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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าท่ีมี

ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 2) ศึกษาความต้องการ 
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัด 3) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด  4) ประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด จ านวน 169 คน เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบ
สัมภาษณ์ แบบสอบถาม และแบบประเมิน สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย ร้อย
ละ  และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI Modified) 

ผลการวิจัยพบว่า 
1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้ 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ การ
ปฏิบัติการภาวะผู้น า และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ และม ี11 องค์ประกอบย่อย 43 ตัวช้ีวัด 

2.  สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด อยู่ในระดับปานกลาง และสภาพความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ี
มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ การปฏิบัติการภาวะผู้น าและการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือ 

3.  โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย 1) บทน า 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาและสาระส าคัญของ
โปรแกรม ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การเตรียมการพัฒนา ระยะท่ี 2 การปฏิบัติจริงท่ีหน้า
งาน และระยะท่ี 3 การติดตามผล  โครงสร้างของโปรแกรม ประกอบด้วยเนื้อหา  3 Module ใช้

 



 

 

  จ 

เวลาในการพัฒนา 180 ช่ัวโมง วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วยการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop)  การระดมสมอง (Brainstorming) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) การ
สรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Action Learning) การ
เป็นพี่เล้ียง (Mentor) 4) กิจกรรมการเรียนรู้  5) การวัดและประเมินผล ผลการประเมินความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

4.  ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ พบว่า ระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
หลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

                
                
 

ค าส าคัญ : การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง, ภาวะผู้น า 
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ABSTRACT 

  
The objectives of the research were; 1) to study the components and 

indicators of the effective school leadership for school principals, 2) to study the 
current and desirable states and methods to reinforce the effective school 
leadership for school principals under provincial administrative organization, 3) to 
develop the program of the effective school leadership for school principals under 
provincial administrative organization and 4) to evaluate the developed program of 
the effective school leadership for school principals under provincial administrative 
organization. The Samples for this study consisted of 169 school principals under 
provincial administrative organization, selected by stratified random sampling. The 
instrument using in this study were the questionnaire, the evaluation form, and the 
interview form. The statistic using for data analysis were the Mean, Percentage and 
Modified Priority Needs Index (PNI modified) 

The research results were as follows 
1. The components of the effective school leadership for school 

principals consisted of 3 components including strategic management, leadership 
management, and cooperation network. 

2. The current states of the effective leadership of principals under the 
provincial administrative organization were moderate. The desirable states of the 
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effective leadership were at the highest level. The needs for the development of the 
effective leadership could be arranged as follows: strategic management, leadership 
management and cooperation network. 

3. The developed program for developing the effective school 
leadership for school principals under provincial administrative organization, 
consisted of the component of program as: 1) the introduction of the program, 2) the 
objectives of the program, 3) the content and major material of the program 
including 3 modules, the structure of the program practicality of work 180 hours and 
the technique for development consisted of : Self – Learning , Workshop, 
Brainstorming, Knowledge Sharing, Knowledge Formation, Action Learning, and 
Mentor. , 4) the learning activities of the program, 5) the assessment of the program. 

4. The development of program to enhance the effective school 
leadership for school principals under provincial administrative organization was as 
follow; 1) The findings of effective school leadership for school principals, the 
postest was in higher than the pretest and 2) The satisfaction level of the training 
participants was at the highest level. 
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ท่านท่ีได้ให้ความกรุณา ให้สัมภาษณ์ ประเมินยืนยันองค์ประกอบ ประเมินความเหมาะสมความเป็นไป
ได้ และความเป็นประโยชน์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ขอขอบคุณผู้บริหารสถานศึกษาและครูท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างในการตอบ
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ขอขอบพระคุณ คุณสมเกียรติ แซ่ห่าน คุณนิรันดร์ เขียนดวงจันทร์ และมูลนิธิทวี บุณยเกตุ   
ผู้ส่งเสริมสนับสนุนทุนเพ่ือการศึกษา 

คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดามารดา บูรพาจารย์ 
ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 การปฏิรูปการศึกษาจะประสบความส าเร็จย่อมต้องอาศัยปัจจัยหลักหลายอย่าง 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัจจัยในระดับปฏิบัติคือ สถานศึกษา ซ่ึงมีผู้บริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
รวมท้ังทรัพยากรที่จ าเป็น ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญในการบริหารและการจัด
การศึกษาเพ่ือบรรลุจุดหมายของการศึกษา ซ่ึงจ าเป็นต้องมีศักยภาพ สมรรถภาพ และคุณลักษณะ 
ท่ีเอ้ือต่อการจัดการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีความรู้ ความสามารถ และคุณธรรม
จริยธรรม เพ่ือจัดด าเนินการให้บรรลุความส าเร็จตามเปูาหมายและจุดมุ่งหมายของการบริหาร 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545) คุณภาพและมาตรฐานโรงเรียนเป็นประเด็น
ปัญหาส าคัญท่ีสังคมไทยก าลังให้ความส าคัญเป็นล าดับต้น ๆกระทรวงศึกษาธิการก าลังพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนด้วยการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติท่ีก าหนด
บทบัญญัติไว้ในหลายมาตรา  ซ่ึงเป็นกฎหมายแม่บทท่ีช่วยพัฒนาคุณภาพโรงเรียน และเพ่ือหา
แนวทางหรือวิธีการแก้ไขวิกฤติในเร่ืองคุณภาพการศึกษาโดยรวมและผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญต่อการ
พัฒนาโรงเรียนก็คือ “ผู้บริหารโรงเรียน”นั่นเอง (สุรศักด์ิ ปาเฮ, 2543)  
 ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเปรียบได้ว่าเป็นจอมทัพส าคัญท่ีจะน าพาองค์กรให้ก้าวไปในกระแส
แห่งการปฏิรูปได้อย่างมีเกียรติและศักด์ิศรี ผู้บริหารสถานศึกษาในยุคแห่งการเปล่ียนแปลงทางบริบท 
(Context) หลากหลายส่วนนั้น น่าจะเปรียบได้กับ “ผู้บริหารมืออาชีพ” จึงจะเหมาะสมกับ
สภาพการณ์ปัจจุบันที่จะท าหน้าท่ีส าคัญให้ไปสู่เปูาหมายท่ีพึงประสงค์  โดยการก าหนดเป็น
ยุทธศาสตร์การจัดการศึกษาสู่การปฏิบัติท่ีแสดงให้เห็นศักยภาพ คุณภาพเกิดประสิทธิภาพสูงสุดใน
การบริหารจัดการศึกษาภายในสถานศึกษาแห่งนั้น (วิเชียร วงศ์ค าจันทร์, 2557) อีกท้ังผู้บริหาร
โรงเรียนเป็นกลุ่มบุคลากรส าคัญขององค์การฐานล่าง คือ โรงเรียน/ สถานศึกษาจะเป็นตัวจักรส าคัญ
ของการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ของการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสองให้ก้าวไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
การสร้างฐานแนวคิดของการปฏิรูปการศึกษาคงเป็นรูปแบบของการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติใน
โรงเรียนให้เกิด  มรรคเกิดผลส าคัญ ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนยุคใหม่จะต้องเป็นบุคลากรที่มีศักยภาพ
สูงในการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลง มีศักยภาพแห่งความเป็นผู้มีความรู้ท่ีสามารถ (Knowledge 
Worker) เป็นผู้บริหาร  มืออาชีพ (Professionalism) และถึงขั้นเป็นผู้น าทางการศึกษา 
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(Educational Leader) ท่ีจะสามารถน าเอาท้ังศาสตร์ (Science) และศิลป์ (Art) มาปฏิบัติร่วมกันได้
อย่างสมดุลในเชิงบูรณาการ (Integrated) น าองค์การให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จได้ในท่ีสุด (สุรศักด์ิ ปาเฮ
, 2543)  การบริหารการศึกษา  จึงควรมีผู้รับผิดชอบท่ีมีความรู้ความสามารถ มีวิสัยทัศน์ มีสมรรถนะ
ท่ีจะสามารถบริหารจัดการการศึกษาให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของชาติ สามารถผลิตบุคลากรที่เกิด
จากผลผลิตทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพ ผู้บริหารที่จัดการบริหารทางการศึกษาจึงต้องมีภาวะความเป็น
ผู้น าสูง ความเป็นผู้น าสามารถพัฒนาได้ด้วยวิธีการต่างๆ ท่ีสามารถเรียนรู้ได้อย่างเหมาะสมและน า
ความรู้นั้นมาพัฒนาการบริหารการศึกษาได้อย่างรวดเร็วสอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ 
สังคมและวัฒนธรรมในยุคนี้ (วิไล พินิจพงศ์, 2557)  ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ มีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเองให้สามารถเกิดภาวะผู้น าได้ และผู้น าจ าเป็นต้องส่งเสริมการบริหาร
จัดการแบบมีส่วนร่วมหรือการท างานเป็นทีมให้เกิดขึ้นในองค์การ สร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นระหว่าง
ผู้น าและผู้ตาม ผู้น าต้องมุ่งแสวงหากลยุทธ์หรือเครื่องมือมาใช้ในการบริหารจัดการเพื่อเสริมสร้าง
ความเป็นเลิศและความมีประสิทธิภาพขององค์การ ผู้น าต้องมีความสามารถท่ีจะท าให้ใต้บังคับบัญชา
มีความขยันขันแข็ง สามัคคี มุ่งมั่น เต็มใจและเกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าท่ี เครื่องมือในการ
บริหารที่มีประสิทธิภาพและถือว่าเป็นปัจจัยประการแรกในการวางแผนและพัฒนาระบบทาง
การศึกษาในการบริหารองค์การทางการศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ภาวะผู้น า (สมยศ ช้ีแจง, 2552) 
 ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นส่ิงหนึ่ง  ท่ีเป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพลเพ่ือโน้มน้าวให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคลากรในองค์การ  เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการท างานท าให้บรรลุ
เปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ การที่ผู้บริหารมีภาวะผู้น าจะท าให้ผู้บรหิารมศีักยภาพสูง 
ในการบริหารงานและส่งผลต่อศักยภาพขององค์การด้วย ภาวะผู้น าจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง 
ในองค์การ ท าให้เกิดการท างานแบบรวมกลุ่ม เกิดการท างานเป็นทีม ซ่ึงองค์การจะสามารถประสบ
ผลส าเร็จได้ก็ต้องขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหาร และยิ่งไปกว่านั้นภาวะผู้น าถือเป็นปัจจัยส าคัญ 
ในการท าให้องค์การมีประสิทธิผล (Ivancevich et al., 2008) ภาวะผู้น านั้นมีความส าคัญอย่างมาก
ในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าท่ีปรากฏอย่างชัดเจน แสดงถึงพลัง
อ านาจในการโน้มน้าวจูงใจให้ผู้อ่ืนท างานให้บรรลุตามเปูาหมายขององค์การ  โดยมีความเช่ือพื้นฐาน
ท่ีว่าผู้น าคือผู้สร้างความแตกต่าง  และเป็นผู้ท่ีมีความเข้าใจในองค์การ (Yukl, 2010)  การพัฒนา
ความรู้ความสามารถด้านภาวะผู้น าหรือด้านท่ีเก่ียวข้องกับคนมีน้อยมาก โดยมีปัญหาท่ีพบเก่ียวกับ
การพัฒนาภาวะผู้น า เช่น ปัญหาประการแรก คือ การไม่เหน็ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น า  
อาจเนื่องมาจากการไม่มีความรู้เร่ืองภาวะผู้น า ไม่เหน็ความส าคัญของภาวะผู้น าไม่ทราบผลประโยชน์
หรือผลกระทบของภาวะผู้น าท่ีมีต่อองค์การกลุ่มบุคคลหรือพนักงานหรือผลประโยชน์ของภาวะผู้น า
ไม่เห็นชัดเจนและตีค่าเป็นเงินหรือตัวเลขยาก ปัญหาประการที่สอง คือ การไม่รู้ว่าจะพัฒนาภาวะผู้น า
แบบไหนดี บางองค์การหรือบางหน่วยงานก็อาจมีการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดทฤษฎีเก่าท่ีไม่ได้มี
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การประยุกต์ให้เข้ากับสภาพสังคมหรือสถานการณ์ในยุคปัจจุบันหรือบางองค์การระบุว่าพัฒนาภาวะ
ผู้น า แต่แท้จริงเป็นการพัฒนาการบริหารจัดการโดยเน้นเฉพาะเร่ืองการพัฒนาบทบาทหน้าท่ีของ
ผู้บริหารที่เน้นการจัดการงาน แต่ไม่ได้เน้นเร่ืองภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ไม่ได้เน้นเร่ืองการบริหารคน ใน
สังคมไทยเรายังขาดการรวบรวมความรู้เก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหมห่รือภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
หรือขาดการรวบรวมความรู้ไว้เป็นระบบ ขาดความรู้ในเชิงการวิจัยเพื่อการพัฒนา  และไม่มี
หน่วยงานไหนหรือสถาบันที่จะให้ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างแท้จริง และมีการลงทุน
กับการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างจริงจังและปัญหาประการที่สาม คือ การขาดการออกแบบการฝึกอบรม
ท่ีมีประสิทธิผล อาจเนื่องมาจากขาดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการออกแบบโปรแกรมฝึกอบรมท่ีมี
ประสิทธิผล เช่น ขาดความรู้เก่ียวกับทฤษฎีการเรียนรู้ ขาดการใช้เทคนิคและกิจกรรมท่ีช่วยให้เกิด
การเปล่ียนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมและความสามารถด้านต่าง ๆ ขาดการผสมผสานวิธีการฝึกอบรม
ท่ีเหมาะสม ขาดการฝึกปฏิบัติ ขาดการให้ข้อมูลย้อนกลับหรือขาดปัจจัยท่ีเป็นตัวขับเคล่ือนต่าง ๆ  
ท่ีจะท าให้การพัฒนาภาวะผู้น ามีประสิทธิผล เช่น ไม่มีการประเมินผล ไม่มีการท้าทาย ไม่มีการ
ต้ังเปูาหมาย ไม่มีการสนับสนุน ไม่มีการจูงใจ ไม่มีการติดตามผล ไม่มีการให้รางวัลหรือผลตอบแทนท่ี
ยุติธรรมและเหมาะสม ไม่มีวัฒนธรรมองค์การ และค่านิยมท่ีสนับสนุน เป็นต้น จากปัญหาต่าง ๆ 
เหล่านี ้จึงมีความจ าเป็นท่ีเราต้องมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า เพ่ือให้สามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าได้อย่างมีประสิทธิผล (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) สอดคล้อง
กับ สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และประยุทธ ชูสอน (2557) ให้ความเหน็ว่า ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองเก่ียวข้องกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Aspects) โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันถือว่า ภาวะผู้น า
เก่ียวข้องกับเรื่องความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลา (Change) เป็นเร่ืองของการสร้างแรงบันดาล
ใจ (Inspiration) การสร้างแรงจูงใจ (Motivation) การใช้อ านาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) 
ซ่ึงเก่ียวข้องกับทิศทาง (Direction) คอยช่วยให้ทุกคนในองค์การมั่นใจว่าสามารถเดินทางไปสู่
จุดหมายท่ีต้องการแน่นอนถูกทิศทาง หรือ การท าส่ิงท่ีถูกต้องเพ่ือผลลัพธ์ การพัฒนาภาวะผู้น านั้น 
จะมุ่งเน้นไปท่ีการบริหารจัดการและพัฒนาให้ได้องค์กรที่มีคุณภาพ มีมุมมอง และวัตถุประสงค์การ
บริหารจัดการที่ชัดเจน รวมถึงการมีวิสัยทัศน์ของผู้น าด้วย โดยผู้วิจัยหลายท่านให้ความเห็นว่าภาวะ
ผู้น าและการพัฒนาการศึกษาของผู้น าในด้านการปฏิบัตินั้น มีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันและจะต้อง
ให้การสนับสนุนเป็นอย่างมาก (Bush et al., 2010; Robinson et al., 2009) 
 ปัจจุบันผู้บริหารจึงต้องมีการเปล่ียนแปลงและมีกลยุทธ์ในการบริหาร รวมท้ังต้องมี 
ภาวะผู้น าในการบริหารจัดการศึกษา  โดยผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าท่ีมีวิสัยน์ทัศน์ท่ีดี สร้างแรงจูงใจ
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็นคล้อยตาม ในการปฏิบัติให้เกิดผลการปฏิบัติงานให้เกิดความส าเร็จ การเป็น
ตัวอย่างท่ีดี มีแนวการปฏิบัติท่ีชัดเจน และการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับชุมชน จึงจะสามารถ
ขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เปูาหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (วิราพร ดีบุญมี, 2556) 
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สอดคล้องกับ ปรีดา ล ามะนา (2557) ได้กล่าวว่า เนื่องจากปัจจุบันการศึกษาไทยมีการปรับเปล่ียน
นโยบายด้านการศึกษาตลอดเวลา อีกท้ังโรงเรียนมัธยมศึกษาในขนาดต่าง ๆ ก็ได้มีการแข่งขันกัน
พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนแต่ละแห่ง เพ่ือจูงใจให้ผู้เรียนเข้ามาศึกษาในสถานศึกษา
ของตนเองมากขึ้น ดังนั้นเพ่ือให้ต่อทันต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   
ท้ังผู้อ านวยการโรงเรียนและรองผู้อ านวยการโรงเรียน  ต้องสามารถปรับตัวและเรียนรู้พัฒนาตนเอง  
ท้ังด้านความรู้ ทักษะและคุณลักษณะท่ีจ าเป็นด้านภาวะผู้น า เพ่ือให้เป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ     
สามารถน าส่ิงท่ีได้จากการพัฒนาตนเองมาสร้าง กลยุทธ์ต่าง ๆ เพ่ือใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้มี  
คุณภาพ เหมาะสมแก่การเรียนรู้ของผู้เรียนในปัจจุบัน และสร้างแรงจูงใจให้ผู้เรียนท่ีก าลังจะจบ
การศึกษาระดับประถมศึกษาต้องการที่จะเข้ามาเรียนในสถานศึกษาของตนเองเพิ่มข้ึน  ดังนั้นผู้บริหาร 
ในปัจจุบัน จึงต้องมีรูปแบบของความเป็นผู้น าท่ีเปล่ียนแปลงไป และภาวะผู้น าของผู้บริหารส าหรับ
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล เป็นรูปแบบของผู้น าชนิดท่ีน าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์การ ผู้น าองค์การ
หลายแห่งท่ีประสบความส าเร็จล้วนแต่มีความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ท้ังส้ิน ความเป็นผู้น าเริ่มจากการมี
คุณสมบัติส าคัญคือ เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Vision) กว้างไกล และน าวิสัยทัศน์ มาสู่การปฏิบัติได้อย่างเป็น
ผลส าเร็จตามข้ันตอน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556)  
 จากบทบาทหน้าท่ีของโรงเรียนดังกล่าวช้ีให้เห็นว่า ในการบรหิารกิจการของโรงเรียนนั้น 
ส่ิงท่ีมีความส าคัญในการที่จะน านโยบายทางการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ  เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
หรือเปูาหมายท่ีก าหนดได้หรือไม่นั้น  ขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารของโรงเรียนเป็นส าคัญ โดยท่ี
พฤติกรรมตามกระบวนการบริหารของโรงเรียน จะเป็นตัวบ่งช้ีถึงความส าเร็จหรือความล้มเหลวและ
ส่งผลถึงความมีคุณภาพหรือไม่มีคุณภาพของสถานศึกษา ซ่ึงหมายถึง ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน
นั่นเอง นอกจากนี้ในด้านนโยบายของการกระจายอ านาจด้านการบริหารที่ยึดการใช้รูปแบบของการ
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ซ่ึงต้ังอยู่บนหลักการพื้นฐานเดียวกันท่ีทุกโรงเรียนต้องใช้ในการ
บริหารงาน  คือ การกระจายอ านาจจัดการศึกษาให้กับประชาชนและโรงเรียน  มีอิสระการบริหาร
ด้วยตนเองมากขึ้น อีกท้ังการมีส่วนร่วมของผู้ท่ีเก่ียวข้องในการก าหนดนโยบายและวางแผนการ
บริหารโรงเรียนด้วย โรงเรียนจึงต้องสร้างผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบเก้ือหนุน  ท่ีพร้อมจะให้การ
สนับสนุนและอ านวยความสะดวกต่อการพัฒนาโรงเรียนท้ังระบบและพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียน
วัฒนธรรมองค์การให้เป็นองค์การที่มีคุณภาพและมาตรฐานพร้อมท่ีรับการตรวจสอบได้ เพ่ือให้การ
บริหารและจัดการศึกษาเป็นไปตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้ เม่ือพิจารณาสภาพการด าเนินงานตาม
บทบาทหน้าท่ีตามท่ีกระทรวงศึกษาธิการก าหนดแล้วพบว่า ในปัจจุบัน  โรงเรียนยังไม่สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ได้อีกท้ังยังไม่สามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติ เพ่ือให้
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้อย่างแท้จริงท้ังนี้เป็นผลมาจากกระบวนการบริหารของโรงเรียน 
อันเกิดจากการปฏิรูปการศึกษาท่ีจะพยายามยกระดับคุณภาพของโรงเรียนให้สูงขึ้น ซ่ึงผลการ
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ด าเนินงานในการปฏิรูปการศึกษาดังกล่าวได้รับความส าเร็จ ในระดับหนึ่งเป็นเพียงบางส่วนเท่านั้น 
โรงเรียนส่วนใหญ่ยังมีความล่าช้าอยู่ ซ่ึงส่งผลให้ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยเม่ือ
เปรียบเทียบกับนานาชาติในด้านการศึกษาอยู่ในระดับต่ า และยังเก่ียวเนื่องไปถึงด้านวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีซ่ึงอยู่ในระดับต่ าเช่นกันและเม่ือเปรียบเทียบศักยภาพของคนไทยกับประเทศอ่ืน ๆ  
ก็ยังคงอยู่ในระดับต่ ากว่าประเทศเพ่ือนบ้านหลายประเทศ จากสภาพปัญหาดังกล่าวข้างต้นช้ีให้เห็น
ว่า โรงเรียนยังไม่สามารถท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีตามบทบาทและอ านาจหน้าท่ีได้ตามเกณฑ์มาตรฐานและ
คุณภาพการศึกษาท่ีก าหนด โดยเฉพาะการใช้องค์ประกอบด้านต่าง ๆ ในการบริหารงานท่ีส่งผลถึง
ความส าเร็จของความมีประสิทธิผลและคุณภาพของสถานศึกษาเป็นส าคัญ โดยท่ี Sergiovanni 
(1991)  ได้ช้ีให้เห็นว่าโรงเรียนท่ีดีมีคุณภาพท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ที่มีคุณภาพและกุญแจส าคัญท่ี
ไขไปสู่การเป็นโรงเรียนดีมีคุณภาพนั้น คือ คุณภาพของการบริหารโรงเรียน  ส่วน Baskett และ 
Miklos (1992) ได้ให้ความเห็นว่า บทบาทของการบริหารโรงเรียนมีผลต่อการสร้างคุณภาพของ
โรงเรียน นอกจากนี้  Austin และ Reynolds (1990) ได้สรุปว่า กระบวนการบริหารของโรงเรียน
ครูใหญ่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จและความมีประสิทธิผลของโรงเรียน 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ได้ศึกษาแนวคิดของภาวะ
ผู้น า ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ว่าเป็นแนวคิดท่ีสามารถน าไปใช้ในการพัฒนา
สถานศึกษาและเสริมสร้างศักยภาพการท างานของผู้บริหารสถานศึกษา โดยจะช่วยสร้างเสริมภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือน าไปใช้ในการบรหิารสถานศึกษาให้มีคุณภาพตาม
มาตรฐานได้ จึงควรมีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้ในการบรหิารโรงเรียน มี
การสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดีเพ่ือพัฒนาโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ (สุรินทร์  ภูสิงห์, 2558) 
ดังผลการวิจัยของนักวิชาการหลายท่านยืนยันว่า ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน  ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจในการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือ
พัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนให้มีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา และสามารถ
บริหารงานในสถานศึกษาทุกด้านให้บรรลุเปูาหมายและเกิดประสิทธิผล มีความยั่งยืนต่อไป 
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ค าถามของการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีค าถามการวิจัยเพ่ือน าสู่การด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
มีองค์ประกอบและตัวช้ีวัดอะไรบ้าง 
  2. ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดอยู่ในระดับใด 
  3. โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นอย่างไร 
  4. ผลการน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้เป็นอย่างไร  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย ดังนี้  
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
  2.  เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  3.  เพ่ือพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  4.  เพ่ือประเมินผลการน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เม่ือด าเนินการเสร็จส้ินผลการวิจัยจะมีประโยชน์
ดังต่อไปนี้ 
  1. ผลของการวิจัยครั้งนี้ ท าให้ทราบความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรบริหารส่วนจังหวัด จะเป็นประโยชน์ส าหรับองค์กร
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ปกครองส่วนท้องถิ่น และหน่วยงานท่ีมีบทบาทเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา น าไปพิจารณาหาแนวทางท่ีเหมาะสมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 
  2. ผลการวิจัยครั้งนี้ ท าให้ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ท่ีสามารถน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  3. ผลการวิจัยครั้งนี้ สามารถน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด หรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องใน
หน่วยงานทางการศึกษาหรือหน่วยงานอ่ืน เป็นแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล หรือ
ต่อยอดองค์ความรู้ได้ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  การวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดท่ีมีความเหมาะสม และเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติโดยมีขอบเขตเนื้อหาในการศึกษา 3 ด้านดังนี้  1) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 2) การ
ปฏิบัติการภาวะผู้น า และ 3) การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ ซ่ึงได้มาจากการสังเคราะห์เนื้อหา 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
 2. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่  ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด จ านวน 294 คน  
  2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
   2.2.1  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ จ านวน 169 คน  

