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4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในองค์กร 

4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างความม่ันใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.3 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษาก ากับ ติดตามคอยให้ค าแนะน า

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล อย่าง

เป็นกันเอง 

4.5 ผู้บริหารสถานศึกษาท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและความส าคัญ 

4.6 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นถึงความส าคัญของการพัฒนา

ตนเองและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล 

ตอนที่ 2 การศึกษาผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2   

2.1 ผู้วิจัยน าผลการสังเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น
และผลการศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) เกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มาเป็นข้อมูลประกอบการร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 
เขต 2 โดยมีรายละเอียดของโปรแกรม ดังนี้ 
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ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

หลักการ 

การเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ของสังคมโลกมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมในหลายมิติ 

ท าให้เกิดการแข่งขันที่สูงขึ้นในระดับประเทศต่างๆ ซึ่งท าให้ประเทศต้องพัฒนาศักยภาพของ

ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการของตลาดโลกอย่างมีประสิทธิภาพที่สุด (ธวัช  

บุณยมณี, 2550) ภายใต้การเปลี่ยนแปลงนี้ รัฐบาลไทยโดยกระทรวงศึกษาธิการจึงได้มีความพยายาม

ในการปรับเป้าหมายการศึกษาให้สอดคล้องกับแผนการพัฒนาและนโยบายการศึกษา โดยเน้นการ

ก าหนดหลักการและแนวทางการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในทุกระดับ (สุธรรม 

ธรรมทัศนานนท์, 2554) ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญต่อการจัดการศึกษาทั้งในด้าน

วิชาชีพ เนื่องจากสถานศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของระบบการศึกษาและสังคม การจัดการศึกษาจึงต้อง

สามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี ผู้บริหารจึงควรมีความช านาญในการเปลี่ยนแปลงและการให้การศึกษาอย่างมีคุณภาพ 

(กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ, 2554) 

จากปัญหาและการท างานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ใน

ปัจจุบัน ผู้วิจัยได้สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาในการด าเนินงานดังนี้ ด้านการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีบริบทภายนอกกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

ประเทศไทยจ าเป็นต้องพัฒนาเทคโนโลยีและการสื่อสารผ่านอินเตอร์เน็ต ท าให้ภาระงานเพ่ิมมากข้ึน 

รวมถึงนโยบายการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงตามรัฐบาล ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องพัฒนาบุคลากรใน

สถานศึกษาเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงนี้ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 

เขต 2, 2566) 

ส าหรับหลักการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 มีการก าหนดกระบวนการพัฒนาเพ่ือให้ผู้เข้ารับการ

พัฒนามีความรู้และทักษะในด้านนี้ สามารถเรียนรู้และปฏิบัติตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้อง โดยโปรแกรมจัดท าเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 บทน า ซึ่งประกอบด้วย

หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรมและการประเมินผล และส่วนที่ 2 เป็นการด าเนินการตาม

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พร้อมรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 

โปรแกรมจะครอบคลุมถึงองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 ด้าน คือ ด้านการ

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ด้่านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
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Stimulation) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ ความเข้าใจ และ

ตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

เนื้อหา 

เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 (100 ชั่วโมง) แบ่งออกเป็น 4 Module 

ได้แก่ 

Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (23 ชั่วโมง) 

เนื้อหาในโมดูลนี้แสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ผู้บริหารสร้างความ

ไว้วางใจเชื่อถือ ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของผู้บริหาร การประพฤติตนให้เป็น

แบบอย่างที่ดี การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม มีความรับผิดชอบ เป็นผู้ที่มีความสามารถใน

การสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม มีความมุ่งม่ันและทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

ตามภารกิจ ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาดทางอารมณ์ในการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีเนื้อหาโดยรวม ดังนี้ 

1) ความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

2) การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 

3) การสร้างวิสัยทัศน์ 

4) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 

5) การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 

6) การสร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์ 

7) การกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ 

Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (18 ชั่วโมง) 

เนื้อหาแสดงถึงผู้บริหารในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงต้องเป็นผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถ

ในการบริหารจัดการทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ เน้นบทบาทในการเป็นศูนย์กลางในการ
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พัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความสามารถดึงดูดใจเพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมายขององค์การและ

ขบวนการในการปฏิบัติงานมีการสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ ที่เปี่ยมไปด้วยความท้าทายให้ผู้ตาม

ใช้เป็นพลังในการขับเคลื่อนของการพัฒนาองค์การ ดังนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหารต้องเรียนรู้ และ

ตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ เพื่อเป็นขวัญและก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานพร้อมส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

มากที่สุดมีเนื้อหาโดยรวม ดังนี้ 

1) การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือในองค์กร 

2) ความยินดีต่อความส าเร็จ 

Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (27 ชั่วโมง) 

เนื้อหาแสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมที่ผู้บริหารส่งเสริม

การใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบเดิม 

ๆ เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ และคิดเชิงบูรณาการ

ในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้น ในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีเนื้อหาโดยรวมมีเนื้อหาโดยรวม ดังนี้ 

1) ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จท าให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจ

ในการท างาน 

2) การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 

Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (32 ชั่วโมง) 

เนื้อหาแสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมที่ผู้บริหารพยายาม

สร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยที่ผู้บริหารมีความเข้าใจในความแตกต่างและยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม ตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละบุคคลมีการใช้การ

สื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน และการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน หรือผู้

ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูงโดยมีเทคนิค และการ

มอบหมายงานที่ดี ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีเนื้อหาโดยรวม ดังนี้ 

1) ความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม 

2) การเป็นแบบอย่างที่ดี 

3) การพัฒนาผู้อ่ืน 

4) การบริหารความขัดแย้ง 
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5) การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร 

กิจกรรมการพัฒนา 

การพัฒนาผู้บริหารสามารถท าได้หลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของประเด็นที่ต้องการ

พัฒนาและบริบทของการท างานในแต่ละหน่วยงาน ส าหรับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 

เขต 2 มีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 

ซึ่งเป็นโมเดลที่ได้รับการพัฒนาโดย Morgan McCall, Robert W. Eichinger and Michael M. 

Lombardo จาก Canter for Creative Leadership (พัชรา วาณิชวศิน, 2560) มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. 70 % การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Learn by Experience) ประกอบด้วย การฝึก

ปฏิบัติงานจริง 

2. 20 % การเรียนรู้จากผู้อื่น (Learn by Others) ประกอบด้วย การศึกษาดูงาน 

3. 10 % การเรียนรู้ผ่านหลักสูตร (Learn by Courses) ประกอบด้วย การฝึกอบรม และ

การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ด้านมีรายละเอียดเป็นดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 23 ชั่วโมง 

1.1 การฝึกอบรม (1 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการสร้าง 

วิสัยทัศน์ร่วม 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

และความส าคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การสร้างแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการต่อไป 

1.2 การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best 

Practice) หรือ โรงเรียนต้นแบบ 

1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (17 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มา

ท าการแลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษา

ของตนเอง 
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- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อย

เพียงใดและข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม 

และการศึกษาดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยน

การเรียนรู้ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 18 ชั่วโมง 

2.1 การฝึกอบรม (1 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการสร้าง

แรงบันดาลใจ และแรงจูงใจ 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญ ของการสร้าง

แรงบันดาลใจและแรงจูงใจ 

2.2 การศึกษาดูงาน (4 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best 

Practice) หรือ โรงเรียนต้นแบบ 

2.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (13 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มา

ท าการแลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษา

ของตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อย

เพียงใดและข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม 

และการศึกษาดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยน

การเรียนรู้ 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา จ านวน 27 ชั่วโมง 

3.1 การฝึกอบรม (3 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการ

กระตุ้นการใช้ปัญญา 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการกระตุ้นการใช้

ปัญญาและความส าคัญของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

3.2 การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 
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- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best 

Practice) หรือโรงเรียนต้นแบบ 

3.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (19 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มา

ท าการแลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษา

ของตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อย

เพียงใด และข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม 

และการศึกษาดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยน

การเรียนรู้ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 32 ชั่วโมง 

4.1 การฝึกอบรม (5 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาบุคคลากร

อย่างต่อเนื่อง และความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

4.2 การศึกษาดูงาน (6 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best 

Practice) หรือโรงเรียนต้นแบบ 

4.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (21 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มา

ท าการแลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนา

สถานศึกษาของตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อย

เพียงใดและข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม 

และการศึกษาดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยน

การเรียนรู้ 
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การวัดและประเมินผล 

การวัดและประเมินผลตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ส่วน 

ได้แก่ 

1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 

1.1 การประเมินก่อนการพัฒนา ได้แก่ การประเมินตนเอง 

1.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้ แก่ การสังเกตพฤติกรรม การทดสอบ การ

ประเมินใบงานและใบกิจกรรม 

1.3 การประเมินหลังการพัฒนา ได้แก่ ประเมินการรายงานผลการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติงาน และการประเมินจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

2. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 

2 ผู้เข้าร่วมการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องผ่านเกณฑ์ การวัดและ

ประเมินผล คือ 1) มีเวลาเข้ารับการพัฒนาและร่วมท ากิจกรรม ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของระยะเวลา

ทั้งหมด 2) ผ่านการวัดและประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา และ3) มีคะแนนจากการเข้า

ร่วมกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 คะแนน

จากการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งสิ้น 100 

คะแนน มีเกณฑ์การผ่านการประเมินร้อยละ 80 (80 คะแนน) แบ่งเป็น 

2.1 ชิ้นงานเดี่ยว 50 คะแนน 

2.2 ชิ้นงานกลุ่ม 30 คะแนน 

2.3 การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 20 คะแนน 

จากการอธิบายรายละเอียดในแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 

2 ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

  



 

 

  135 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 (100 ช่ัวโมง) 

หลักการ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา จัดท าข้ึนเพื่อน าไปใช้เสริมสรา้งภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ให้สามารถปฏบิัติ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างประสบความส าเรจ็ และส่งเสริมการกระตุ้นการใช้ปัญญา พัฒนาวิชาชีพผู้บริหาร 

พัฒนาบุคลากรพัฒนาสถานศึกษา เป็นแบบอย่างท่ีดีในองค์กรและเป็นผู้น าทางวิชาการ และมีความมุง่มั่นที่จะพัฒนา 

สถานศึกษาให้เกิดการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

วัตถุประสงค์ 

เพื่อพัฒนาให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ ความเช่ียวชาญทางด้านการบริหารและการปฏิบัติงานในหน้าท่ี  

ทั้ง 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสรา้งแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้การใช้

ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

เนื้อหา 

Module 1 (23 ชั่วโมง) 

การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

Module 2 (18 ช่ัวโมง) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

Module 3 (27 ช่ัวโมง) 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

Module 4 (32 ช่ัวโมง) 
การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

กิจกรรมการพัฒนาโปรแกรม ตามแนวคิดการ

เรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 

1. 70 % การเรียนรูจ้ากการปฏิบตัิจริง 

2. 20 % การเรียนรูจ้ากผู้อื่น 

3. 10 % การเรียนรูจ้ากหลักสูตร 

กิจกรรมย่อย 
1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส ์
3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเตมิจากใบความรู ้
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู ้
5) ท าใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งผู้เข้าร่วมอบรมเชิง
ปฏิบัติการกับวิทยากรประจ าหลักสูตร 
8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 

การวัดและประเมินผล 

1. การประเมินผูเ้ข้ารับการพัฒนา ก่อน ระหว่าง และหลังพัฒนา 

2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
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ค าแนะน าการใชโ้ปรแกรม 

 การด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยผู้พัฒนาโปรแกรมและผู้ด าเนินการควรด าเนินการ ดังนี้ 

1. ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล     

2. จัดเตรียมประสานวิทยากร และร่วมวางแผนเพ่ือก าหนดเวลาการพัฒนา 
3. จัดเตรียมเอกสารการพัฒนาตาม Module 1-4 ที่ก าหนดไว้ในโปรแกรม 
4. ด าเนินการตามแผนการพัฒนา 
5. ประเมินผลการพัฒนา 
 

การด าเนินการพัฒนา 
 การด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  มีข้ันตอนการ
ด าเนินการพัฒนาแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนพัฒนา 
  เมื่อศึกษารายละเอียดโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมเรียบร้อยแล้วให้
ด าเนินการ ดังนี้ 

1. คัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาเข้ารับการพัฒนา โดยพิจารณาเกณฑ์พิจารณา ดังนี้ 
       1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้าร่วมพัฒนาสามารถเข้าร่วมโครงการได้
ตลอดเวลาในการพัฒนา 
   1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาที่สนใจในด้านการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

2. ประชาสัมพันธ์ทางเว็บไซต์ของหน่วยงาน 
      ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการพัฒนา 
  การด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ประชุมชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา วัตถุประสงค์ของการ
พัฒนา วิธีการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของผู้เข้ารับการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของวิทยากรและเอกสารที่
ประกอบการพัฒนา 

2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ ก่อนการพัฒนา 
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3. ด าเนินการพัฒนาตามเนื้อหา Module 1-4 
ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลหลังการพัฒนา 

   1. สรุปการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
   2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ หลังการพัฒนา 
  3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
  4. พิธีปิดการพัฒนาและมอบเกียรติบัตร 
  5. นิเทศติดตามผลการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
 
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2   วิธีที่ใช้ในการพัฒนา คือ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน
และการฝึกปฏิบัติงาน 
 
ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา 
 การเข้ารับการพัฒนาใช้หลักการพัฒนาแบบ 70:20:10 ทั้งหมด 100 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
     1. การฝึกอบรม 10 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 10 
     2. การศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 20 
     3. การฝึกปฏิบัติงาน 70 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 70 
 
สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสารประกอบการบรรยาย 
 2. ใบกิจกรรม/ใบงาน 
 3. วิดีทัศน์ 
 4. สื่อประสมในการบรรยาย (Power Point) 
 5. คอมพิวเตอร์/โปรเจ็คเตอร์/เครื่องฉายภาพสามมิติ/จอโทรทัศน์ 
การประเมินผลการพัฒนา 
 ในการประเมินผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ใช้วิธีการประเมินผล 
ดังนี้ 
     1. การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
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     2. การประเมินความสามารถในการด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
     3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ปรากฏดังตาราง 1 
 
ตาราง 13 แสดงวัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนาและสื่อ ในการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2   
 

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา สื่อ 

วันที่ 1 Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (1 ชั่วโมง) 
08.00-09.00 น. พิธีเปิด/ปฐมนิเทศ   

09.00-09.30 น. Pre-test   

09.30-10.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

วันที่ 1 Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (1 ชั่วโมง) 

10.30-11.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การสร้างแรงบันดาลใจ 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การสร้างแรง
บันดาลใจ 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน,  
Power Point, 
กรณีศึกษา 

11.30-12.30 น. พักรับประทานอาหาร
กลางวัน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา สื่อ 

วันที่ 1 Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (3 ชั่วโมง) 

12.30-15.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การกระตุ้น
การใช้ปัญญา 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

วันที่ 2 Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (5 ชั่วโมง) 

09.00-12.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

12.00-13.00 น. พักรับประทานอาหาร
กลางวัน 

  

13.00-15.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (ต่อ) 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

15.00-15.30 น. Post-test   
15.30-16.00 น. พิธีปิดและมอบเกียรติบัตร   

ผู้เข้ารับการพัฒนาศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฝึกปฏิบัติจริง 70 ชั่วโมง 
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ภาพประกอบ 4 Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

หลักการ 

ผู้บริหารจะพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ ต้องมี ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนในการ

สร้างและน านโยบายเชิงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ โดยวิสยัทัศน์ท่ีดีจะช่วยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงอยา่งยั่งยืน 

แต่ความส าเรจ็ขึ้นอยู่กับความร่วมมือของบุคลากรและชุมชน ผู้บริหารจึงต้อง สื่อสาร สรา้งความเข้าใจ สร้างตัว

แบบ สร้างข้อตกลง และกระจายอ านาจความรับผิดชอบ เพ่ือให้บุคลากรยอมรับและปฏิบตัิตามวิสัยทศัน์อย่าง

มีประสิทธิภาพ น าไปสู่ความส าเรจ็ขององค์กรในท่ีสุด 

Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (23 ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค ์

เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

 

เนื้อหา 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ 

 

วิธีการพัฒนา 

1) การฝึกอบรม จ านวน 1 ช่ัวโมง 

2) การศึกษาดูงาน จ านวน 5 ช่ัวโมง 

3) การฝึกปฏิบัติงาน จ านวน 17 ช่ัวโมง 

การประเมินผล 

1) การประเมินความรูค้วามเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 

2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 

1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 

2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส ์

3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเตมิจากใบความรู ้

4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู ้

5) ท าใบงาน/ใบกิจกรรม 

6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 

7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งผู้เข้าร่วม

อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจ า

หลักสตูร 

8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ภาพประกอบ 5 Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

  

หลักการ 

ผู้บริหารในยุคแห่งการเปลีย่นแปลงต้องมี ความรู้และความสามารถในการบริหารทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กร ท าหน้าท่ีเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ท่ีดึงดูดใจ เพื่อใช้เป็นแนวทางการด าเนินงาน 

พร้อมท้ัง สร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจให้บุคลากร เกดิพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนาองค์กร ดังนั้น

ผู้บริหารต้องตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ เพือ่เสริมขวัญก าลังใจ ส่งผลให้การท างานของ

บุคลากรมี ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสดุ 

วัตถุประสงค ์

เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการสร้างแรงบันดาลใจ 

วิธีการพัฒนา 

1) การฝึกอบรม จ านวน 1 ช่ัวโมง 

2) การศึกษาดูงาน จ านวน 4 ช่ัวโมง 

3) การฝึกปฏิบัติงาน จ านวน 13 ช่ัวโมง 

การประเมินผล 

1) การประเมินความรูค้วามเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 

2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 

1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 

2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส ์

3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเตมิจากใบความรู ้

4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู ้

5) ท าใบงาน/ใบกิจกรรม 

6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 

7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งผู้เข้าร่วม

อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจ า

หลักสตูร 

8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 

Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (18ชั่วโมง) 

เนื้อหา 

การสร้างแรงบันดาลใจ 



 

 

  142 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

หลักการ 

ผู้บริหารที่น าพาองค์การสูค่วามส าเร็จต้องมี วิสยัทัศน์ มองอนาคตและภาพความส าเร็จได้ชัดเจน 

รู้เท่าทันและตระหนักถึงปัญหา พร้อมหาแนวทางใหม่ ๆ แก้ไขอย่างสร้างสรรค์ โดยใช้การคดิเชิงระบบ กล้า

รับมือกับสถานการณเ์ดิมด้วยวิธีการใหม่ สนับสนุนความคดิรเิริ่มและการจูงใจบุคลากร อีกท้ังต้องท าหน้าที่เป็น 

ตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง ก าหนดโอกาสแห่งความส าเรจ็ในระยะเวลาเหมาะสม และกล้าเผชิญความเสี่ยงเพื่อ

ขับเคลื่อนองค์การไปข้างหน้า 

วัตถุประสงค ์

เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

วิธีการพัฒนา 

1) การฝึกอบรม จ านวน 3 ช่ัวโมง 

2) การศึกษาดูงาน จ านวน 5 ช่ัวโมง 

3) การฝึกปฏิบัติงาน จ านวน 19 ช่ัวโมง 

การประเมินผล 

1) การประเมินความรูค้วามเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 

2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 

1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 

2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส ์

3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเตมิจากใบความรู ้

4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู ้

5) ท าใบงาน/ใบกิจกรรม 

6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 

7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งผู้เข้าร่วม

อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจ า

หลักสตูร 

8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 

Module 3 การกระตุ้นการใช้ปญัญา (27ชั่วโมง) 

เนื้อหา 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
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ภาพประกอบ 7 Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

เนื้อหา 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

หลักการ 

ผู้บริหารในยุคแห่งการเปลีย่นแปลงต้องมี ความรู้ ความสามารถในการบริหารทั้งภายในและภายนอก

องค์กร พร้อมทั้งพัฒนาตนเองและบุคลากรอย่างต่อเนื่องเพื่อสร้างความรู้ใหม่ ๆ อยูเ่สมอ ต้องมองเห็น จุดเด่น 

จุดด้อย และความแตกต่างของบุคลากร และสนับสนุนการพัฒนาโดยท าหน้าท่ีเป็น ท่ีปรึกษา ผูส้อน และพี่เลี้ยง 

เพื่อเสรมิศักยภาพบุคลากร นอกจากน้ี ผู้บริหารต้องทุ่มเทในการบรหิารจัดการ ทรัพยากรทั้งงบประมาณและ

บุคลากร อย่างเต็มที่ เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จและบรรลเุป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (32 ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค ์

เพื่อให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล  

วิธีการพัฒนา 

1) การฝึกอบรม จ านวน 5 ช่ัวโมง 

2) การศึกษาดูงาน จ านวน 6 ช่ัวโมง 

3) การฝึกปฏิบัติงาน จ านวน 21 ช่ัวโมง 

การประเมินผล 

1) การประเมินความรูค้วามเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 

2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 

1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 

2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส ์

3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเตมิจากใบความรู ้

4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู ้

5) ท าใบงาน/ใบกิจกรรม 

6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 

7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหวา่งผู้เข้าร่วม

อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจ า

หลักสตูร 

8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ตอนที่ 3 ผลการประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2  

ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  

ปรากฏดังตาราง 14 

 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

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

  1.1 หลักการของโปรแกรม 4.60 0.55 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
  1.2 ความเหมาะสมกับสภาพปัญหา 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

  1.3 ความจ าเป็นในการพัฒนา
โปรแกรม 

4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์ 

  2.1 มีความเหมาะสม 4.40 0.89 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 
  2.2 มีความชัดเจน 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

3. เนื้อหา 

  3.1 มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 4.20 0.84 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 
  3.2 Module 1 (การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์) 

4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

  3.3 Module 2 (การสร้างแรงบันดาล
ใจ) 

4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

  3.4 Module 3 (การกระตุ้นการใช้
ปัญญา) 

4.40 0.55 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

 



 

 

  145 

ตาราง 14 (ต่อ) 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

  3.5 Module 4 (การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล) 

4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

  3.6 ระยะเวลาในการพัฒนา 4.40 0.89 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

4. กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
  4.1 ความเหมาะสมของกิจกรรม 4.20 0.84 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

  4.2 การน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน 4.40 0.55 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 

  4.3 การกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

  4.4 ความน่าสนใจของกิจกรรม 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
  4.5 ใบความรู้ ใบงาน 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