ได้มาจากการเทียบประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan          

(1981)  

   2.2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีน าโปแกรมไปใช้ ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดองค์การ 

บริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 6 คน โดยแบ่งเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่  

โดยแต่ละโรงเรียนได้มาโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และเป็นโรงเรียน 

ท่ีสมัครใจเข้าร่วมการพัฒนา 
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กรอบแนวคิด ทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยเพื่อศึกษา วิเคราะห์องค์ประกอบ  ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจาก 
การศึกษาเอกสาร หลักการ แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดังนี้  
  1. กรอบแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังนี้ 
   1.1  องค์ความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ดังนี้  Barnard (1926) ; Stogdill (1956) 
;  Smith (1974);  Sergiovanni (1973); Marriner (1980);  Luthans (1985); Wallace (2013);  
Leithwood และคณะ (2006) ;  Suber (2011) ; Stronge และคณะ (2008);  Gurr และคณะ 
(2014);  Hallinger และ Murphy (1987); กนกอร สมปราชญ์ (2558) 
    สังเคราะห์องค์ประกอบ ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 11 องค์ประกอบย่อย 43 ตัวช้ีวัด คือ  
     1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์  มี 4 องค์ประกอบย่อย 10 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 
      1.1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์    
       1) ศึกษาความจ าเป็นเชิงกลยุทธ์  
       2) ก าหนดจุดยืนเชิงกลยุทธ์ของแผนกลยุทธ์  
       3) การประเมินศักยภาพ SWOT  
      1.2 การวางแผนกลยุทธ์  
       1) การก าหนดทิศทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ พันธกิจ  
       2) การส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์  
      1.3 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ    
       1) ก าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ี  
       2) การท าให้เกิดการเช่ือมโยงเชิงกลยุทธ์  
       3) การจัดท าแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน และด าเนินกิจกรรม 
      1.4 การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์   
       1) การก ากับติดตาม   
       2) การประเมินผล  
     2. การปฏิบัติการภาวะผู้น า  มี 3 องค์ประกอบย่อย 20 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 
      2.1 เป็นแบบอย่างท่ีดี  
       1) ยึดมั่นค่านิยมในการท างานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
       2) กระตือรือร้น เพียรพยายามและมุ่งมั่นต้ังใจในการท างาน 
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       3) ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม 
       4) เป็นท่ีปรึกษาและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
      2.2  ความสามารถในการจูงใจ 
       1) กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝันเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 
ขององค์กร 
       2) กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน 
       3) สรา้งขวัญและก าลังใจในการท างานแก่สมาชิกอย่างต่อเนื่อง 
       4) การให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความคิดเห็นและเคารพในการตัดสินใจ 
       5) สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน 
       6) ให้ค าแนะน าเพ่ือค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่าแก่ผู้ร่วมงาน 
       7) เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการกระท าตามหน้าท่ีของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
      2.3 มีความคิดสร้างสรรค์ 
       1) มีความคิดท่ีมีความแปลกใหม ่
       2) กล้าคิด กล้าแสดงความคิดเห็น 
       3) น าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม 
       4) สามารถคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 
       5) หาค าตอบของปัญหาไม่ซ้ ากัน 
       6) เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้ 
       7) สามารถปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได้ตามความ
เหมาะสม 
       8) เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท างาน 
       9) มีการคิดวิเคราะห์และประเมินอย่างละเอียดถี่ถ้วนก่อนสรุปหรือ
ตัดสินใจ 
     3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ มี 4 องค์ประกอบย่อย 13 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 
      3.1 การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ  
       1) สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความสามัคคี 
       2) รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก 
       3) มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน 
       4) การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการ 
       5) ก าหนดบทบาทการท างานชัดเจน 
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      3.2  การประสานงาน   
       1) มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน 
       2) มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นและเสริมแรงสมาชิก 
      3.3 การมีส่วนร่วม  
       1) ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย 
       2) ก าหนดวิสัยทัศน์ เปูาหมาย วัตถุประสงค์ร่วมกัน 
       3) เปิดโอกาสในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและแนวทางแก้ไขร่วมกัน 
      3.4 ด้านการติดต่อส่ือสาร 
       1) จัดประชุมคณะกรรมการเป็นระยะ อย่างต่อเนื่อง 
       2) มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วยรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
       3) มีการติดต่อส่ือสารที่ท าให้สมาชิกมีโอกาสรับรู้ ข้อมูลข่าวสารได้
ท่ัวถึง 
  2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
    กรอบแนวคิดเก่ียวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ  Dubrin (1998); Ronald 
(2000);  Mejia และคณะ (1995) ; Noe และคณะ (2012); รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) ; ณัฏฐพันธ์ 
เขจรนันทน์ (2551); สัมมา  รธนิธย์ (2553); อ านาจ  ธีระวนิช (2553); และ เพ็ชรี   
รูปะวิเชตร์ (2554) ผู้วิจัยได้ ศึกษาและสังเคราะห์ เพ่ือให้ได้วิธีการที่เหมาะสม เพ่ือน าไปใช้ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ 
วิธีการดังต่อไปนี้ 
    2.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) 
     2.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
    2.3 การระดมสมอง (Brainstorming) 
     2.4 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 
    2.5 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 
     2.6 การเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง (Action Learning) 
     2.7 การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 
  3. องค์ประกอบของโปรแกรม 
   กรอบแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของโปรแกรม  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ 
หรรษา สุขกาล (2543) ; Baar และ Keating (1990); Styles (1990); Taba (1962) ;  Houle 
(1996) ;  Caffarella (2002) ผู้วิจัยได้ศึกษาแล้วสังเคราะห์ เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบโปรแกรม
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เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้
องค์ประกอบของโปรแกรมดังนี้  
    3.1  หลักการของโปรแกรม 
     3.2  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
     3.3  เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 
     3.4  กิจกรรมการการพัฒนา 
     3.5  การวัดและประเมินผล 
  4. การพัฒนาโปรแกรม 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องพบว่า การพัฒนาโปรแกรม 
ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็น (Analyze the Training Need) 2) การออกแบบ
โปรแกรม (Design the Training Program) 3) การใช้โปรแกรม (Implement the Training 
Program) และ 4) การประเมินผลโปรแกรม (Evaluate the Training Program), 
 จากแนวคิดทฤษฎีท่ีผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและน ามาสรุปเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 
ในการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

    รปูแบบการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมปีระสิทธผิล 

            ของผูบ้รหิารสถานศึกษา 

ใช้ระยะเวลาท้ังส้ิน 180 ช่ัวโมง (18:36:126) 

1. การเรียนรู้โดยด้วยตนเอง 18 ช่ัวโมง 

   ข้ันที ่1 การทดสอบก่อนการพัฒนา และสร้าง  

            ความเข้าใจโปรแกรมฯ 6 ช่ัวโมง 

   ข้ันที ่2 การอบรมการใช้โปรแกรมฯ 9 ช่ัวโมง 

   ข้ันที ่3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 3 ช่ัวโมง 

2. การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  

   36 ช่ัวโมง 

   ข้ันที ่4 การร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

            24 ช่ัวโมง 

   ข้ันที ่5 การศึกษาดูงาน จ านวน 12 ช่ัวโมง 

3. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 126 ช่ัวโมง 

   ข้ันที ่6 การปฏิบัติงานจริง 126 ช่ัวโมง 
 

           องคป์ระกอบภาวะผู้น าท่ีมปีระสิทธผิล 

                 ของผูบ้รหิารสถานศึกษา 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก  

11 องค์ประกอบย่อย 43 ตัวช้ีวัด 

1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์   

มี 4 องค์ประกอบย่อย 10 ตัวช้ีวัด  

      1.1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์    

      1.2 การวางแผนกลยุทธ์  

      1.3 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบตั ิ

      1.4 การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์  

2. การปฏิบัติการภาวะผู้น า    

มี 3 องค์ประกอบย่อย 20 ตัวช้ีวัด 

       2.1 เป็นแบบอย่างที่ดี  

       2.2  ความสามารถในการจูงใจ 

       2.3 มีความคดิสร้างสรรค์ 

3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ    

มี 4 องค์ประกอบย่อย 13 ตัวช้ีวัด  

       3.1  การจดัองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ 

       3.2  การประสานงาน     

       3.3 การมีส่วนร่วม 

       3.4 ด้านการติดตอ่ส่ือสาร 

         วิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้น าท่ีมปีระสิทธผิล 

                  ของผูบ้รหิารสถานศึกษา 

1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) 

2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

3. การระดมสมอง (Brainstorming) 

4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 

5. การสรุปองค์ความรู้  (Knowledge Formation) 

6. การเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง (Action Learning) 

7. การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 

       องคป์ระกอบของโปรแกรม 

1. หลักการของโปรแกรม 

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 

3. เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 

4. กิจกรรมการพฒันา 

5. การวัดและประเมินผล  

โปรแกรมเสรมิสรา้งภาวะผู้น า 

ท่ีมปีระสิทธผิลของผูบ้รหิารสถานศึกษา  

สังกัดองค์การบรหิารส่วนจังหวัด 



 

 