  4.6 สื่อเทคโนโลยี (วิดีทัศน์, Power 
point,โปรเจคเตอร์) 

4.00 0.71 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

  4.7 สื่อบุคคลหรือวิทยากร (ที่เป็นที่
รู้จักในวงการ 

4.00 0.71 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

5. การประเมินผล 

  5.1 การประเมินก่อนพัฒนา 4.20 0.8 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 
  5.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา 4.20 0.4 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

  5.3 การประเมินหลังการพัฒนา 4.80 0.4 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

  5.4 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้า
รับการพัฒนา 

4.60 0.5 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

โดยรวม 4.47 0.62 มาก 4.70 0.46 มากที่สุด 

 

จากตาราง 14 ความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (X̅  = 4.47) และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
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ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (X̅  = 4.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ผู้วิจัยได้ด าเนินการ 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังต่อไปนี้ 

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
2. สรุปผล 
3. อภิปรายผล 
4. ข้อเสนอแนะ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

 

สรุปผล 
 

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  สามารถสรุปผลตาม

ความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังนี้ 

     1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 

เขต 2 

   1.1 สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวม

อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.22, S.D. = 0.85) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้
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ปัญญา รองลงมาคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการ

พัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง โดยให้บุคลากรเข้าอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน 

   1.2 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.64, S.D. = 0.54) โดยดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนด

ต าแหน่งงาน พร้อมทั้งระบุงานให้ชัดเจนเหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถของบุคลากร 

รองลงมาคือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ 

   1.3 ล าดับความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา เมื่อเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นเมื่อเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้าน

การสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 

     2. การสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2   

   การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) 

วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา มี 4 Module ประกอบด้วย Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  4) วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษาดูงานและ

การฝึกปฏิบัติงาน โดยการจัดกิจกรรมตามหลักพัฒนาแบบ 70:20:10 และ 5) การประเมินผล 

ประกอบด้วย การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา การประเมินความสามารถในการ

มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตาม

โปรแกรม ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมาก และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2   ผู้วิจัยน ามาอภิปราย
ผลได้ดังนี้ 
     1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 
เขต 2 

1.1 สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมและรายด้าน อยู่
ในระดับปานกลาง ซึ่งอาจเกิดจากการที่ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญในทุกระดับของสังคม เพราะบทบาท
ของผู้น ามีความส าคัญต่อการด ารงอยู่ขององค์กรทางสังคมและประเทศชาติอย่างชัดเจน ผู้น าเป็นตัว
แปรส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพและผลสัมฤทธิ์ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นองค์กรของภาครัฐหรือ
เอกชน รวมถึงองค์กรระดับชาติหรือลงไปถึงระดับท้องถิ่น องค์กรที่มีโครงสร้างการบริหารที่มีชั้นการ
สั่งการหลายระดับจะมีความยากในการอยู่รอดในอนาคต ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ จ าเป็นต้องเสริมสร้าง
ความร่วมมือและเป็นเครือข่ายระหว่างกัน และภายในองค์กรจะต้องกระจายอ านาจการตัดสินใจให้
มากที่สุด พร้อมทั้งลดชั้นการบริหารให้ต่ าที่สุด เพ่ือปรับเปลี่ยนองค์กรให้ทันสมัยและเข้ากับ
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี ซึ่งทั้งหมดนี้ถือเป็นความท้าทายและมีผลต่อความอยู่รอดขององค์กรใน
ศตวรรษท่ี 21 อย่างมาก (ธวัช บุณยมณี, 2550) นอกจากนี้ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ยังมีนโยบายในการพัฒนาสถานศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็น
ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง ผ่านการจัดอบรม การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการศึกษาดูงาน
อย่างต่อเนื่องในทุกปี ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดมีวิสัยทัศน์ อุดมการณ์ที่
เข้มแข็ง เปลี่ยนแปลงทัศนคติและแรงจูงใจ และมีความเชื่อมั่นที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง มีการเป็น
แบบอย่างที่ดีในการน าทางวิชาการ ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล และมีการจัดสรรทรัพยากร
ในการพัฒนาตนเองและบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงมีพฤติกรรมที่ท าให้เพ่ือนร่วมงานมีความ
ยอมรับและศรัทธา ผู้บริหารเหล่านี้ยังมีความสามารถในการโน้มน้าวจิตใจคนอ่ืนเพ่ือให้เกิดความเห็น
พ้องต้องกัน โดยท าให้ผู้ตามมีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้
เพราะว่าผู้บริหารได้รับการพัฒนาตนเองมาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass และ 
Riggio (2006) ที่ชี้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานเติบโตไปสู่ความส าเร็จที่สูง
ยิ่งขึ้น เนื่องจากสนับสนุนให้ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในงานอย่างเต็มที่ และสร้างโอกาสในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ รวมถึงยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล การสื่อสารแบบสองทางและการสร้าง
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ความสัมพันธ์ที่ดีจะเป็นกุญแจส าคัญ นอกจากนีย้ังมีความคิดเห็นจาก Fullan (2006) ว่าผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพต้องสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความ
เชื่อถือและความไว้วางใจ รวมถึงส่งเสริมความสามัคคีภายในองค์กรและกับผู้ร่วมงานจากภายนอก
เครือข่ายอีกด้วย ในด้านการวิจัย นุสรา สารกรณ์ (2566) ได้ศึกษาหัวข้อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาแบบปกติใหม่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 ซึ่งพบว่าสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่
ในระดับปานกลาง และชี้ให้เห็นถึงความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
      1.2 สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  พบว่า สภาพที่พึง
ประสงค์โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลลัพธ์ดังกล่าวสะท้อนถึงความมุ่งมั่น
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยให้ความส าคัญและมุ่งเน้นในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซ่ึง
สอดคล้องกับการวิจัย ผุสรัตน์ ดอนสถิต (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด ซึ่งสอดคล้อง
กับการวิจัย พัชรินทร์ สงครามศรี (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
      1.3 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 พบว่า ด้านที่มี
ค่าความต้องการจ าเป็นสูงสุดคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งตัวชี้วัดที่มีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการพัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถและต่อเนื่อง โดย
ให้บุคลากรเข้าอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน ทั้งนี้เนื่องจากสมรรถนะของผู้บริหารเป็นดัชนีบ่งชี้
ความส าเร็จของการบริหารการที่ผู้บริหารได้มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของการบริหารสถานศึกษา
จะเป็นสิ่งที่จะช่วยให้การจัดการศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้บริหารเป็นเสาหลักท่ีมีความส าคัญอย่าง
ยิ่งต่อหน่วยงาน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และผลงานอันเป็นส่วนรวม คุณภาพและบทบาทของผู้บริหารมี
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ความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา รวมทั้งมีผลสะท้อนต่อผลงาน และวิธี
ปฏิบัติงานของสถานศึกษาแต่ละแห่งเป็นอันมากผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการบริหาร
สถานศึกษามาก โดยเฉพาะในด้านวิชาชีพเพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษาและ
ระบบสังคม การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางสภาพ
เศรษฐกิจและสังคม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
ผู้บริหารยังต้องเป็นผู้ช านาญทางการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ (กาญจน์ เรือง
มนตรี และธรินธร นามวรรณ, 2554) สอดคล้องกับงานวิจัยของ อนุชัย วันศรีรัตน์ (2564) ที่ได้ท า
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ผลการวิจัยพบว่า ความ
ต้องการจ าเป็นในด้านด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

2. ผลการสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2   

2.1 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ประกอบด้วย 1) 
หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา มี 4 Module ประกอบด้วย Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 
4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  4) วิธีการพัฒนา โดยมีกิจกรรมการพัฒนาตามหลักพัฒนาแบบ 
70:20:10 ดังนี้ 1. การฝึกอบรม 4 Module (จ านวน 10 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 10) 2. การศึกษาดู
งาน (จ านวน 20 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 20) และ 3. การฝึกปฏิบัติงาน (จ านวน 70 ชั่วโมง คิดเป็น
ร้อยละ 70) และ 5) การประเมินผล ประกอบด้วย การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การ
พัฒนา การประเมินความสามารถในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา และการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม  

2.2 ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า 
โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด ทั้งนี้เพราะก่อนการ
สร้างโปรแกรม ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดหลักการเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรมและขอบข่ายเนื้อหา
ของโปรแกรมตามแนวคิดของ ธ ารง บัวศรี (2542), สุมิตรา พงศธร (2550), Kanaya and McMillan 
(2005), Funnell and Rogers (2011), McDavid et al. (2013) และ Fink (2015) ประกอบด้วย 
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา และ 5) การประเมินผล ซึ่งผู้วิจัยได้มีการ
วางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนในการพัฒนาที่น าองค์ประกอบที่เชื่อมโยงกับหลักการ แนวคิด 
ทฤษฎีพื้นฐาน เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร
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เพ่ือให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ในโปรแกรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง 
(2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีองค์ประกอบทั้งหมด 5 ด้าน ประกอบไปด้วย หลักการและ
ความส าคัญ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรมและเครื่องมือการพัฒนา และการวัดและประเมินผล ซึ่ง
สอดคล้องกับการวิจัยของ ไชยพร ส าราญสุข (2566) ได้ศึกษาเก่ียวเรื่องการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสุรินทร์ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2)วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 
4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ 6) การประเมินผล เนื้อหาสาระ ประกอบด้วย 4 Module ได้แก่ 
Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 3 การ
กระตุ้นการใช้ปัญญา และ Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
     ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 โดยรวมรายด้าน พบว่า  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง และสภาพที่พึงประสงค์ของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 
ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 จะประสบผลส าเร็จได้มากน้อยเพียงใดนั้นมีปัจจัยที่
เอ้ือต่อความส าเร็จของการพัฒนา ดังนี้ 
   1.1 ผู้บริหารควรมีการพัฒนาตนเองในด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นหัวใจส าคัญที่น าพาสถานศึกษาไปสู่การพัฒนา ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องศึกษา
เรียนรู้หลักการ วิธีการ และองค์ความรู้ใหม่ ๆ รวมถึงแนวทางในการพัฒนาตนเองและสถานศึกษา 
เพ่ือให้สามารถน าไปใช้ในการท างาน ค้นหาความรู้ สร้างความรู้ใหม่ในวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง และ
พัฒนาสถานศึกษา รวมถึงการเรียนการสอน เพื่อยกระดับคุณภาพของสถานศึกษาให้สูงขึ้น และ
เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนด 
                   1.2 ส าหรับการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการพัฒนา 
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การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในระดับต่าง ๆ จ าเป็นต้องพิจารณา
บริบทควบคู่ไปกับการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
      2.1 ควรท าการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดต่าง ๆ เพ่ือประเมินความส าคัญของโปรแกรมการวิจัยว่ามี
ความเหมือนหรือแตกต่างกันระหว่างผู้บริหารสถานศึกษาหรือไม่ เพ่ือให้การพัฒนาสอดคล้องกับ
กลุ่มเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่างที่มีสถานะและบริบทใกล้เคียงกัน 

2.2 ควรมีการวิจัยเพื่อประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาตามหลักการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งหาจุดเด่น จุดด้อย และปัจจัยที่ส่งผลกระทบ 
เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปในทิศทางท่ีสอดคล้องกับปัญหาและไม่หลงทิศทาง 
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ภาคผนวก ก 
รายช่ือผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

 

1) รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ วุฒิการศึกษาศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

(ศษ.ด.) การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

2) อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะ

ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร

และพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

3) นายอภิชัย  ศรีโท ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนห้วยเม็กราษฎร์นุกูล วิทยฐานะ

ผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

4) ดร.จักรพันธ์ นาทองไชย ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแสนสุข วิทยฐานะ

ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาหลักสูตรและการเรียนการ

สอน มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

5) นายปรเมษฐ์ ไผ่ฤทธิ์ ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะช านาญการพิเศษ ส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาสาขาการ

บริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศในการถอดองค์ความรู้เกี่ยวกับ 

การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

1. นางสาวภทรภรณ์ พลขันธ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนนาค้อวิทยาคม สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC AWARDS ครั้งที่ 

12 ปีการศึกษา 2565-2566 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้อ านวยการสถานศึกษายอดเยี่ยมโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา ด้านบริหารจัดการ ระดับเหรียญทอง 

2. นางสาวศิวนาถ ศรีเล็ก ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านกุดท่าลือ สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนทีก่ารศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC AWARDS ครั้งที่ 11 

ปีการศึกษา 2564 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้อ านวยการสถานศึกษายอดเยี่ยม การจัดการศึกษา

โรงเรียนสุขภาวะ ระดับประถมศึกษา ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนการสอน 

3. นายศราวุธ ศรีประภา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนพินิจราษฎร์บ ารุง สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ได้รับรางวัลคุรุสดุดี ระดับชาติจากส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในตรวจสอบยืนยัน ประเมินความเหมาะสม 

และความเป็นไปได้ของโปรแกรม 

 

1) นายเคน อาจดวงดี ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหาร

และพัฒนาการศึกษา  

2) ดร.ทศพร  ทักษิมา ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา

กาฬสินธุ์ เขต 2 วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหาร

จัดการการศึกษา 

3) นางประสพสุข ศรีหงส์ทอง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนโนนสะอาดราษฎร์

อ านวย วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ  วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารและ

พัฒนาการศึกษา   

4) นางสาวธัญพร  เทพสิงห์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองปะโอประชาอุทิศ

วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนา

การศึกษา  

5) นางสาวนุชนารถ ภูมาศ ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะ ช านาญการพิเศษ  

วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาเทคโนโลยีทางการศึกษา 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีรอง
ศาสตราจารย์ ดร. ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ซึ่งมีความมุ่งหมายเพ่ือ
ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อ
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และ
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยผู้ตอบแบบสอบถามประกอบ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา 
 การตอบแบบสอบถามฉบับนี้ไม่มีค าตอบใดถูกหรือผิด ท่านสามารถตอบได้อย่างอิสระตาม
ความจริง เพราะค าตอบที่เป็นจริงจะช่วยให้งานวิจัยฉบับนี้ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 ข้อมูลที่ได้จากกการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นข้อมูลลับเฉพาะ ไม่ก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผู้วิจัยจะน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  
  
 
 

นางสาวมณฑิรา  โพธิ์แสง 
นิสิตหลักสูตร กศ.ม. สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
หมายเลขโทรศัพท์ 08 0755 8573 
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แบบประเมินส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
โดยผู้เชี่ยวชาญ 

ค าชี้แจง  
 1. แบบประเมินนี้ส าหรับผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและนิยามศัพท์
เฉพาะ 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านดังนี้ 

+1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
 0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
-1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 

ชื่อผู้เชี่ยวชาญ :                                                           
 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นต้นแบบ หรือเป็น
แบบอย่าง มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน ใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกมีคุณธรรม 
จริยธรรมที่สูงหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน และมีความเชื่อมั่นในตนเอง
และผู้ตาม ว่าสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

1. ท่านมีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะ
ท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

          

2. ท่านมีการก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนก าหนด
กลยุทธ์ของสถานศึกษา 

          

3. ท่านได้น าเอาแนวคิดมุมมองของทุกภาคส่วนมาท า
การก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือเชื่อมโยงกลยุทธ์และ
ตัวชี้วัดความส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 

          

4. ท่านได้มีการร่วมกันก าหนดภาพความส าเร็จที่
ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตร่วมกันอย่างเป็น
รูปธรรม 

          

5. ท่านได้มีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจนสามารถสื่อ
ความหมายให้ผู้ตามและผู้ด าเนินงานเข้าใจใน
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

หลักการ วัตถุประสงค์มองเห็นความส าคัญ 
ความส าเร็จและประโยชน์ขององค์กรที่จะได้รับ 

6. ท่านมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร 

          

7. ท่านมีความสามารถในการสร้างข้อตกลงน าไปสู่
วิสัยทัศน์กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

          

8. ท่านเป็นผู้ชี้น าท าให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือ
ภารกิจที่มีร่วมกัน 

          

 9. ท่านมีการมอบหมายงาน มีการกระจายอ านาจ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจได้ 

          

10. ท่านได้แสดงออกถึงการแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์           

11. ท่านประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือ เป็นแบบอย่างที่
ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

12. ท่านแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน ตนเอง กล้าคิด 
กล้าท า และรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 

          

13. ท่านมีความสามารถในการควบคุม อารมณ์ได้ใน
สถานการณ์คับขัน 

          

14. ท่านรับฟังค าวิจารณ์ด้านการท างานจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ 

          

การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น ามีการชี้น าหรือจูงใจผู้ตามให้เห็นตาม ภารกิจที่มีโดย
สร้างแรงจูงใจภายใน มีการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม มีการกระตุ้นจิต
วิญญาณทีม มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยสร้างเจตคติที่ดีและมีทัศนคติเชิงบวก 

15. ท่านมีความยินดีและยอมรับในความส าเร็จของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงความยินดีเมื่อประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

          

16. ท่านมีการยกย่อง เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่
ดี หรือการมอบรางวัลในโอกาสต่างๆ 

          

17. ท่านมีทัศนคติเชิงบวกสามารถสร้างขวัญและ           
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ก าลังใจให้ตัวเองและคนรอบข้าง คิดและพูดกับ
ตัวเองในแง่มุมที่ดี มองโลกในแง่ดี 

18. ท่านเน้นกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมหรือการท างาน
เป็นทีม 

          

19. ท่านส่งเสริมให้มีการกระจายอ านาจการท างาน           
20. ท่านอธิบายความส าคัญของวัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย เพ่ือบรรลุการปฏิบัติงานให้มีความเข้าใจ 
อย่างชัดเจน 

          

การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดข้ึนในองค์กร ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลในการท างานร่วมกันถึงการแก้ปัญหาเกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์
วิธีการใหม่ ๆ แทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ 

21. ท่านมีการคิดริเริ่มสิ่งแปลกใหม่เสมอๆ           

22. ท่านสามารถให้ข้อแนะน าเกี่ยวกับงานท่ี 
เกี่ยวข้องได้ 

          

23. ท่านติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ           
24. ท่านสนับสนุนวิธีการและแนวคิดในการแก้ไขปัญหา

ด้วยการใช้เทคนิควิธีการใหม่ ๆ 
          

25. ท่านสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหา 
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

          

26. ท่านท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาท าให้
เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม 

          

27. ท่านมีการก าหนดระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้าง
โอกาสแห่งความส าเร็จของสถานศึกษาท าให้ผู้ตาม
เกิดความมั่นใจในการท างาน 

          

28. ท่านมีความสามารถกระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าให้ความสนใจกับ ความต้องการ 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ของผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะปฏิบัติตน 
ในฐานะที่ปรึกษา ให้การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 
และค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

29. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต มีคุณธรรม 
จริยธรรม ยึดถือความถูกต้องตามกฎหมายและวินัย
ข้าราชการ 

          

30. ท่านเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน           
31. ท่านมีการพัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถ

และต่อเนื่อง โดยให้บุคลากรเข้าอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน 

          

32. ท่านได้เล็งเห็นความส าคัญและเอาใจใส่กับบุคลากร 
สามารถพัฒนาจุดเด่น จุดด้อยเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง 

          

33. ท่านมีการก าหนดต าแหน่งงาน พร้อมทั้งระบุงานให้
ชัดเจนเหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถ
ของบุคลากร 

          

34. ท่านมีความเชื่อมั่นพร้อมทั้งให้ความไว้วางใจในการ
ท างานของบุคลากร 

          

35. ท่านท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกมีคุณค่ามีความส าคัญ           

36. ท่านมีวิธีการและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความ
ขัดแย้งที่เกิดข้ึนในองค์กร 

          

37. ท่านไม่เพิกเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้น           
38. ท่านมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มี

การแบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 
          

39. ท่านได้ส่งเสริมการท างานร่วมกันทุกฝ่ายแบบพึ่งพา
อาศัยกัน 

          

40. ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 
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ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ลงชื่อ......................................................... 
     (................................................................) 

                                    ผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 

ค าชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมีรอง
ศาสตราจารย์ ดร. ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ซึ่งมีความมุ่งหมายเพ่ือ
ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อ
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และ
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยผู้ตอบแบบสอบถามประกอบ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและ
รองผู้บริหารสถานศึกษา 
 การตอบแบบสอบถามฉบับนี้ไม่มีค าตอบใดถูกหรือผิด ท่านสามารถตอบได้อย่างอิสระตาม
ความจริง เพราะค าตอบที่เป็นจริงจะช่วยให้งานวิจัยฉบับนี้ เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 ข้อมูลที่ได้จากกการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นข้อมูลลับเฉพาะ ไม่ก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผู้วิจัยจะน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่ท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  
  
 
 

นางสาวมณฑิรา  โพธิ์แสง 
นิสิตหลักสูตร กศ.ม. สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
หมายเลขโทรศัพท์ 08 0755 8573 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน    หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
1. ต าแหน่ง 
  ผู้อ านวยการสถานศึกษา           รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา    
2. เพศ        
  ชาย           หญิง 
3. ระดับการศึกษา 
  ระดับปริญญาโท     ระดับปริญญาเอก 
  
4. ประสบการณ์การท างาน 
  น้อยกว่า 5 ปี      5-10 ปี 
  11-15 ปี       16-20 ปี 
  21-25 ปี       25 ปีขึ้นไป 
 
5. อ าเภอที่ตั้งของสถานศึกษา 
  อ าเภอยางตลาด   
  อ าเภอห้วยเม็ก 
  อ าเภอหนองกุงศรี  
  อ าเภอฆ้องชัย 
  อ าเภอท่าคันโท 
 
6. ขนาดของสถานศึกษา  
  เล็ก  
  กลาง 
  ใหญ่  
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
ค าชี้แจง 
  1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีข้อค าถามทั้งสิ้น
จ านวน 40 ข้อ 
  2. โปรดใช้ดุลยพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พ่ึงประสงค์
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทรรศนะของท่าน แล้วท าเครื่องหมาย 
 ลงในช่องระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
 

   5  หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
   4  หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
   3  หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
   1   หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์           

1. ท่านมีความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะ
ท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

          

2. ท่านมีการก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนก าหนด
กลยุทธ์ของสถานศึกษา 

          

3. ท่านได้น าเอาแนวคิดมุมมองของทุกภาคส่วนมาท า
การก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือเชื่อมโยงกลยุทธ์และ
ตัวชี้วัดความส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 

          

4. ท่านได้มีการร่วมกันก าหนดภาพความส าเร็จที่           
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตร่วมกันอย่างเป็น
รูปธรรม 

5. ท่านได้มีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจนสามารถสื่อ
ความหมายให้ผู้ตามและผู้ด าเนินงานเข้าใจใน
หลักการ วัตถุประสงค์มองเห็นความส าคัญ 
ความส าเร็จและประโยชน์ขององค์กรที่จะได้รับ 

          

6. ท่านมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและ
ภายนอกองค์กร 

          

7. ท่านมีความสามารถในการสร้างข้อตกลงน าไปสู่
วิสัยทัศน์กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

          

8. ท่านเป็นผู้ชี้น าท าให้คนอ่ืนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือ
ภารกิจที่มีร่วมกัน 

          

 9. ท่านมีการมอบหมายงาน มีการกระจายอ านาจ
ความรับผิดชอบในการตัดสินใจได้ 

          

10. ท่านได้แสดงออกถึงการแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์           

11. ท่านประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือ เป็นแบบอย่างที่
ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

12. ท่านแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน ตนเอง กล้าคิด 
กล้าท า และรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 

          

13. ท่านมีความสามารถในการควบคุม อารมณ์ได้ใน
สถานการณ์คับขัน 

          

14. ท่านรับฟังค าวิจารณ์ด้านการท างานจาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ 

          

การสร้างแรงบันดาลใจ           

15. ท่านมีความยินดีและยอมรับในความส าเร็จของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและแสดงความยินดีเมื่อประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

          

16. ท่านมีการยกย่อง เชิดชูเกียรติให้กับผู้ที่ปฏิบัติงานที่           
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ดี หรือการมอบรางวัลในโอกาสต่างๆ 
17. ท่านมีทัศนคติเชิงบวกสามารถสร้างขวัญและ

ก าลังใจให้ตัวเองและคนรอบข้าง คิดและพูดกับ
ตัวเองในแง่มุมที่ดี มองโลกในแง่ดี 

          

18. ท่านเน้นกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมหรือการท างาน
เป็นทีม 

          

19. ท่านส่งเสริมให้มีการกระจายอ านาจการท างาน           

20. ท่านอธิบายความส าคัญของวัตถุประสงค์และ
เป้าหมาย เพ่ือบรรลุการปฏิบัติงานให้มีความเข้าใจ 
อย่างชัดเจน 

          

การกระตุ้นการใช้ปัญญา           

21. ท่านมีการคิดริเริ่มสิ่งแปลกใหม่เสมอๆ           
22. ท่านสามารถให้ข้อแนะน าเกี่ยวกับงานท่ี 

เกี่ยวข้องได้ 
          

23. ท่านติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ           

24. ท่านสนับสนุนวิธีการและแนวคิดในการแก้ไขปัญหา
ด้วยการใช้เทคนิควิธีการใหม่ ๆ 

          

25. ท่านสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหา 
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

          

26. ท่านท าให้ผู้ตามต้องการหาแนวทางแก้ปัญหาท าให้
เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์นวัตกรรม 

          

27. ท่านมีการก าหนดระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้าง
โอกาสแห่งความส าเร็จของสถานศึกษาท าให้ผู้ตาม
เกิดความมั่นใจในการท างาน 

          

28. ท่านมีความสามารถกระตุ้นในการเป็นตัวเร่งการ
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

          

 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล           
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

29. ท่านปฏิบัติหน้าที่ด้วยความสุจริต มีคุณธรรม 
จริยธรรม ยึดถือความถูกต้องตามกฎหมายและวินัย
ข้าราชการ 

          

30. ท่านเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน           

31. ท่านมีการพัฒนาบุคคลกรให้ตรงตามความสามารถ
และต่อเนื่อง โดยให้บุคลากรเข้าอบรม สัมมนา 
ศึกษาดูงาน 

          

32. ท่านได้เล็งเห็นความส าคัญและเอาใจใส่กับบุคลากร 
สามารถพัฒนาจุดเด่น จุดด้อยเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง 

          

33. ท่านมีการก าหนดต าแหน่งงาน พร้อมทั้งระบุงานให้
ชัดเจนเหมาะสมกับคุณลักษณะและความสามารถ
ของบุคลากร 

          

34. ท่านมีความเชื่อมั่นพร้อมทั้งให้ความไว้วางใจในการ
ท างานของบุคลากร 

          

35. ท่านท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกมีคุณค่ามีความส าคัญ           
36. ท่านมีวิธีการและแนวทางในการแก้ไขปัญหาความ

ขัดแย้งที่เกิดข้ึนในองค์กร 
          

37. ท่านไม่เพิกเฉยต่อปัญหาที่เกิดขึ้น           

38. ท่านมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มี
การแบ่งแยกแบ่งพรรคแบ่งพวก 

          

39. ท่านได้ส่งเสริมการท างานร่วมกันทุกฝ่ายแบบพึ่งพา
อาศัยกัน 

          

40. ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย ในหลักสูตรการศึกษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โดยมีรองศาสตราจารย์ ดร. ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ซึ่งมีความมุ่ง
หมายเพ่ือใช้สอบถามความคิดเห็นของผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ใน
สถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับ การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

2. ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ จะน าไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์ เขต 2 

3. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ 2 รายการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 

 
 ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 

 
 
 
 
 

 
 
 
  

นางสาวมณฑิรา  โพธิ์แสง 

นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

หมายเลขโทรศัพท์ 08 0755 8573 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ……………………………………………………………….ต าแหน่ง…………………… 
2. สถานที่ท าการสัมภาษณ์………………………………………………………………………………..……… 
3. วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ ……………………………………………………………………………….……… 
4. ผู้สัมภาษณ…์………………………………………………………………………………………………..……… 
 
ตอนที่ 2 : รายการสัมภาษณ์ 

ค าชี้แจง ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหาร
การศึกษา 
จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบข้อค าถามดังต่อไปนี้ 
 
1. ท่านมีวิธีการพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปสู่การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในหน่วยงาน/องค์กร
ของท่านอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………...............................................
............................................................................................................................. ...................................
........………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………...............................................………………………………………………………………………………… 
2. ท่านมีความเห็นว่าการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ตามองค์ประกอบทั้ง 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ควรมีแนวทางอย่างไร 

2.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1) วิสัยทัศน์ในการบริหารงานของท่านคืออะไร และท่านมีวิธีการพัฒนาหรือเสริมสร้างให้เกิด

วิสัยทัศน์ดังกล่าวอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
…………………………................................................................................................………………................ 
 
 

2) ท่านมีวิธีการควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์คับขันจากการบริหารงานของท่านอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
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…………………………................................................................................................………………................ 

3) ท่านมีวิธีการใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่การ/ 
บริหารงานของท่านอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
…………………………................................................................................................………………................ 
....………………………................................................................................................................ .............… 

2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
1) ท่านมีวิธีการกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านอย่างไร 

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

2) ท่านมีวิธีการให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
…………………………................................................................................................………………................ 
....………………………............................................................. .................................................................… 

3) ท่านมีวิธีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จและมีคุณภาพอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 

2.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
1) ท่านมีวิธีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะ

น าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กรอย่างไร และมีวิธีการพัฒนาหรือเสริมสร้างในประเด็นนี้อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
…………………………................................................................................................………………................ 
....………………………........................................................................................... .....………………............... 
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2) ท่านมีวิธีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานของท่าน
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
…………………………................................................................................................………………................ 

3) ท่านมีวิธีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
………………......………................................................................................................……………….............  
…………………......……................................................................................................………………............. 

4) ท่านมีการใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
 
 
 
 
 

2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
1) ท่านมีการให้ความสนใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติอย่างไร 

และมีวิธีการพัฒนาหรือเสริมสร้างในประเด็นนี้อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
………………......………................................................................................................………………........ ..... 
…………………......……................................................................................................……………….............  
…………………......……................................................................................................………………............. 

2) ท่านมวีิธีมีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
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………………......………................................................................................................……………….......... ... 
…………………......……................................................................................................………………............. 
…………………......……................................................................................................………………............. 

3) ท่านมีการปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษา หรือโค้ชกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
………………………...................…………………………………………………………………………………..………………… 
………………......……….............................................................................................. ..………………............. 
…………………......……................................................................................................………………............. 
.......…………………......……................................................................................................………………. ..... 
 
3. การก าหนดชั่วโมงในกระบวนการพัฒนาโดยรวมและแยกรายองค์ประกอบ ควรก าหนดชั่วโมงตาม
หลักการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งแบ่งสัดส่วนได้เป็น 70 : 20 : 
10 ได้แก่ 
     1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาการผ่านประสบการณ์ ได้แก่ การฝึกปฏิบัติงาน 
  2) ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ ได้แก่ การศึกษาดูงาน 
  3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม ได้แก่ การ
ฝึกอบรม 
 ท่านมีความเห็นว่าในแต่ละสัดส่วนควรใช้เวลาเท่าใด พิจารณาจากล าดับความต้องการ
จ าเป็น 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ล าดับความต้องการจ าเป็น 

1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ  

3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.....................…………………………………………………………………………………………………....…………………… 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  
-------------------------------------- 

ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 2. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตรวจสอบในหัวข้อและประเด็นต่าง ๆ ว่ามีความเหมาะสม 
และความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด โดยการท าเครื่องหมาย  ในช่องความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของแต่ละข้อ 5 ระดับดังต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงในข้อเสนอแนะ
และความคิดเห็นเพิ่มเติมแนบท้ายแบบประเมิน 
 
ตัวอย่างการประเมิน  
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม  ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

1.1 หลักการของโปรแกรม            

 
 

 นางสาวมณฑิรา  โพธิ์แสง 
             นิสิตหลักสูตร กศ.ม. สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
                      หมายเลขโทรศัพท์ 0807558573 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  
-------------------------------------- 

ค าชี้แจง ให้ท่านท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ระดับคะแนนที่ท่านคิดว่ามีความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้ 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

1. หลักการ 
  1.1 หลักการของโปรแกรม            

  1.2 ความเหมาะสมกับสภาพปัญหา            
  1.3 ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม            

2. วัตถุประสงค์ 

  2.1 มีความเหมาะสม            
  2.2 มีความชัดเจน            

3. เนื้อหา 

  3.1 มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์            
  3.2 Module 1 (การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์) 

           

  3.3 Module 2 (การสร้างแรงบันดาลใจ)            

  3.4 Module 3 (การกระตุ้นการใช้ปัญญา)            

  3.5 Module 4 (การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล) 

           

  3.6 ระยะเวลาในการพัฒนา            
4. กิจกรรมการพัฒนาโปรแกรม 

  4.1 ความเหมาะสมของกิจกรรม            

  4.2 การน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน            
  4.3 การกระตุ้นให้เกิดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ในการท าแบบประเมิน 
 
 
                                                                ลงชือ่............................................................ 
                                                                     (…………………………………………………) 
                                                             ต าแหนง่................................................. 
  