  13 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1.  โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง  
รูปแบบ โมดูลหรือชุดกิจกรรมท่ีพัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนา มีความรู้พื้นฐาน มหีลักการ มีคุณลักษณะและมี
ทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้รูปแบบและวิธีการพัฒนา  
คือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติ การเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน และการศึกษาดูงาน
 2. การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง กระบวนการ
ด าเนินการเสริมสร้าง พัฒนา เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ให้มีความรู้      
ความเข้าใจ ความสามารถในการปฏิบัติการภาวะผู้น า การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และ การสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือ ส่งผลให้การบรหิารงานโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีก าหนดไว้   
 3.  ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา ท่ีมีวิสัยทัศน์ค่านิยมและทิศทางการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีความสามารถในการในการ
คาดการณ์ มีการตัดสินใจตามความเช่ือและค่านิยมของตนเอง โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็น
หลัก มีความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นในปฏิบัติตามหน้าท่ี มีแนวปฏิบติั 
ท่ีดี สร้างความสัมพันธ์ท่ีดีท้ังภายนอกและภายใน ชุมชนมีส่วนร่วม ส่งผลให้การบรหิารงานโรงเรียน
บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีก าหนดไว้  ประกอบด้วย 
  3.1 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง การก าหนดร่วมกันกับบุคลากร และจัดท า
วิสัยทัศน์ตามข้ันตอน มีวัตถุประสงค์เป็นเอกภาพ  โดยมีการประเมินวิสัยทัศน์เป็นประจ าเพ่ือให้
บุคลากรทุกคนเข้าใจวิสัยทัศน์ตรงกัน บุคลากรมีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนตรงกัน มีความสม่ าเสมอใน
การปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ท่ีเป็นเอกภาพ มีการประเมินผลวิสัยทัศน์เป็นประจ าเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีชัดเจนและตรงกัน 
  3.2  การปฏิบัติการภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นคนมี
คุณธรรม จริยธรรม โดยสร้างความน่าเช่ือถือและไว้วางใจ จนท าให้บุคลากรเกิดความนับถือ เป็นท่ี
ศรัทธาของทุกคน ประกอบด้วย 
   3.2.1 การเป็นแบบอย่างท่ีดี หมายถึง การแสดงออกอย่างสม่ าเสมอของผู้บริหาร  
ตามค่านิยม คุณธรรมและวัฒนธรรมอันดีงาม ในด้านการเป็นผู้มีอัธยาศัยไมตรีอันดีงาม และเป็น
แบบอย่างท่ีดีในด้านความประพฤติการแต่งกายและกิริยามารยาท ความสามารถของผู้บริหารในการ
ใช้อิทธิพลต่อบุคลากรในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมาย  โดยการควบคุมการตรวจสอบผลงาน
ของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างใกล้ชิดสม่ าเสมอด้วยความยุติธรรมมีการก าหนดสายงานบังคับบัญชา
ท่ีชัดเจน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร 
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   3.2.2 การสร้างแรงจูงใจ  หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติ ปฏิบัติในทางท่ีจูงใจให้
เกิดแรงบันดาลใจกับคณะครูและชุมชน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย ความท้า
ทายในเร่ืองงาน มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 
และท าให้คณะครูและชุมชนสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต และผู้บริหารสร้างความหวังท่ีต้องการ
ชัดเจน แสดงการอุทิศตัว หรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ท าให้ครูและชุมชน
มองข้ามประโยชน์ของตนเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์และภารกิจของโรงเรียน ท าให้คณะครูและชุมชนรู้สึกว่า
มีคุณค่าและบริหารโรงเรียนยังกระตุ้นให้คณะครูและชุมชนสามารถจัดการกับปัญหาท่ีเผชิญได้ 
   3.2.3  ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมการของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี
แสดงออกถึง  1) การมีความคิดริเริ่ม (Originality) หมายถึง การมีความคิดท่ีมีความแปลกใหม่  
กล้าคิด กล้าแสดงออกให้รู้ สามารถน าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม  
2) มีความคิดคล่องแคล่ว (Fluency) หมายถึง ความสามารถในการคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่าง
รวดเร็ว สามารถหาค าตอบของปัญหาไม่ซ้ ากัน เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้  
3) การมีความยืดหยุ่น (flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์
ต่างๆ ได้ตามความเหมาะสม เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท างาน และ 4) ความละเอียดลออในการ
คิด (Elaboration) หมายถึง มีการคิดวิเคราะห์และประเมินอย่างละเอียดถี่ถ้วนก่อนสรุปหรือตัดสินใจ 
  3.3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการเอาใจใส่
งานท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนงานสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การสร้างเผยแพร่
เกียรติประวัติท่ีดีงามของสถานศึกษา การให้บริการชุมชน การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน  
การได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือกับชุมชนเป็นอย่างดี 
 4.  ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลพยายามใช้อิทธิพลของตนเอง สร้างแรง
บันดาลใจ กระตุ้น ช้ีน า จูงใจ ผลักดันให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน เคารพเช่ือฟัง ปฏิบัติตาม 
กระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆ ด้วยความเต็มใจตามความต้องการตนได้ โดยมีเปูาหมายความส าเร็จ
ของกลุ่มหรือองค์กรเป็นส าคัญ 
 5. การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง  การสรา้งความสนใจในการท างานของบุคลากร  สอน
แนะวิธีการท างาน  เพ่ือให้การบริหารงานได้ผลสูงสุด  และจุดมุ่งหมายส่วนตัวเป็นการพัฒนาเจตคติ
ของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ  ให้มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งสูงสุด เพ่ือพัฒนาท่าทีของบุคลิกภาพใน
การท างานเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนในการท างาน และเพ่ือให้ผู้บริหารได้มีโอกาสพบปะ
แลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นและประสบการณ์ 
 6.  โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด หมายถึง โรงเรียนท่ีจัดการศึกษาในระดับ
มัธยมศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
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 7.  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้ท่ีมีอ านาจหนา้ท่ีรับผิดชอบการจัดการศึกษาใน
โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ซ่ึงประกอบด้วยผู้อ านวยการสถานศึกษา และผู้ท่ีได้รับ
แต่งต้ังให้ปฏิบัติหน้าท่ีการบรหิารงานในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง 
 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น า 
   1.1 ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 
   1.2 คุณลักษณะของภาวะผู้น า (Leadership Traits) 
   1.3 ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theory) 
  2. ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

 2.1 ความหมายของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.2 องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.4 การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

  3. การพัฒนาภาวะผู้น า 
   3.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
   3.2 รูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   3.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
  4. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   4.1 ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   4.2 องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   4.3 การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
   4.4 การประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
   4.5 รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  5. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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ภาวะผู้น า 
 