  4.4 ความน่าสนใจของกิจกรรม            

  4.5 ใบความรู้ ใบงาน            
  4.6 สื่อเทคโนโลยี (วิดีทัศน์, Power 
point,โปรเจคเตอร์) 

           

  4.7 สื่อบุคคลหรือวิทยากร (ที่เป็นที่รู้จักใน
วงการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์กรต่าง ๆ) 

           

  5. การประเมินผล 
  5.1 การประเมินก่อนพัฒนา            

  5.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา            

  5.3 การประเมินหลังการพัฒนา            
  5.4 ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับ 
การพัฒนา 
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ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 15 แสดงค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด  ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 

แบบสอบถาม 
   ข้อที่ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 
คะแนน 

ค่าเฉลี่ย 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

7 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

10 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

แบบสอบถาม 
   ข้อที่ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 
คะแนน 

ค่าเฉลี่ย 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

27 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

28 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

34 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

35 +1 0 +1 +1 +1 4 0.80 ใช้ได้ 

36 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 16 แสดงค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 0.792 0.928 0.979 0.988 

2 0.582 0.568 
3 0.573 0.917 

4 0.821 0.976 

5 0.809 0.928 
6 0.679 0.895 

7 0.589 0.780 

8 0.856 0.928 
9 0.559 0.928 

10 0.91 0.678 
11 0.853 0.917 

12 0.748 0.520 

13 0.885 0.917 
14 0.88 0.919 

15 0.884 0.869 

16 0.734 0.644 
17 0.596 0.548 

18 0.654 0.919 
19 0.734 0.884 

20 0.906 0.847 

21 0.513 0.780 
22 0.641 0.928 

23 0.535 0.976 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

24 0.910 0.723 0.979 0.988 

25 0.919 0.644 
26 0.850 0.917 

27 0.857 0.976 

28 0.891 0.856 
29 0.582 0.976 

30 0.573 0.917 

31 0.821 0.663 
32 0.910 0.928 

33 0.582 0.505 
34 0.657 0.783 

35 0.543 0.85 

36 0.821 0.917 
37 0.856 0.928 

38 0.582 0.518 

39 0.657 0.663 
40 0.850 0.713 

 
 จากตาราง 16 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของสภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง 0.513 – 0.919 และ
ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของสภาพที่พึงประสงค์อยู่ระหว่าง 0.505 - 0.976 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
ของสภาพปัจจุบันเท่ากับ 0.979 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.988 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 
ตัวอย่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 
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โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  

The Developing of Transformational Leadership Program for 
School Administrator under Kalasin Primary Educational Service Area Office2 

 
 
 
 
 
 

จัดท าโดย 
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ค าน า 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 นี้ เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์เรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  

โปรแกรมนี้ พัฒนาขึ้นเพ่ือเป็นคู่มือส าหรับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ประกอบด้วย หลักการ 
วัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม และ การประเมินผล และส่วนที่ 2 การ
ด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 และได้อธิบายรายละเอียดของโปรแกรมใน
แต่ละข้ันตอนไว้อย่างชัดเจน 

ผู้จัดท าหวังเป็นอย่างยิ่งว่าโปรแกรมนี้จะเป็นนี้จะเป็นคู่มือส าหรับการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 
เขต 2  และสถานศึกษาในบริบทใกล้เคียงได้เป็นอย่างดี 

ผู้จัดท าขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 
2  ทุกท่าน 

ขอบพระคุณเจ้าของผลงานทางวิชาการท่ีผู้จัดท าได้ใช้เป็นแหล่งข้อมูลส าหรับการพัฒนา 
โปรแกรม คณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทุกท่าน ที่คอยถ่ายทอดความรู้และ 
ประสบการณ์ให้แก่ผู้จัดท า ผู้เชี่ยวชาญในการให้ข้อชี้แนะในการพัฒนาโปรแกรม ผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้ 
ข้อเสนอแนะ และประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ตลอดทั้งผู้มีพระคุณ 
ทุกท่านที่ไม่ได้เอ่ยนาม ซึ่งทุกท่านเป็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้การพัฒนาโปรแกรมนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 
 
 

นางสาวมณฑิรา  โพธิ์แสง 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
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ส่วนที่ 1 

บทน า 

 

หลักการ 

การเข้าสู่ยุคโลกาภิวัตน์ของสังคมโลกมีผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมในหลายมิติ 

ท าให้เกิดการแข่งขันที่สูงขึ้นในระดับประเทศต่างๆ ซึ่งท าให้ประเทศต้องพัฒนาศักยภาพของ

ทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ตอบสนองต่อความต้องการของตลาดโลกอย่างมีประสิทธิภาพที่สุด (ธวัช  

บุณยมณี, 2550) ภายใต้การเปลี่ยนแปลงนี้ รัฐบาลไทยโดยกระทรวงศึกษาธิการจึงได้มีความพยายาม

ในการปรับเป้าหมายการศึกษาให้สอดคล้องกับแผนการพัฒนาและนโยบายการศึกษา โดยเน้นการ

ก าหนดหลักการและแนวทางการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาในทุกระดับ (สุธรรม 

ธรรมทัศนานนท์, 2554) ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีบทบาทส าคัญต่อการจัดการศึกษาทั้งในด้าน

วิชาชีพ เนื่องจากสถานศึกษาเป็นส่วนหนึ่งของระบบการศึกษาและสังคม การจัดการศึกษาจึงต้อง

สามารถตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และการพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี ผู้บริหารจึงควรมีความช านาญในการเปลี่ยนแปลงและการให้การศึกษาอย่างมีคุณภาพ 

(กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ, 2554) 

จากปัญหาและการท างานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ใน

ปัจจุบัน ผู้วิจัยได้สรุปความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาในการด าเนินงานดังนี้ ด้านการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งมีบริบทภายนอกกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 

ประเทศไทยจ าเป็นต้องพัฒนาเทคโนโลยีและการสื่อสารผ่านอินเตอร์เน็ต ท าให้ภาระงานเพ่ิมมากข้ึน 

รวมถึงนโยบายการศึกษาที่เปลี่ยนแปลงตามรัฐบาล ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องพัฒนาบุคลากรใน

สถานศึกษาเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงนี้ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 

เขต 2, 2566) 

ส าหรับหลักการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 มีการก าหนดกระบวนการพัฒนาเพ่ือให้ผู้เข้ารับการ

พัฒนามีความรู้และทักษะในด้านนี้ สามารถเรียนรู้และปฏิบัติตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้อง โดยโปรแกรมจัดท าเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 บทน า ซึ่งประกอบด้วย

หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กิจกรรมและการประเมินผล และส่วนที่ 2 เป็นการด าเนินการตาม

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พร้อมรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนอย่างชัดเจน 
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โปรแกรมจะครอบคลุมถึงองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 ด้าน คือ ด้านการ

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) ด้่านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 

Stimulation) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และด้านการค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ ความเข้าใจ และ

ตระหนักถึงความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

 

เนื้อหา 

เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 (100 ชั่วโมง) แบ่งออกเป็น 4 Module 

ได้แก่ 

Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (23 ชั่วโมง) 

เนื้อหาในโมดูลนี้แสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ผู้บริหารสร้างความ

ไว้วางใจเชื่อถือ ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของผู้บริหาร การประพฤติตนให้เป็น

แบบอย่างที่ดี การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม มีความรับผิดชอบ เป็นผู้ที่มีความสามารถใน

การสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม มีความมุ่งม่ันและทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุ

ตามภารกิจ ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาดทางอารมณ์ในการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีเนื้อหาโดยรวม ดังนี้ 

1) ความเข้าใจในกระบวนการและข้ันตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

2) การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 

3) การสร้างวิสัยทัศน์ 

4) การสื่อสารวิสัยทัศน์ 

5) การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 

6) การสร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์ 
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7) การกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ 

Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (18 ชั่วโมง) 

เนื้อหาแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารในยุคการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องมีความรู้และความสามารถ

ในการบริหารจัดการทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยต้องมุ่งเน้นบทบาทเป็นศูนย์กลางในการ

พัฒนาวิสัยทัศน์ที่น่าสนใจ ซึ่งจะเป็นแนวทางในการพัฒนาเป้าหมายขององค์กร พร้อมกับ

กระบวนการปฏิบัติงานที่กระตุ้นแรงบันดาลใจและแรงจูงใจที่เต็มไปด้วยความท้าทาย เพ่ือให้ผู้ตามใช้

เป็นพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนาองค์กร ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้และตระหนักถึงความส าคัญ

ของการสร้างแรงบันดาลใจและแรงจูงใจ เพ่ือเป็นขวัญและก าลังใจในการท างาน พร้อมที่จะส่งผลให้

การท างานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด ดังนี้ 

1) การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือในองค์กร 

2) ความยินดีต่อความส าเร็จ 

Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (27 ชั่วโมง) 

เนื้อหาแสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมที่ผู้บริหารส่งเสริม

การใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบเดิม 

ๆ เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ และคิดเชิงบูรณาการ

ในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้น ในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีเนื้อหาโดยรวมมีเนื้อหาโดยรวม ดังนี้ 

1) ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จท าให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจ

ในการท างาน 

2) การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 

 

Module 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (32 ชั่วโมง) 

เนื้อหานี้อธิบายถึงแนวทางหรือแนวปฏิบัติที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน ามาใช้ในการสร้าง

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ติดตาม โดยผู้บริหารจะต้องมีความเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล ตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละคน และใช้การสื่อสารที่มีความเป็นสองทางเพ่ือให้เกิด

ความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน นอกจากนี้ยังได้กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ติดตามรู้สึกว่าสามารถ

ปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูง โดยการน าเสนอเทคนิคและการมอบหมายงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงในภาพรวม ดังนี้ 
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1) ความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม 

2) การเป็นแบบอย่างที่ดี 

3) การพัฒนาผู้อ่ืน 

4) การบริหารความขัดแย้ง 

5) การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร 

 

กิจกรรมการพัฒนา 

การพัฒนาผู้บริหารสามารถท าได้หลายวิธีขึ้นอยู่กับความเหมาะสมของประเด็นที่ต้องการ

พัฒนาและบริบทของการท างานในแต่ละหน่วยงาน ส าหรับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ 

เขต 2 มีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 

ซึ่งเป็นโมเดลที่ได้รับการพัฒนาโดย Morgan McCall, Robert W. Eichinger and Michael M. 

Lombardo จาก Canter for Creative Leadership (พัชรา วาณิชวศิน, 2560) มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. 70 % การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Learn by Experience) ประกอบด้วย การฝึก

ปฏิบัติงานจริง 

2. 20 % การเรียนรู้จากผู้อื่น (Learn by Others) ประกอบด้วย การศึกษาดูงาน 

3. 10 % การเรียนรู้ผ่านหลักสูตร (Learn by Courses) ประกอบด้วย การฝึกอบรม และ

การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ด้านมีรายละเอียดเป็นดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 23 ชั่วโมง 

1.1 การฝึกอบรม (1 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และ

ความส าคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การสร้างแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการต่อไป 

1.2 การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือ 

โรงเรียนต้นแบบ 
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1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (17 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการ

แลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาของ

ตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใดและ

ข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษา

ดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 18 ชั่วโมง 

2.1 การฝึกอบรม (1 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการสร้างแรง

บันดาลใจ และแรงจูงใจ 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญ ของการสร้างแรง

บันดาลใจและแรงจูงใจ 

2.2 การศึกษาดูงาน (4 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือ 

โรงเรียนต้นแบบ 

2.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (13 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการ

แลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาของ

ตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใดและ

ข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษา

ดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา จ านวน 27 ชั่วโมง 

3.1 การฝึกอบรม (3 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการกระตุ้นการใช้

ปัญญา 
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- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญาและ

ความส าคัญของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

3.2 การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือ

โรงเรียนต้นแบบ 

3.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (19 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการ

แลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาของ

ตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใด และ

ข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษา 

ดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 32 ชั่วโมง 

4.1 การฝึกอบรม (5 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร

อย่างต่อเนื่อง 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาบุคคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง และความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

4.2 การศึกษาดูงาน (6 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือ 

โรงเรียนต้นแบบ 

4.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (21 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการ

แลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาของ

ตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใดและ 

ข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษา 

ดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 
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การวัดและประเมินผล 

การวัดและประเมินผลตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 แบง่ออกเป็น 2 ส่วน 

ได้แก่ 

1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่ 

1.1 การประเมินก่อนการพัฒนา ได้แก่ การประเมินตนเอง 

1.2 การประเมินระหว่างการพัฒนา ได้ แก่ การสังเกตพฤติกรรม การทดสอบ การ

ประเมินใบงานและใบกิจกรรม 

1.3 การประเมินหลังการพัฒนา ได้แก่ ประเมินการรายงานผลการเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติงาน และการประเมินจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

2. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 

2 ผู้เข้าร่วมการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องผ่านเกณฑ์ การวัดและ

ประเมินผล คือ 1) มีเวลาเข้ารับการพัฒนาและร่วมท ากิจกรรม ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 ของระยะเวลา

ทั้งหมด 2) ผ่านการวัดและประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา และ3) มีคะแนนจากการเข้า

ร่วมกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 คะแนน

จากการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งสิ้น 100 

คะแนน มีเกณฑ์การผ่านการประเมินร้อยละ 80 (80 คะแนน)แบ่งเป็น 

2.1 ชิ้นงานเดี่ยว 50 คะแนน 

2.2 ชิ้นงานกลุ่ม 30 คะแนน 

2.3 การมีส่วนร่วมในกิจกรรม 20 คะแนน 

    ผู้วิจัยได้สรุปเป็นแผนผังของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ดังภาพประกอบ 1 
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โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผูน้  าการเปลีย่นแปลงของผูบ้รหิารสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี

การศกึษาประถมศกึษากาฬสนิธุ ์เขต 2 (100 ชั่วโมง) 

หลักการ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา จัดท าข้ึนเพื่อน าไปใช้เสริมสรา้งภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ให้สามารถปฏบิัติ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างประสบความส าเรจ็ และส่งเสริมการกระตุ้นการใช้ปัญญา พัฒนาวิชาชีพผู้บริหาร 

พัฒนาบุคลากรพัฒนาสถานศึกษา เป็นแบบอย่างท่ีดีในองค์กรและเป็นผู้น าทางวิชาการ และมีความมุง่มั่นที่จะพัฒนา 

สถานศึกษาให้เกิดการเรียนรู้อย่างยั่งยืน 

 

วัตถุประสงค์ 

เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใหม้คีวามรู้ ความเข้าใจ และตระหนักถึง

ความส าคญัของการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

เนื้อหา 

Module 1 (23 ช่ัวโมง) 

การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ ์

Module 2 (18 ช่ัวโมง) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

Module 3 (27 ช่ัวโมง) 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

Module 4 (32 ช่ัวโมง) 

การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

กิจกรรมการพัฒนาโปรแกรม ตามแนวคิดการเรียนรู้

แบบ 70 : 20 : 10 

1. 70 % การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 

2. 20 % การเรียนรู้จากผูอ้ื่น 

3. 10 % การเรียนรู้จากหลักสูตร 

การวัดและประเมินผล 

1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา ก่อน ระหวา่ง และหลังพัฒนา 

2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารว่มการพัฒนา 

กิจกรรมย่อย 
1) ท าแบบทดสอบก่อนการอบรม 

2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนกิส ์

3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเติมจากใบความรู ้

4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 

5) ท าใบงาน/ใบกิจกรรม 

6) แสดงความคิดเห็นประเด็นที่สนใจ 

7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วมอบรมเชิง

ปฏิบัติการกับวิทยากรประจ าหลักสูตร 

8) ท าแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ส่วนที่ 2 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 

 

ค าแนะน าการใชโ้ปรแกรม 
 การด าเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยผู้พัฒนาโปรแกรมและผู้ด าเนินการควรด าเนินการ ดังนี้ 

1. ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2 ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
      

2. จัดเตรียมประสานวิทยากร และร่วมวางแผนเพ่ือก าหนดเวลาการพัฒนา 
3. จัดเตรียมเอกสารการพัฒนาตาม Module 1-4 ที่ก าหนดไว้ในโปรแกรม 
4. ด าเนินการตามแผนการพัฒนา 
5. ประเมินผลการพัฒนา 

 
การด าเนินการพัฒนา 
 การด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  มีข้ันตอนการ
ด าเนินการพัฒนาแต่ละขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนพัฒนา 
  เมื่อศึกษารายละเอียดโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมเรียบร้อยแล้วให้
ด าเนินการ ดังนี้ 

1. คัดเลือกผู้บริหารสถานศึกษาเข้ารับการพัฒนา โดยพิจารณาเกณฑ์พิจารณา ดังนี้ 
       1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้าร่วมพัฒนาสามารถเข้าร่วมโครงการได้
ตลอดเวลาในการพัฒนา 
   1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาที่สนใจในด้านการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

2. ประชาสัมพันธ์ทางเว็บไซต์ของหน่วยงาน 
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      ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการพัฒนา 
  การด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ประชุมชี้แจงท าความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา วัตถุประสงค์ของการ
พัฒนา วิธีการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของผู้เข้ารับการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของวิทยากรและเอกสารที่
ประกอบการพัฒนา 

2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ ก่อนการพัฒนา 
3. ด าเนินการพัฒนาตามเนื้อหา Module 1-4 

ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลหลังการพัฒนา 
   1. สรุปการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
   2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ หลังการพัฒนา 
  3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
  4. พิธีปิดการพัฒนาและมอบเกียรติบัตร 
  5. นิเทศติดตามผลการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
 
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2   วิธีที่ใช้ในการพัฒนา คือ การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน
และการฝึกปฏิบัติงาน 
 
ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา 
 การเข้ารับการพัฒนาใช้หลักการพัฒนาแบบ 70:20:10 ทั้งหมด 100 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
     1. การฝึกอบรม 10 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 10 
     2. การศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 20 
     3. การฝึกปฏิบัติงาน 70 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 70 
 
สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสารประกอบการบรรยาย 
 2. ใบกิจกรรม/ใบงาน 
 3. วิดีทัศน์ 
 4. สื่อประสมในการบรรยาย (Power Point) 
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 5. คอมพิวเตอร์/โปรเจ็คเตอร์/เครื่องฉายภาพสามมิติ/จอโทรทัศน์ 
การประเมินผลการพัฒนา 
 ในการประเมินผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ใช้วิธีการประเมินผล 
ดังนี้ 
     1. การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
     2. การประเมินความสามารถในการด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
     3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2  ปรากฏดังตาราง 1 
 
ตาราง 1 แสดงวัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนาและสื่อ ในการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์  
เขต 2   

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา ส่ือ 

วันที่ 1 Module 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (1 ชั่วโมง) 

08.00-09.00 น. พิธีเปิด/ปฐมนิเทศ   
09.00-09.30 น. Pre-test   

09.30-10.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

วันที่ 1 Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (1 ชั่วโมง) 
10.30-11.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การสร้างแรง
บันดาลใจ 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน,  
Power Point, 
กรณีศึกษา 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา ส่ือ 

11.30-12.30 น. พักรับประทานอาหาร
กลางวัน 

  

วันที่ 1 Module 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (3 ชั่วโมง) 
12.30-15.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การกระตุ้น
การใช้ปัญญา 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

วันที่ 2 Module 4 การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (5 ชั่วโมง) 
09.00-12.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

12.00-13.00 น. พักรับประทานอาหาร
กลางวัน 

  

13.00-15.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (ต่อ) 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย
, ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

15.00-15.30 น. Post-test   

15.30-16.00 น. พิธีปิดและมอบเกียรติบัตร   

ผู้เข้ารับการพัฒนาศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง 
ผู้เข้ารับการพัฒนาฝึกปฏิบัติจริง 70 ชั่วโมง 
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Module 1 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (23 ชั่วโมง) 

 

หลักการ 

ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาองค์กรให้สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยต้องมีความเข้าใจ

กระบวนการและข้ันตอนที่น าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการพาองค์กรและบุคลากร

ไปสู่ความส าเร็จที่มุ่งหวัง เมื่อผู้บริหารมีเทคนิคในการสร้างวิสัยทัศน์ที่สามารถท าให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างยั่งยืนได้ วิสัยทัศน์ที่ดีจะช่วยผลักดันให้องค์กรพัฒนาได้ตามท่ีคาดหวัง อย่างไรก็

ตาม การท าให้วิสัยทัศน์เป็นจริงขึ้นอยู่กับการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กรและชุมชนในการน าพา

องค์กรไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งต้องมีความเข้าใจกระบวนการที่ช่วยให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้

ยังต้องมีการแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสร้างแนวทางการด าเนินงาน การ

จัดท าข้อตกลงเพ่ือพัฒนาก้าวสู่วิสัยทัศน์ และการกระจายอ านาจในการตัดสินใจ 

ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องสามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติจริง เพื่อให้บุคลากรยอมรับ เข้าใจ 

และสามารถปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารประสบ

ความส าเร็จในการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

 

เนื้อหาสาระ 

ชุดที่ 1 ความเข้าใจในกระบวนการและขั้นตอนที่จะท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมาย 

ชุดที่ 2 การแสดงออกในเชิงสัญลักษณ์ 

ชุดที่ 3 การสร้างวิสัยทัศน์ 

ชุดที่ 4 การสื่อสารวิสัยทัศน์ 

ชุดที่ 5 การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 

ชุดที่ 6 การสร้างข้อตกลงน าไปสู่วิสัยทัศน์ 

ชุดที่ 7 การกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ 

กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 

1. การฝึกอบรม (1 ชั่วโมง) 
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- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และความส าคัญ

ของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การสร้างแผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการต่อไป 

2. การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือโรงเรียน

ต้นแบบ 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (17 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการแลกเปลี่ยน

ความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาของตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใด และ

ข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษา

ดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

4. สื่อ / เครื่องมือ 

- สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 

- สไลด์น าเสนอ (Power point) 

- วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 

- ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

 

การประเมินผล 

1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

3. การน าเสนอผล 
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ใบงานที่ 1 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ค าชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบค าถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 

1. จากประสบการณ์ของท่าน อธิบายกระบวนการหรือข้ันตอนส าคัญท่ีจะท าให้วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา สามารถบรรลุเป้าหมายได้จริง พร้อมยกตัวอย่างการปฏิบัติที่ท่านเคยด าเนินการ 
........................................................................................................................ ........................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................. ................................... 
2. การแสดงออกเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Actions) ของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อบุคลากรและผู้เรียน
อย่างไรบ้าง จงอธิบายและยกตัวอย่างที่ท่านเห็นว่าเป็นรูปธรรม 
................................................................................................. ............................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. อธิบายวิธีการที่ผู้บริหารสามารถถ่ายทอดและสื่อสารวิสัยทัศน์ ให้ครูและบุคลากรเข้าใจตรงกันและ
เกิดความร่วมมือ พร้อมยกตัวอย่างแนวทางที่เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาของท่าน 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.................................................................................. ..............................................................................  
4. ในฐานะผู้บริหาร ท่านคิดว่าการกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจ ให้แก่ครูและ
บุคลากรมีความส าคัญอย่างไร และจะช่วยเสริมสร้างการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ได้อย่างไร 
........................................................................................................................................ ........................ 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
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Module 2 