 ภาวะผู้น าเป็นส่ิงจ าเป็นในการพัฒนาองค์การ ภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ
องค์การความส าเร็จขององค์การ บุคลากรหรือพนักงานขององค์การและเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการ
ก าหนดความส าเร็จและความล้มเหลวขององค์การ หากทุกคนในองค์การมีภาวะผู้น าเกิดขึ้นในตนเอง
ก็จะท าให้การปฏิบัติงานในองค์การประสบผลส าเร็จและเป็นไปตามเปูาหมายขององค์การที่ต้ังไว้ 
  ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 
   ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นคุณลักษณะหนึ่งท่ีเกิดขึ้นในแต่ละบุคคล ผู้วิจัยได้
ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์จากผลการศึกษาของนักวิชาการและนักการศึกษา รวมท้ังผลการวิจัย
ต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
   Bass (1985) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง 
โดยผู้น าต้องเป็นผู้เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผู้ตามให้ได้ผลเกินเปูาหมายท่ีก าหนด ทัศนคติ 
ความเช่ือมั่นและความต้องการของผู้ตามต้องได้รับการเปล่ียนแปลงจากระดับต่ าไปสู่ระดับท่ีสูงกว่า 
    Koontz และ Weihrich (1988) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หรือ อิทธิพล 
หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือให้เขาเหล่านั้นใช้ความพยายามอย่าง
ท่ีสุดอย่างสมัครใจและอย่างกระตือรือร้น เพ่ือบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
    Yukl (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการอิทธิพลให้
บุคคลกลุ่มบุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้บรรลุเปูาหมาย โดยความหมายของ
ภาวะผู้น าแตกต่างกันขึ้นอยู่กับผู้ให้ความหมายจะยึดอะไรเป็นเกณฑ์ 
    Kouzes และ Posner (1995) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความเป็น
ผู้น าเป็นศิลปะของการระดม รวบรวมบุคคลอ่ืนท่ีมีความต้องการต่อสู้เพ่ือมีปณิธานร่วมกัน 
    Rost (1997) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ร่วมงาน โดยเป็นผู้ท่ีต้ังใจจริงให้เกิดการเปล่ียนแปลง และสะท้อนให้
เห็นถึงวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
    Bolden (2004) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความเป็นผู้น าเป็น
ปรากฏการณ์ท่ีซับซ้อนมีความสัมพันธ์กับกระบวนการขององค์กรทางสังคมและส่วนบุคคลท่ีส าคัญอ่ืน 
ๆ มากมาย โดยข้ึนอยู่กับข้ันตอนของการมีอิทธิพลต่อบุคคล โดยมีแรงบันดาลใจท่ีจะท างานเพ่ือ
เปูาหมายของกลุ่มไม่มีการบังคับแต่มีแรงจูงใจของบุคคล 
    Hogan และ Kaiser (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความเป็น
ผู้น าควรจะก าหนดไว้ในแง่ของความสามารถในการสร้างและรักษากลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพดีเม่ือเทียบ
กับการแข่งขัน 
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   Thompson (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลท่ีได้รับการ
คัดเลือกจากบุคคลอ่ืน ๆ ในกลุ่มและเป็นผู้ท่ีสามารถช่วยเหลือผู้อ่ืนในส่ิงท่ีผู้อ่ืนร้องขอ สามารถช้ีน า
หนทางให้ผู้อ่ืนท าตาม โดยผู้ตามให้ความเช่ือฟัง 
   FM 6-22 (2006) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการ
ท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคล โดยการให้วัตถุประสงค์ทิศทางและแรงจูงใจในขณะท่ีมีการด าเนินงานเพ่ือให้
บรรลุภารกิจและมีการปรับปรุงองค์การ 
    Vroom และ Jago (2007) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
ของการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลร่วมกันท างานเพ่ือบรรลุส่ิงท่ีดี 
    Northouse (2010) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่
บุคคลมีอิทธิพลต่อกลุ่มของบุคคลเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน 
    Yukl (2010)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการของการที่มี
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ท าให้บุคคลอ่ืนเข้าใจ ยอมรับและปฏิบัติตามส่ิงท่ีเราต้องการ อีกท้ังส่งเสริมความ
พยายามของบุคคลและส่วนรวมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน 
   Maxwell (2011) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การมีอิทธิพลหรือการ
ผลักดันและโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีการเปล่ียนแปลงและสร้างความท้าทาย
ส่งเสริมให้มีการพัฒนาผู้ตามเพ่ือให้ปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายการด าเนินงาน 
   ธวัช บุณยมณี (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การปฏิบัติระหว่าง
บุคคลท่ีเป็นผู้น าจะใช้อิทธิพลหรือการดลบันดาลใจให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มปฏิบัติตามหรือปฏิบัติตาม
เปูาหมายท่ีผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ ผู้น าและผู้บริหารอาจจะเป็นบุคคลเดียวกันหรือไม่ใช่
บุคคลเดียวกันก็ได้ผู้น าอาจจะไม่ใช่ผู้ด ารงต าแหน่งทางการบริหารผู้บริหารอาจจะไม่ใช่ผู้น า แต่
ผู้บริหารควรจะมีภาวะผู้น าหรือภาวะผู้น าหากพิจารณาจากรูปแบบ ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าท่ีเป็นทางการ
กับไม่เป็นทางการ ภาวะผู้น าท่ีเป็นทางการจะเกิดขึ้นเม่ือผู้บริหารเป็นผู้น าโดยการใช้อ านาจหน้าท่ีเป็น
ทางการ และ 2) ภาวะผู้น าท่ีไม่เป็นทางการจะเกิดขึ้นเม่ือบุคคลท่ีไม่มีอ านาจหน้าท่ีหรือต าแหน่งท่ีเป็น
ทางการแต่สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน พิจารณาจากพฤติกรรมจะพบภาวะผู้น าเชิง
ติดตาม ดูแลกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์แหล่งท่ีมาของอ านาจการให้รางวัล อ านาจการบังคับตาม
กฎหมายความเช่ียวชาญและอ านาจการอ้างอิง โดยท่ัวไปผู้บริหารจะมีอ านาจการให้รางวัล อ านาจ
การบังคับ และอ านาจตามกฎหมาย ในขณะท่ีผู้น ามักจะมีอ านาจความเช่ียวชาญและอ านาจการ
อ้างอิง การใช้อ านาจความเช่ียวชาญและอ านาจการอ้างอิงจะก่อให้เกิดความผูกพันมากท่ีสุด  และ
ต่อต้านน้อยท่ีสุด ส่วนการใช้อ านาจการบังคับจะเกิดความผูกพันน้อยท่ีสุดและเกิดการต่อต้านมาก
ท่ีสุดและการต่อต้านน้อยท่ีสุด 
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   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ
อิทธิพลทางสังคมท่ีบุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามท่ีก าหนด รวมท้ัง
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพลท่ีช่วยให้กลุ่ม
บุคคลสามารถบรรลุเปูาหมายท่ีก าหนด 
   วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหรือความเป็นผู้น า 
หมายถึงบุคลิกภาพพิเศษหลายอย่าง สามารถท่ีจะบังคับบัญชาผู้อ่ืนได้โดยอาศัยอ านาจหน้าท่ี 
(Authority)    จากต าแหน่งและอ านาจบารมี (Power) ท่ีได้จากตัวของเขาเองเป็นเครื่องมือและ
สามารถจะสร้างอิทธิพลต่อใต้บังคับบัญชาให้มีความเช่ือถือ ยอมร่วมมือหรือยอมรับในตัวของเขาได้ไม่
ว่าจะเป็นบุคลิกภาพลักษณะความเป็นผู้น า ความรู้ความสามารถ ความคิดริเริ่ม การตัดสินใจ ฯลฯ            
เพ่ือให้บรรลุถึงจุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
   กรัณย์ ปัญโญ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของ
บุคคล   ท่ีสามารถชักจูง โน้มน้าว ช้ีแนะ ส่ังการหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
หรือการด าเนินงานให้ส าเร็จตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ 
   ภารดี อนันต์นาวี (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ       
ในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดให้อย่างกระตือรือร้น 
และเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เปูาหมายหรือ      
อาจสรุปได้ว่า หมายถึงการกระท าระหว่างบุคคล โดยบุคคลท่ีเป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (Influence)     
หรือดลบันดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางส่ิงบางอย่างตาม
เปูาหมายท่ีผู้น ากลุ่มหรือองค์กรก าหนดไว้ 
   ทองใบ สุดชาลี (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึงกระบวนการที่
บุคคล  ใช้อ านาจหรืออิทธิพลต่อผู้อ่ืน เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มยอมปฏิบัติตามความต้องการของตนเอง
ท้ังนี้ เพ่ือให้เป็นไปตามเปูาหมายท่ีก าหนดไว้ 
   พระมหาไกรวรรณ ปุณขันธ์ (2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง             
ผู้ด ารงต าแหน่ง มีอ านาจ อิทธิพลแสดงบทบาทหน้าท่ีจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2553)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ         
มีอิทธิพล (influence) ซ่ึงกันและกันระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์  
ขององค์การ (objectives) และเกิดการเปล่ียนแปลง (change) 
   ณัฐวุฒิ ภารพบ (2553)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ           
ในการชักจูงหรือโน้มน้าวผู้อ่ืนให้ค้นหาหนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดให้อย่างกระตือรือร้น 
และเป็นการผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนินไปสู่เปูาหมาย  
หรืออาจสรุปได้ว่า หมายถึงการกระท าระหว่างบุคคล โดยบุคคลท่ีเป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (Influence) 
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หรือการสร้างแรงดาลใจ (Inspiration) ให้ผู้อ่ืนหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางส่ิงบางอย่างตาม
เปูาหมายท่ีผู้น ากลุ่มหรือองค์กรก าหนดไว้ 
   ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้
อิทธิพลหรืออ านาจหน้าท่ีในความสัมพันธ์ท่ีมีอยู่ต่อสมาชิกหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ 
เพ่ือปฏิบัติการหรืออ านวยการ โดยใช้กระบวนการติดต่อซ่ึงกันและกัน เพ่ือมุ่งให้บรรลุเปูาหมาย      
หรือความสามารถของบุคคลท่ีจะชักจูงผู้อ่ืนให้ร่วมใจกับตนด าเนินการไปสู่จุดมุ่งหมายของตนได้ 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่
ผู้บริหารจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืน มีจุดมุ่งหมาย เพ่ือให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายของ
องค์การ 
   เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคล 
ท่ีมีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืน โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืนเป็นผู้น า 
ท าให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าท่ีในการอ านวยการหรือส่ังการ
บังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าท่ี (Authority) เพ่ือให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีต้องการ ความเป็นผู้น า หมายถึง ผู้มีความสามารถในการใช้ศิลป์ในการ   
จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง เป็น
คุณลักษณะพฤติกรรม ความสามารถหรือกระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์หรือเป็นวิถีการด าเนินชีวิต
ของบุคคลท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนาท าให้
เกิดความเช่ือถือ ศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว การใช้ความสามารอย่างดีท่ีสุดและ
ช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผู้อ่ืนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย 
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะหรือ
พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกซ่ึงอิทธิพลท่ีจะสามารถโน้มน้าว จูงใจและสร้างแรงกระตุ้นผลักดัน     
ให้สมาชิกหรือบุคคลในองค์การได้เกิดแรงบันดาลใจและปฏิบัติตามเพ่ือให้สามารถบรรลุเปูาหมาย    
ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ปกรณ์ วงศ์รัตนพิบูลย์ (2557)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 1) การ
แบกรับความรับผิดชอบในขณะท่ีผู้อ่ืนสรรหาค าแก้ตัว 2) จุดแรงบัลดาลใจ วาดภาพให้ผู้อ่ืนมองเห็น
ศักยภาพในการท าประโยชน์ท่ีซ่อนในตัวเขา 3) การมองเห็นโอกาสในขณะท่ีผู้อ่ืนมองเห็นวิกฤต 4) 
การท าฝัน ให้เป็นจริง 5) ความกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลงตนเองโดยไม่กลัวความล้มเหลว 
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   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคลพยายามใช้อิทธิพลของตน สร้าง
แรงบันดาลใจ กระตุ้น จูงใจ ช้ีน า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน เคารพเช่ือฟัง ปฏิบัติตาม
และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจตามต้องการของตนได้ โดยมีเปูาหมาย
ความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นส าคัญ 
  คุณลักษณะของภาวะผู้น า (Leadership Traits) 
   ผู้วิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์จากผลการศึกษาของนักวิชาการและนักการ
ศึกษารวมท้ังผลการวิจัยต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการและนักการศึกษาได้ให้ความเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะ
ของภาวะผู้น าแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
    Stogdill (1974) ได้ศึกษารวบรวมงานวิจัยเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น ากว่า 163 
เร่ืองต้ังแต่ปี ค.ศ. 1948-1970 ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น าท่ีดีว่าขึ้นอยู่กับ
คุณลักษณะ 6 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะทางกาย (Physical Characteristics) ได้แก่ เป็นผู้ท่ีมีสุขภาพ
ร่างกายท่ีแข็งแรงสมบูรณ์ 2) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) ได้แก่ มีการศึกษาสูง สถานะ
ทางสังคมดี 3) สติปัญญาความสามารถ (Intelligence) ได้แก่ มีสติปัญญาสูง มีการตัดสินใจดี มี
ทักษะในการส่ือความหมาย 4) บุคลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มีความกระตือรือร้นอยู่เสมอ ควบคุม
อารมณ์ได้ดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรมจริยธรรม และมีความเช่ือมั่นในตนเอง 5) 
คุณลักษณะท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน (Task Related Characteristics) ได้แก่ มีความปรารถนาท่ีจะ
ท าให้ดีท่ีสุดมีความรับผิดชอบไม่ท้อแท้ต่ออุปสรรค และมุ่งมั่นในงาน และ 6) คุณลักษณะทางสังคม 
(Social Characteristics) ได้แก่ความปรารถนาท่ีจะท างานร่วมกับผู้อ่ืน ประสานความร่วมมือ 
ความสามารถ  ในการบรหิาร ความมีเกียรติเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน เข้าสังคมเก่ง รู้จักกาลเทศะ 
    Hersey และ Blanchard (1982) ได้แสดงความเห็นไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการที่ใช้อิทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานในหน้าท่ีให้บรรลุ
เปูาหมายในสถานการณ์และกระบวนการภาวะผู้น า (Leadership) เป็นความสัมพันธ์ของผู้น า 
(Leader) ผู้ตาม (Follower) และสถานการณ์ (Situation) 
    Bothwell (1983)  ได้ให้ความหมายว่า คุณลักษณะผู้น าซ่ึงผู้วิจัยส่วนใหญ่ใช้ใน
การศึกษาความสัมพันธ์กับภาวะผู้น ามี 10 ประการ ดังนี้ 1) ความฉลาด (Intelligence) 2) การเข้า
กับผู้อ่ืนได้ดี (Ability to Get Along Well with Others) 3) ทักษะท่ีเก่ียวกับสมรรถนะด้านเทคนิค 
(Skill in the Area of Technical Competence) 4) ความสามารถจูงใจตนเองและผู้อ่ืน (Ability 
to Motivate Self and others) 5) ความมั่นคงในอารมณ์และควบคุมตนเอง (Emotional Stability 
and Self Control) 6) ทักษะในด้านการวางแผนและการจัดการ (Planning and Organizing 
Skills)  7) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะประสบความส าเร็จ (Strong Desire to Achieve Task)           
8) ความสามารถใช้กระบวนการกลุ่ม (Ability to Use the Group Process) 9) เป็นผู้มี
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ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (To be Effective and Efficient) และ 10) มีความสามารถในด้าน
การตัดสินใจ (Decisive)  
    James และ Barry (1995) ได้ท าการศึกษาคุณลักษณะของผู้น าท่ีได้รับการยก
ย่อง และสรุปได้ว่าคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีสุด 4 ประการของผู้น า ซ่ึงเป็นบ่อเกิดแห่งความเช่ือถือ มี
ดังต่อไปนี้ 1) ผู้น าจะต้องมีความซ่ือสัตย์ (Being Honest) เป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญท่ีสุดของผู้น าท่ีท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลท่ีพูดจริง มีจริยธรรมเป็นหลักยึดส าหรับผู้อ่ืนท าให้
ผู้อ่ืนไว้วางใจ 2) ผู้น าจะต้องเป็นบุคคลท่ีมองไปข้างหน้า (Being Forward-Looking) ผู้น าจะต้องเป็น
บุคคล ท่ีสามารถก าหนดทิศทางและค านึงถึงอนาคตขององค์การ และจะต้องบอกผู้ร่วมทางได้ว่าเขา
จะเดินทางไปยังท่ีใด 3) ผู้น าจะต้องเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้อ่ืน (Inspiring) ผู้น าจะต้องเป็นผู้ท่ี
กระตือรือร้น มีพลังอ านาจมากมีแนวคิดในทางบวกเก่ียวกับอนาคตเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้อ่ืน
และจะต้องเป็นผู้ท่ีสามารถส่ือสารแนวคิดหรือวิสัยทัศน์ให้กับบุคคลอ่ืนรวมถึงสนับสนุนให้ผู้อ่ืนกระท า
ตาม ส่ิงส าคัญประการหนึ่งก็คือผู้น าจะต้องมีความมั่นใจในความสามารถสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้อ่ืน
มิฉะนั้นแล้วก็จะท าให้ผู้น าคนนั้นล้มเหลว ผู้น าจะต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ
เช่ือมั่นว่าจะสามารถไปสู่จุดหมายท่ีวางไว้ได้ โดยผู้น าจะต้องแสดงความกระตือรือร้นและความมี
ชีวิตชีวาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็น 4) ผู้น าจะต้องเป็นผู้มีความสามารถ (Being Competent) โดยไม่
จ าเป็นต้องเก่งทางด้านเทคโนโลยีของการท างานแต่จะต้องมีความสามารถตามต าแหน่งของผู้น าและ
สภาพองค์การที่เขาท างานอยู่ เช่น ผู้น าระดับสูงในองค์การจะถูกคาดหวังว่าเป็นผู้มีความสามารถใน
การวางแผนกลยุทธ์และการวางแผนและก าหนดนโยบาย ผู้น าจึงไม่จ าเป็นต้องเก่งทางเทคนิค 
     Armstrong (2009) ได้สรุปคุณลักษณะด้านเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้น าท่ี
สามารถชักจูง ให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงาน มีดังต่อไปนี้ 1) เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมกัน 
2) สามารถทันต่อการเปล่ียนแปลง 3) ปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธ์ิสูง 4) มีกระตือรือร้นสูง 5) มีความคิด
สร้างสรรค์ 6) สร้างความร่วมมือในทีมงาน 7) ตัดสินใจได้เด็ดขาด 8) น่าเช่ือถือ 9) มีความสง่างาม 
โดดเด่น 10) มีความว่องไวกระฉับกระเฉง 11) อดทนสูง 12) สามารถควบคุมอารมณ์ได้ดี  13) มี
ความรับผิดชอบสูง  14) มองปัญหาเป็นเร่ืองท้าทาย 15) มีความต้ังใจ 
    ณัฐวุฒิ ภารพบ (2553) ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าท่ีมีความต้องการมีอ านาจใน
การควบคุมสูงมักจะจัดรูปแบบขององค์กร การที่เป็นการรวมศูนย์อ านาจ มีการกระจายงานกระจาย
อ านาจค่อนข้างน้อยและมุ่งเน้นท่ีกระบวนการต่ า (Nahavandi and Malekzadeh, 1993) จะเน้น
การปฏิบัติแบบเดียวท่ีเหมือนกัน (Uniformity) และการให้ลอกเลียนแบบการปฏิบัติ (Conformity) 
เป็นหลักในขณะท่ีผู้น าท่ีมีระดับความต้องการมีอ านาจในการควบคุมต่ า  มักจะเน้นการกระจายอ านาจ
ในองค์การจะกระจายอ านาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแก่บุคคลต่าง ๆ ท่ีร่วมงานผู้น าแบบนี้จะ
มุ่งเน้นวัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptable Culture) พยายามกระตุ้นการมีส่วนร่วมและการ
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แสดงออกโดยเปิดเผยของ ผู้ตาม มุ่งเน้นการใช้วิธีบูรณาการความคิดท่ีหลากหลายของบุคคลต่าง ๆ 
มากกว่าความคิดท่ีเป็นแบบเดียวท่ีเหมือน ๆ กันจะสร้างวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนต่อการรับ
ฟังความคิดและแบบอันหลากหลาย (Diversity of Thought and Styles) ของผู้อ่ืนให้เกิดขึ้นใน
องค์การ 
    วาโร เพ็งสวัสด์ิ (2549)  ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าท่ีสามารถน าองค์การสู่
ความส าเร็จจ าแนกได้ 5 ด้าน คือ 1) คุณลักษณะด้านร่างกาย ประกอบด้วย มีร่างกายท่ีสมบูรณ์
แข็งแรง มีพลังและความทนทานของร่างกาย มีบุคลิกภาพดีและแสดงออกท่ีเหมาะสม 2) คุณลักษณะ
ด้านอารมณ์และจิตใจ ประกอบด้วย มีความต่ืนตัวอยู่เสมอ มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี 
มีความเช่ือมั่นในตนเอง มีความทะเยอทะยานสู่ความส าเร็จ เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบ มีความกล้าเผชิญ
กับความยากล าบากการมีความเด็ดขาด 3) คุณลักษณะด้านสังคม ประกอบด้วย เต็มใจท่ีจะท างาน
ร่วมกับผู้อ่ืน มีสถานภาพเป็นท่ียอมรับ มีความสามารถเข้าสังคม มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้มีความพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือ มีความเห็นอกเห็นใจ เช่ือถือและให้การ
ยอมรับผู้อ่ืนมีฐานะมีความสามารถในการคุ้มครอง และมีอ านาจบารมีทางสังคม 4) คุณลักษณะด้าน
สติปัญญาประกอบด้วยมีความสามารถทางสติปัญญา มีการตัดสินใจดี ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
เฉลียวฉลาดมีไหวพริบมีจินตนาการ มีความสามารถในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอด มี
ความสามารถในการวินิจฉัย และ 5) คุณลักษณะด้านคุณธรรม ประกอบด้วย อดทน อดกล้ัน ความ
ซ่ือสัตย์ ความมานะ ความรับผิดชอบความยุติธรรม ความไม่เห็นแก่ตัวและความเสียสละ 
    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556)  ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น า 
คือลักษณะอันมีคุณค่าอย่างยิ่ง ซ่ึงนับเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติหน้าท่ี เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความเช่ือถือ เช่ือมั่น เช่ือฟังและให้ความร่วมมืออย่างแท้จริงในอันจะน าให้การปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จ
ลุล่วง  ไปได้ด้วยดีประกอบด้วยคุณสมบัติ 4 ด้าน คือ 1) ด้านอ านาจหน้าท่ีตามต าแหน่งอย่างเป็น
ทางการ (Authority) 2) ด้านการยอมรับ (Acceptance) 3) ด้านศักยภาพมีขีดความสามารถในการ
ท างาน ให้ส าเร็จเหนือผู้อ่ืน (Competency) 4) ด้านความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Human Relation Skill) 
    เชษฐา ค้าคล่อง (2557)  ได้สรุปคุณลักษณะของผู้น าว่า แบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ 
ได้แก่ 1) ลักษณะทางกาย คือ มีบุคลิกภาพที่ดี แต่งกายเหมาะสม วางตัวเหมาะสม มีสุขภาพที่ดี มี
มนุษยสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืน พูดจาไพเราะ 2) ลักษณะทางจิตใจ คือ มีความซ่ือสัตย์ มีความเอ้ืออาทรต่อ
ผู้อ่ืน มีคุณธรรมจริยธรรม มีความรับผิดชอบ เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนและมุ่งมั่นพัฒนาผู้อ่ืน  
   สรุปได้ว่า คุณลักษณะของภาวะผู้น า คือ ผู้ท่ีมีอ านาจทางสังคม ได้รับการยอมรับ
จากผู้อ่ืนมีความสามารถในการจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานตามท่ีตนเองต้องการมุ่งเน้นการใช้วิธีบูรณาการ
ความคิด ท่ีหลากหลายของบุคคลต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน มีความรับผิดชอบ สามารถตัดสินใจ
แก้ปัญหาด้วยตนเองในสถานการณ์ต่าง ๆ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีมนุษยสัมพันธ์ท่ีดี มี
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คุณธรรมจริยธรรมและสามารถก าหนดทิศทางขององค์การผ่านทางวิสัยทัศน์และกลยุทธ์โดยค านึงถึง
เปูาหมายและอนาคต ขององค์การเป็นส าคัญ 
  ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theory) 
   การศึกษาภาวะผู้น าจ าเป็นต้องทราบทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความเป็นผู้น าอย่างครอบคลุม
ทุก ๆ ทฤษฎีท่ีได้จากการศึกษาวิจัยท าให้ทราบพฤติกรรมและลักษณะของผู้น าแบบต่าง ๆ อันมี
ประโยชน์ในการน ามาใช้ในการบรหิารงาน (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556) จากการศึกษาภาวะผู้น า
พบว่า ผู้น าในยุคด้ังเดิมมีอยู่หลากหลายรูปแบบ หลายลักษณะซ่ึงผู้น าจะมีคุณลักษณะท่ีแตกต่างกัน
ไปข้ึนอยู่กับยุคสมัยและบริบทท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงรูปแบบภาวะผู้น าก็มีการปรับเปล่ียนตามสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอีก ท้ังยังมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยผู้วิจัยได้ศึกษา วิเคราะห์และสังเคราะห์จาก
ผลการศึกษาของนักวิชาการและนักการศึกษา รวมท้ังผลการวิจัยต่าง ๆ โดยมีนักวิชาการและนักการ
ศึกษาได้ให้ความเห็นเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าแตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
   ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theory of Leadership) เริ่มมีการศึกษา
ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของภาวะผู้น า เริ่มจากการศึกษามาต้ังแต่ ค.ศ. 1841 Thomas Carlyle 
ได้เป็นผู้ริเริ่มในการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผู้น า ต่อมาในปีการ ค.ศ. 1994 Ronald Heifety ได้
ศึกษาทฤษฎีคุณลักษณะของภาวะผู้น ามาต้ังแต่ศตวรรษท่ี 19 ท่ีเรียกว่า The great man         
ความเป็นผู้น าท่ีมีคุณลักษณะท่ีดีนั้น  Locke (1991)  ได้กล่าวว่าคุณลักษณะต่าง ๆ ได้แก่  1) การมี
แรงขับ (Drive)ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จสูงสุด 2) การจูงใจ (Motivation)  3) ความ
กระตือรือร้น (Ambition) 5) ความมีพลัง (Energy) และ 6) ความคิดริเริ่ม (Initiative) รวมท้ังการมี
อ านาจในตนเอง ได้แก่ 1) มีความซ่ือสัตย์ (Honesty) 2) ความสุจริต (Integrity)  3) ความเช่ือมั่นใน
ตนเอง (Self-Confident) ความสามารถในการรู้และเข้าใจส่ิงต่าง ๆ (Cognitive Ability) และความรู้
ในเชิงธุรกิจเป็นคุณลักษณะท่ีส าคัญยิ่งต่อผู้น า จากการศึกษาวิจัยพบว่าผู้น ามีคุณลักษณะพิเศษ 
(Charisma) มีความริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) และมีความยืดหยุ่น (Flexibility) เป็นคุณลักษณะท่ี
จ าเป็นส าหรับผู้น า (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2556)  ตัวอย่างการศึกษาเก่ียวกับ Trait Theories ของ  
Gardner (1990)  คือ 1) The Tasks of Leadership : กล่าวถึงงานท่ีผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง 
ได้แก่ มีการก าหนดเปูาหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐานและค่านิยมของกลุ่มรู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจมี
การบริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการสามารถอธิบายได้เป็นตัวแทนของกลุ่ม แสดงถึง
สัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 2) Leader-Constituent Interaction เช่ือว่าผู้น า
ต้องมีอ านาจพิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือท่ีสนองตอบความต้องการขั้น
พื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและ
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พัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง และสามารถยืนอยู่ด้วยตนเองอย่างอิสระทฤษฎีนี้พบว่า ไม่มี
คุณลักษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชัดของผู้น า เพราะผู้น าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา  
(อรอนงค์ โรจน์วัฒนบูลย์, 2553)  
      Moorhead และ Griffin (1995) ได้ให้ความเหน็เก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าว่า
เป็นทฤษฎีท่ีพยายามอธิบายถึงคุณลักษณะท่ีท าให้ผู้น ามีลักษณะแตกต่างจากผู้ท่ีไม่ใช่ผู้น าและเป็น
คุณลักษณะท่ีท าให้ผู้น าท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
      Kouzes และ Posner (1995)  ได้ศึกษาวิจัยส ารวจความเห็นของพนักงาน
เก่ียวกับคุณลักษณะของผู้น า โดยการเก็บข้อมูลแบบสอบถามจากพนักงาน จ านวน 7,500 คน ผล
จากการศึกษาวิจัย สรุปได้ว่าคุณลักษณะของผู้น าตามความเห็นของพนักงานท่ีส าคัญ มีดังนี้ 1) ความ
ซ่ือสัตย์ 2) การมองการณ์ไกล 3) ความสามารถในการจูงใจ และ 4) ความสามารถในการท างานสูง 
      Rue และ Byars (1998)  ได้ให้ความเห็นเก่ียวกับทฤษฎีคุณลักษณะภาวะ
ผู้น าว่าเป็นการศึกษาลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีเป็นผู้น ามากกว่าท่ีจะศึกษาว่า บุคคลท่ีเป็นผู้น าได้ท า
อะไร 
     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550)  ได้ให้ความเหน็เก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น า ว่า 
ภาวะผู้น าในยุคแรกส่วนใหญ่จะเป็นการมุ่งหาคุณลักษณะท่ีจ าเป็นต่อการเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิผลซ่ึง
ครอบคลุมถึงคุณลักษณะทางกายภาพ เช่น ส่วนสูง ลักษณะกิริยาท่าทาง เป็นต้น คุณลักษณะพื้นฐาน
ทางบุคลิกภาพ ซ่ึงวัดด้วยเครื่องมือวัดทางจิตวิทยา เช่น ความต้องการเกียรติยศ ช่ือเสียง ความ
ต้องการมีอ านาจความมั่นคงทางอารมณ์เป็นต้น รวมท้ังคุณลักษณะท่ีเป็นความถนัดตามธรรมชาติ  
ซ่ึงวัดด้วยเครื่องมือทางจิตวิทยา เช่นกัน ด้านสติปัญญาท่ัวไป ความคล่องแคล่วทางวาจา และ ความ
สร้างสรรค์เป็นต้น 
     ระภีพรรณ ร้อยพิลา (2553)  ได้สรุปเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะว่า 
ภาวะผู้น า เชิงคุณลักษณะจ าแนกออกได้เป็น 2 ด้าน คือ 1) ด้านคุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า 
ประกอบด้วยคุณลักษณะด้านอารมณ์ ร่างกายและจิตใจ ด้านสังคม ด้านสติปัญญา และด้านคุณธรรม 
2) ด้านทักษะผู้น าประกอบด้วย ทักษะด้านเทคนิควิธี ทักษะด้านมนุษย์ และทักษะด้านความคิดรวบ
ยอด 
   จากการศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ
เป็นคุณสมบัติเฉพาะของผู้น าทุกคน โดยมีคุณลักษณะทางด้านบุคลิกภาพส่วนบุคคล คุณลักษณะทาง
สังคมและคุณลักษณะทางกายภาพ สามารถพัฒนาขึ้นมาได้ 
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    ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
     ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory) จาก
การศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่าน ได้ให้
ความเห็นเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมแตกต่างกัน ดังนี้ 
       Lewin และคณะ (1939)  นักการศึกษาจากมหาวิทยาลัยไอโอวา ได้
ท าการศึกษารูปแบบความเป็นผู้น าท่ีเก่ียวข้องกับการตัดสินใจของผู้ตาม ได้จ าแนกแบบหรือ
พฤติกรรมของผู้น า โดยพิจารณาจากการที่ผู้น าใช้อ านาจหน้าท่ี (Authority) มากน้อยเพียงใดซ่ึงจาก
การศึกษาได้แบ่งพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
       ประเภทท่ี 1 แบบเผด็จการ (Autocratic Leadership Style) ผู้น า
แบบนี้เน้นการใช้ค าส่ังกับผู้ใต้บังคับบัญชาและไม่ชอบให้ผู้ใต้บังคับบัญชาซักถามและแสดงความ
คิดเห็นท่ีไม่เห็นด้วยกับผู้น ามีการควบคุมการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการให้รางวัลและการ
ลงโทษ 
       ประเภทท่ี 2 แบบประชาธิปไตย (Democratic Leader Style) ผู้น า
แบบนี้จะยินยอมให้สมาชิกภายในกลุ่มมีการแสดงความคิดเห็นและการปรึกษาหารือร่วมกัน และ
กระตุ้นให้สมาชิกได้มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็นในเร่ืองต่าง ๆ ผู้น าจะยอมรับฟัง ความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะของสมาชิกทุกคนในกลุ่ม และส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 
       ประเภทท่ี 3 แบบตามสบาย (Laissez-faire Style) ผู้น าแบบนี้ปล่อย
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้ังเปูาหมายและวิธีการท างานด้วยตัวเอง โดยท่ีผู้น าจะไม่พยายามเข้าไปควบคุม
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานเสมือนปราศจากการควบคุม ผู้น า
อาจจะมีใช้อ านาจหน้าท่ีเพียงเล็กน้อยหรือไม่ได้ใช้อ านาจหน้าท่ีกับผู้ใต้บังคับบัญชาเลย จากการศึกษา
พบว่าผู้ใต้บังคับบัญชามีความพึงพอใจระดับสูงเม่ือท างานร่วมกับผู้น าท่ีใช้รูปแบบผู้น าแบบ
ประชาธิปไตยมากกว่ารูปแบบผู้น าแบบเผด็จการ 
       Likert (1967)  นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการศึกษาเชิงประวัติศาสตร์และเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์หัวหน้างานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชานักวิจัยได้ผลการวิจัยเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีก าหนดผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพที่แตกต่างจาก
ผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ โดยมีรูปแบบพฤติกรรมของผู้น า 2 ประเภท คือ 1) พฤติกรรมท่ีมุ่งงาน (Job 
Centered Behavior) และ 2) พฤติกรรมท่ีมุ่งให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (People 
Centered Behavior) ดังแสดงใน ภาพประกอบ 2 
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ผู้น าท่ีมุ่งคนสูง 
ผู้น าท่ีมุ่งงานต่ า 