การสร้างแรงบันดาลใจ (18 ชั่วโมง) 

 

หลักการ 

ผู้บริหารในยุคการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องมีความรู้และความสามารถในการบริหารจัดการทั้ง

ภายในและภายนอกองค์กร โดยมุ่งเน้นบทบาทในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดและเป็นแนวทางในการ

พัฒนาเป้าหมายขององค์กร รวมถึงกระบวนการปฏิบัติงานที่สร้างแรงบันดาลใจและให้แรงจูงใจแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือเป็นพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนาองค์กร ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรเรียนรู้และ

ตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่ง

จะส่งผลให้การท างานของบุคลากรมีประสิทธิภาพและเกิดผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 

 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

เนื้อหาสาระ 

ชุดที่ 1 การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือในองค์กร 

ชุดที่ 2 ความยินดีต่อความส าเร็จ 

 

กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 

1. การฝึกอบรม (1 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการสร้างแรงบันดาล 

ใจ และแรงจูงใจ 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมาย ความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ 

และแรงจูงใจ 

2. การศึกษาดูงาน (4 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือ 

โรงเรียนต้นแบบ 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (13 ชั่วโมง) 
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- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการแลกเปลี่ยน

ความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาของตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใดและข้อเสนอแนะ

ในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษาดูงาน จัดท า

เป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

4. สื่อ / เครื่องมือ 

- สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 

- สไลด์น าเสนอ (Power point) 

- วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 

- ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

 

การประเมินผล 

1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

3. การน าเสนอผลงาน 
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ใบงานที่ 2 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ค าชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบค าถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 

1. อธิบายความส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีมในสถานศึกษา และท่านในฐานะผู้บริหารจะสร้าง
ความร่วมมือในองค์กรอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................................................................................................... ...... 
2. การแสดงความยินดีต่อความส าเร็จของครูหรือบุคลากรมีผลอย่างไรต่อการสร้างแรงบันดาลใจและ
แรงจูงใจ จงอธิบายพร้อมยกตัวอย่าง 
................................................................................................................................... ............................. 
..................................................................................................... ........................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
3. ยกตัวอย่างแนวทางที่ท่านเคยใช้หรือคิดว่าจะใช้ เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจแก่ครูและบุคลากรในการ
ท างานให้เกิดประสิทธิภาพ 
............................................................................................................................................. ................... 
............................................................................................................... ................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
4. ผู้บริหารควรมีคุณลักษณะหรือทักษะใดบ้างในการเป็นศูนย์กลางของการสร้างแรงบันดาลใจ 
เพ่ือให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นและทุ่มเทในการท างาน
.................................................................................................................................... ............................ 
...................................................................................................... .......................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
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Module 3 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา (27 ชั่วโมง) 

 

หลักการ 

การที่องค์กรจะประสบความส าเร็จนั้น ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สามารถ

มองเห็นอนาคตและภาพของความส าเร็จที่ต้องการได้ ผู้บริหารต้องตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึนใน

หน่วยงาน และเม่ือใดที่เกิดปัญหา จะต้องค้นหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อแก้ไขปัญหา และสรุปผลเพื่อ

สร้างสิ่งใหม่ ๆ โดยผู้บริหารควรมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความกล้าหาญในการเผชิญ

กับสถานการณ์เดิมด้วยวิธีการใหม่ ๆ พร้อมทั้งจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มในการหาค าตอบของ

ปัญหา ผู้บริหารจะต้องเป็นตัวกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถึงความท้าทาย ก าหนดระยะเวลาใน

การสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จ และกล้าเผชิญกับความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนในองค์กร 

 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

เนื้อหาสาระ 

ชุดที่ 1 ระยะเวลาที่สั้นที่ใช้ในการสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จท าให้ผู้ตามเกิดความมั่นใจใน

การท างาน 

ชุดที่ 2 การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง 

 

กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 

1. การฝึกอบรม (3 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของของการกระตุ้นการใช้ 

ปัญญา 

- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 

ความส าคัญของการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

2. การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือ 
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โรงเรียนต้นแบบ 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (19 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการ 

แลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาของ 

ตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใด และ 

ข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษา 

ดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

4. สื่อ/เครื่องมือ 

- สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 

- สไลด์น าเสนอ (Power point) 

- วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 

- ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

 

การประเมินผล 

1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

3. การน าเสนอผลงาน 
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ใบงานที่ 3 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ค าชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบค าถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 

1. ผู้บริหารจะส่งเสริมการใช้นวัตกรรมหรือวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการเดิมได้
อย่างไร ยกตัวอย่างจากประสบการณ์หรือแนวทางท่ีท่านเห็นว่าเหมาะสม 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
2. การสร้างโอกาสแห่งความส าเร็จในระยะเวลาอันสั้นสามารถช่วยให้บุคลากรเกิดความมั่นใจได้
อย่างไร และท่านมีวิธีการอย่างไรในการสร้างโอกาสเหล่านี้ 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................ ................................................................................  
3. อธิบายบทบาทของผู้บริหารในการเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง พร้อมยกตัวอย่างที่สอดคล้องกับ
สถานศึกษาของท่าน 
........................................................................ ........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................... ............................. 
..................................................................................................... ........................................................... 
4. การกระตุ้นให้ครูและบุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรค์และคิดเชิงบูรณาการ จะช่วยเพิ่มประสิทธิผล
ของงานได้อย่างไร จงอธิบายและยกตัวอย่างประกอบ
............................................................... .................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................ .................................................................... 
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Module 4 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (32 ชั่วโมง) 

 

หลักการ 

ผู้บริหารในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องมีความรู้และความสามารถในการบริหารจัดการ

ทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถของตนเองและบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ อยู่เสมอ การที่จะพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลสัมฤทธิ์ 

ผู้บริหารต้องสามารถมองเห็นจุดแข็ง จุดอ่อน และความแตกต่างของบุคลากรในองค์กร พร้อมทั้ง

สนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากรและตัวเขาเอง โดยการท าหน้าที่ผู้ให้ค าปรึกษา สอนงาน และ

เป็นพี่เลี้ยง เพื่อเสริมสร้างความรู้ให้แก่วิธีการบริหารจัดการ สิ่งที่ผู้บริหารจะต้องพิจารณาในการ

บริหารและการปฏิบัติหน้าที่คือการให้ความส าคัญกับหน้าที่หลักท่ีน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร โดย

ต้องทุ่มเทในการบริหารจัดการทรัพยากรทั้งงบประมาณและบุคลากรอย่างเต็มที่ เพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

วัตถุประสงค์ 

เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 

เนื้อหาสาระ 

ชุดที่ 1 ความเชื่อมั่นในตัวผู้ตาม 

ชุดที่ 2 การเป็นแบบอย่างที่ดี 

ชุดที่ 3 การพัฒนาผู้อ่ืน 

ชุดที่ 4 การบริหารความขัดแย้ง 

ชุดที่ 5 การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กร 

 

กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 

1. การฝึกอบรม (5 ชั่วโมง) 

- การบรรยาย ให้ความรู้ สรุปความหมายและความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรอย่าง 

ต่อเนื่อง 
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- ซักถามผู้เข้ารับการอบรม เกี่ยวกับความหมายของการพัฒนาบุคคลากรอย่างต่อเนื่อง 

และความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

2. การศึกษาดูงาน (6 ชั่วโมง) 

- ศึกษาดูงานการศึกษาโรงเรียนที่มีการบริหารจัดการเป็นเลิศ (Best Practice) หรือ 

โรงเรียนต้นแบบ 

3. การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (21 ชั่วโมง) 

- ระดมความคิด การน าความรู้ที่ได้จากการอบรมและการศึกษา ดูงาน มาท าการ 

แลกเปลี่ยนความคิดและสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ขึ้นมาเพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษา 

ของตนเอง 

- อภิปราย การน าเสนอผลการเข้ารับการพัฒนาว่ามีความรู้มากน้อยเพียงใดและ 

ข้อเสนอแนะในการเข้ารับการพัฒนา หรือการน าเสนอผลงานที่เกิดจากการ ฝึกอบรม และการศึกษา 

ดูงาน จัดท าเป็นรูปแบบของการน าเสนอหน้าเวที การอภิปราย และการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ 

4. สื่อ / เครื่องมือ 

- สื่อสิ่งพิมพ์ในการบรรยาย 

- สไลด์น าเสนอ (Power point) 

- วีดีทัศน์ โปรเจ็คเตอร์ 

- ใบความรู้ ใบกิจกรรม 

 

การประเมินผล 

1. การสังเกตจากการตอบหรือซักถาม 

2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 

3. การน าเสนอผลงาน 
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ใบงานที่ 4 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ค าชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบค าถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 

1. อธิบายความหมายและความส าคัญของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในฐานะผู้บริหาร
สถานศึกษา พร้อมยกตัวอย่างสถานการณ์ที่ผู้บริหารต้องแสดงความเข้าใจในความแตกต่างของผู้ตาม 
.............................................................................................................................................................. .. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................. ..................................................................................................  
2. จากหัวข้อ “ความเชื่อม่ันในตัวผู้ตาม” และ “การเป็นแบบอย่างท่ีดี” ให้เขียนแนวทางการปฏิบัติ
ของผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถเสริมสร้างความไว้วางใจและเป็นต้นแบบที่ดีแก่ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................... .................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
3. พิจารณาหัวข้อ “การพัฒนาผู้อื่น” และ “การบริหารความขัดแย้ง” จงเขียนวิธีการหรือเทคนิคที่
ผู้บริหารสามารถใช้เพื่อส่งเสริมการเติบโตของบุคลากร และการจัดการความขัดแย้งในองค์กรอย่าง
สร้างสรรค์
................................................................................................................................. ............................... 
................................................................................................... ............................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
.............................................................................................................................................................. .. 
4. การสร้างพันธะความผูกพันในองค์กรมีความส าคัญต่อการพัฒนาสถานศึกษาอย่างไร จงเขียน
ข้อคิดเห็นและประสบการณ์ (ถ้ามี) เกี่ยวกับการสร้างความร่วมมือ ความสามัคคี และความรู้สึกเป็น
เจ้าของร่วมกันในองค์กร
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ................................... 
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ภาคผนวก ฉ 
ตัวอย่างภาพประกอบการวิจัย 
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การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) 
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การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ มณฑิรา  โพธิ์แสง 
วันเกิด 21 มกราคม 2539 
สถานที่เกิด จังหวัดกาฬสินธุ์ 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน 177 หมู่ 12 ต าบลห้วยเม็ก อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัดกาฬสินธุ์ 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ูคศ.1 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนห้วยเม็กราษฎร์นุกูล หมู่ 4 ต าบลห้วยเม็ก อ าเภอห้วยเม็ก จังหวัด

กาฬสินธุ์ 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2551 ระดับประถมศึกษา โรงเรียนดาราสมุทร สระแก้ว  

พ.ศ. 2556 ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนกาฬสินธุ์พิทยาสรรพ์  
พ.ศ. 2562 ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาภาษาอังกฤษ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
พ.ศ. 2568 ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนา
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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