ผู้น าท่ีมุ่งคนสูง 
ผู้น าท่ีมุ่งงานสูง 

ผู้น าท่ีมุ่งคนต่ า 
ผู้น าท่ีมุ่งงานต่ า 

ผู้น าท่ีมุ่งคนต่ า 
ผู้น าท่ีมุ่งงานสูง 

 
 
 

ภาพประกอบ 2  ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  
ของ Likert (1967) 

 
 จากภาพประกอบ 2 ได้แสดงพฤติกรรมของผู้น าจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน    
จากการศึกษาพบว่าผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ จะมีพฤติกรรมท่ีมุ่งงานโดยให้ความส าคัญกับงานจะ        
วางแผนการท างาน มีการก าหนดเปูาหมายในการท างาน มีการประสานงาน การจัดสรรทรัพยากร      
และมีพฤติกรรมท่ีมุ่งให้ความส าคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา มีการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน เช่น      
ให้ความเช่ือใจ เช่ือมั่นผู้ใต้บังคับบัญชา มีการกระท าท่ีเป็นมิตรต่อกัน 
       Stogdill และ Coons (1951 cited in Hoy and Miskel, 2001) 
นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) ( cited in Hoy and Miskel, 
2001) ซ่ึงได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าใน 2 มิติ คือ 1) พฤติกรรมผู้น าท่ีมุ่งริเริ่มโครงสร้าง (Initiative 
Structure) หมายถึง  พฤติกรรมผู้น าท่ีมุ่งเน้นการท างานเป็นส าคัญ โดยจะก าหนดหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ก าหนดระยะเวลาในการท างานให้สมาชิกกลุ่มด าเนินงานเพ่ือบรรลุ
เปูาหมาย ขององค์การและอธิบายส่ิงท่ีต้องท าชัดเจน ผู้น าจะปฏิบัติโดยมีความเช่ือมั่น และ 2) 
พฤติกรรมผู้น า ท่ีมุ่งความเห็นอกเห็นใจ (Consideration) หมายถึงพฤติกรรมผู้น าท่ีเป็นมิตร มี
ความเห็นอกเห็นใจ ความเช่ือถือ ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน ความยกย่องนับถือ และมีสัมพันธภาพอันดี 
ระหว่างผู้น าและหน่วยงานหรือสมาชิก เพ่ือนร่วมงานให้ค าแนะน าช่วยเหลือ และให้รางวัลเม่ือท างาน
ได้ส าเร็จ ซ่ึงแยกพิจารณาตามแนวนอนและแนวต้ังดังแสดงในภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 

มุ่งคน 

มุ่งงาน 
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ภาพประกอบ 3  ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  

ของ Stogdill 
 

 จากภาพประกอบ 3 พบว่า พฤติกรรมผู้น าเป็นการบูรณาการระหว่างพฤติกรรมพื้นฐาน 2 
ประเภท ท่ีเป็นอิสระจากกันจนเกิดเป็นพฤติกรรมผู้น าแบบต่าง ๆ ตามความมากน้อยของพฤติกรรม 
พื้นฐานแต่ละแบบและสถานการณ์ 
       Blake และ Mouton (1964)  ซ่ึงเป็นนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ 
ได้สร้างรูปแบบภาวะผู้น า เรียกว่า ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้น า (Leadership Grid/Managerial Grid) ได้
น าผลการพัฒนาการวิจัยมาใช้งานจริง โดยวางโครงการพัฒนาผู้บริหาร (Management 
Development) ใช้โครงข่ายการบริหาร เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าในแบบต่าง ๆ โดยพิจารณาจากความ
สนใจของผู้น าท่ีมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและต่อผลของการท างาน แยกพิจารณาตามแนวนอนและ
แนวต้ัง ดังแสดงในภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เห็นอกเห็นใจสูง 
ริเริ่มโครงสร้างต่ า 

เห็นอกเห็นใจสูง 
ริเริ่มโครงสร้างสูง 

เห็นอกเห็นใจต่ า 
ริเริ่มโครงสร้างต่ า 

เห็นอกเห็นใจต่ า 
ริเริ่มโครงสร้างสูง 

ความเห็น 

อกเห็นใจ 

ริเร่ิมโครงสร้าง 

สูง 

ต่่า สูง 
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มุ่งเน้นงาน (Concern for Production) 

                
 
         
 
 
 
 
 
 
 
                 

 
ภาพประกอบ 4  แบบจ าลองโครงข่ายพฤติกรรมของผู้น า  

(Blake และ Mouton, 1964) 
 

 จากภาพประกอบ 4 แสดงโครงข่ายพฤติกรรมของผู้น า ตามแนวคิดของ Blake and 
Mouton โดยให้แกนต้ังเป็นระดับมุ่งเน้นคน (Concern for People) ส่วนแกนนอนเป็นระดับมุ่งเน้น
งาน (Concern for Production) แล้วก าหนดมาตราส่วนตัวเลขในช่วง 1 ถึง 9 ท่ีแกนท้ังสอง โดย 1  
จะเป็นค่าต่ าสุด และ 9 จะเป็นค่าสูงท่ีสุด ซ่ึงจะแสดงระดับความมากน้อยในระดับมุ่งเน้นงานและ
ระดับมุ่งเน้นคนของผู้น า แล้วแต่ว่าผู้น าแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งเน้นการท างาน หรือมุ่งเน้น        
ความ พึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชามากน้อยเพียงใด โดยแต่ละบุคคลอาจจะแสดงภาวะผู้น าได้ต่าง ๆ 
กันแบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 5 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
  1. ประเภทท่ี 1 (1,1) (Impoverished Management) ผู้น ามุ่งงานและคนต่ า เป็นผู้น า  
ท่ีไม่สนใจท้ังงานและคนหรือเป็นผู้น าท่ีไม่เหมาะสมกันต าแหน่ง ไม่มีภาวะผู้น า ใช้ความพยายามใน
การด าเนินงานต่ า ท าให้ภารกิจไม่เสร็จตามเปูาหมาย มีอ านาจต่ า ขาดการประสานงาน มักมอบหมาย
งานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานแทนตนเองและจะเป็นสาเหตุท่ีก่อให้เกิดความเส่ือมลงขององค์การ 
  2. ประเภทท่ี 2 (9,1) (Country-Club Management) ผู้น ามุ่งเน้นคน เป็นผู้น าท่ีให้   
ความสนใจท่ีคน แต่ไม่สนใจเร่ืองงานจะให้ความสนใจและความส าคัญต่อความรู้สึกของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลักพยายามท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการท างานแต่จะให้
ความสนใจในผลงานหรือผลผลิตน้อยท าให้งานไม่บรรลุเปูาหมายหรือก้าวหนา้เท่าท่ีควร  

(9,1) 
ผู้น ามุ่งเน้นคน 

    (9,9) 
ผู้น ามุ่งท างานเป็นทีม     

        
   (5,5) 

ผู้น าเดินทางสายกลาง 
   

      
        

(1,1) 
ผู้น ามุ่งงานและคนต่ า 

    (1,9) 
ผู้น ามุ่งเน้นงาน     



 

 

  30 

  3. ประเภทท่ี 3 (1,9) (Task Management) ผู้น ามุ่งเน้นงาน เป็นผู้ท่ีให้ความสนใจ
ผลงานเป็นหลัก โดยมุ่งจะท างานให้ส าเร็จตามเปูาหมายท่ีวางแผนไว้ แต่ไม่สนใจขวัญและก าลังใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ 
  4. ประเภทท่ี 4 (9,9) (Team Management) ผู้น าเน้นการท างานเป็นทีม เป็นผู้น าท่ีให้
ความสนใจท้ังคนและงาน ผู้น าท่ีเป็นหัวหน้าทีม เน้นสร้างบรรยากาศในการท างานกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน ผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเคารพนับถือและไว้วางใจซ่ึงกันและกันท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานและมีความรักและความผูกพันกับองค์กรท าให้  
งานประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายท่ีต้องการและมีประสิทธิภาพ 
  5. ประเภทท่ี 5 (5, 5) (Middle-of-the-Road Management) ผู้น าเดินทางสายกลาง
เป็นผู้น าท่ีเดินทางสายกลาง ให้ความสนใจกับคนและงานในระดับปานกลาง ท าให้ผลงานสามารถ
เกิดขึ้นได้แต่ก็ไม่มีประสิทธิภาพมากนัก และผู้ใต้บังคับบัญชาก็มีขวัญและก าลังใจพอสมควร หลีกเล่ียง
ความเส่ียงและการใช้อ านาจในการบริหารงาน ซ่ึงก็ไม่ก่อให้เกิดผลท่ีดีกับกลุ่มหรือองค์การ ผู้น า
ประเภทนี้จึงสมควรที่จะต้องมีพัฒนาให้เป็นผู้น าท่ีเน้นการท างานเป็นทีม 
 จากโครงข่ายพฤติกรรมของผู้น า ตามระดับมุ่งเน้นคน (Concern for People) และระดับ
มุ่งเน้นงาน (Concern for Production) ดังกล่าว ตามแนวคิดของ Blake และ Mouton ให้ทัศนะว่า
พฤติกรรมผู้น าท่ีมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม (9,9) เป็นพฤติกรรมท าให้เกิดความสามัคคีในองค์กรและ
ท าให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากท่ีสุดได้สร้างภาวะผู้น าตามทฤษฎี 3 มิติ 
(Reddin’s the Three-Dimentions Theory of Leadership) ได้พัฒนาทฤษฎี 3 มิติของภาวะผู้น า
จากแนวคิดจากการศึกษาวิจัยพฤติกรรมพื้นฐานของผู้น ามีอยู่ 2 แบบ คือ 1) แบบมุ่งกิจสัมพันธ์ 
(Task Behavior) และ 2) แบบมุ่งมิตรสัมพันธ์ (Relationship Behavior) ของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐ
โอไฮโอ โดย Reddin เช่ือว่าการท างานให้ส าเร็จผู้น าจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผลการท างานท่ีส าเร็จตามเปูาหมายจะเป็นเกณฑ์ท่ีใช้วัดความมีประสิทธิภาพของ
ผู้น า ซ่ึง Reddin ได้เสนอแบบของผู้น า 4 แบบ ท่ีได้จากการผสมผสานระหว่างพฤติกรรมการท างาน
ของผู้น า 2 แบบ หรือ 2 มิติ และมิติ  ท่ีสามได้แก่ ความมีประสิทธิผล เพ่ือใช้ในการจ าแนกผู้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพกับผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิภาพโดยสามารถแยกพิจารณาตามแนวนอนและแนวต้ัง ดังแสดง
ในภาพประกอบ 5 
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แบบสัมพันธภาพ 
(Related) 

แบบบูรณาการ 
(Integrated) 

แบบแบ่งแยก 
(Separated) 

แบบอุทิศตน 
(Dedicated) 

 
 

 
ภาพประกอบ 5  แบบแสดงภาวะผู้น าตามทฤษฎี 3 มิติ 

ของ Reddin (1970) 
 

 จากภาพประกอบ 5 จะได้เห็นได้ว่าสามารถแบ่งผู้น าออกเป็น 4 ลักษณะ คือ 
  1. ผู้น าแบบสัมพันธภาพ (Related Style) หมายถึง ผู้น าท่ีให้ความสนใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชามากกว่าความส าเร็จของงาน ผู้น าแบบสัมพันธภาพที่มีประสิทธิภาพ เรียกว่า 
นักพัฒนา (Developer) คือ ผู้น าจะเลือกใช้ผู้ใต้บังคับบัญชาตามความสามารถ ส่งเสริมและพัฒนา
ความสามารถด้านการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ น ามาซ่ึงความส าเร็จของงาน ส่วนผู้น า
แบบสัมพันธภาพที่ขาดประสิทธิภาพเรียกว่า นักบุญ (Missionary) คือ ผู้น าท่ีให้ความสนใจในการ
สร้างความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชามาก เพ่ือหวังท่ีจะใช้ความสัมพันธ์ดังกล่าว น ามาซ่ึง
ผลประโยชน์ท่ีจะเกิดแก่ผู้น า     เน้นการเป็นผู้น าท่ีต้องการมวลชนสนับสนุนตนเอง เพ่ือ
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของตัวผู้น าเอง 
  2. ผู้น าแบบบูรณาการ (Integrated Style) หมายถึง ผู้น าท่ีต้องการความส าเร็จของ
งาน มีประสิทธิภาพสูงและการมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา  โดยผู้น าแบบบูรณาการที่มี
ประสิทธิภาพ เรียกว่า นักบริหาร (Executive) คือ ผู้น าจะเลือกใช้คนได้อย่างเหมาะสมกับงาน 
เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จตามเปูาหมายสูงสุด โดยผู้น าจะบูรณาการความต้องการขององค์กร 
และความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เป็นไปด้วยกัน มีทิศทางเดียวกัน ส่วนผู้น าแบบบูรณาการ 
ท่ีขาดประสิทธิภาพ เรียกว่า ผู้ประนีประนอม (Compromiser) คือ ผู้น าท่ีมุ่งจะประนีประนอม               
ให้ความส าคัญกับงานและผู้ปฏิบัติงานในระดับท่ีเท่ากันและพยายามหลีกเล่ียงความขัดแย้ง  
ซ่ึงส่งผลให้ผู้น าไม่กล้าตัดสินใจ ไม่เกิดความท้าทายข้ึนในองค์กรท าให้องค์กรไม่มีการพัฒนาเท่าท่ีควร 

การมุ่งคน 

การมุ่งงาน 

ต่่า 
สูง 

สูง 
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  3. ผู้น าแบบอุทิศตน (Dedicated Style) หมายถึง ผู้น าท่ีมุ่งความส าเร็จของงานสูงมาก
โดยไม่สนใจผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าแบบอุทิศตนท่ีมีประสิทธิภาพ เรียกว่า ผู้น าเผด็จการแบบมีเมตตา
(Benevolent Autocrat) คือ ผู้น าท่ีจะช้ีแนะการปฏิบัติงานในทุกด้านแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ยังให้
ความสนใจรับฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานด้วย ส่วนผู้น าแบบอุทิศตน 
ท่ีขาดประสิทธิภาพ เรียกว่า ผู้น าเผด็จการแบบรวมอ านาจ (Bureaucrat Autocrat) ผู้น าจะท าทุก
อย่างเพ่ือให้งานส าเร็จตามเปูาหมาย โดยไม่ให้ความสนใจความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและชอบ
ส่ังการมีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิด สร้างแรงกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาและตัดสินใจทุกเร่ือง
ด้วยตนเอง 
  4. ผู้น าแบบแบ่งแยก (Separated Style) หมายถึง ผู้น าท่ีสนใจท้ังในเร่ืองการท างาน
งานและลูกน้องน้อยมาก จนถือได้ว่าคงเป็นผู้แยกตัวออกไปการปฏิบัติงาน ส่วนใหญ่ก็ท าตามกฎ 
ระเบียบของหน่วยงาน ผู้น าแบบแบ่งแยกท่ีมีประสิทธิภาพ เรียกว่า ผู้บริหารแบบทางการ 
(Bureaucrat)เป็นผู้น าท่ีส่ังการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นคนท างานท่ีตนเองได้รับมอบหมายมา โดยผู้น า
เป็นเพียงผู้ส่งสารเท่านั้น ผู้น าแบบแบ่งแยกท่ีไม่มีประสิทธิภาพ เรียกว่า ผู้ละท้ิงหน้าท่ี (Deserter) คือ 
ผู้น าละท้ิงท้ังงานองค์กรและผู้ใต้บังคับบัญชา ปล่อยให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าหน้าท่ีแทนผู้น าทุกเร่ือง 
โดยผู้น าจะต่อต้านการเปล่ียนแปลงท่ีจะท าให้ตัวเองต้องปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น และจะท าทุกอย่าง
เพ่ือให้ตนเองสามารถ    ด ารงต าแหน่งผู้น าอยู่ได้หากเกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กรขึ้น 
  จากการศึกษาพฤติกรรมตามแนวคิดภาวะผู้น าตามทฤษฎี 3 มิติ (Reddin’s the Three 
- Dimensions theory of Leadership) ตามแนวคิดของ Reddin ให้ทัศนะว่า พฤติกรรมของผู้น า
จะมีประสิทธิผลมากเท่าใด ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยแต่ละสถานการณ์มีองค์ประกอบหลักท่ีส าคัญ
อยู่ 5 องค์ประกอบ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาขององค์กร ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมเป็นการแสดงออกของผู้น า สามารถแบ่งได้เป็น 2 
ประเภท ได้แก่ 1) ผู้น าท่ีมุ่งสร้างประสิทธิผลจาการปฏิบัติงานเป็นหลัก โดยมีเปูาหมายเพื่อ
ผลประโยชน์ท่ีเกิดแก่ผลของการปฏิบัติงานและส่งเสริมผลผลิตองค์กรเป็นหลัก ไม่เน้นการสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา และ 2) ผู้น าท่ีมุ่งเน้นสร้างความสัมพันธ์อันดี
กับเพื่อนร่วมงานท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความไว้วางใจ ความเคารพนับถือ ความเช่ือมั่นในตัวผู้น า  
ท าให้เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มก าลัง
ความสามารถ ส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จได้ดี 
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   ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situation Theories of Leadership) 
    การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories) เป็น
การศึกษาทฤษฎีท่ีมีการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงจากทฤษฎีด้ังเดิมท่ีมีอยู่ โดยทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
สถานการณ์จะเน้นการบริหารจัดการของผู้น าท่ีขึ้นอยู่กับสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของผู้น า โดยมีทฤษฎีท่ีน่าสนใจ ดังนี้ 
     Fiedler (1967 cited in Hoy and Miskel, 2001)  ได้ศึกษาเก่ียวกับทฤษฎี   
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Model of Leadership) และได้น าเสนอรูปแบบผู้น า    
ตามสถานการณ์ ว่ามีความแตกต่างจากแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีผ่าน ๆ มา โดยพิจารณาว่า        
ผู้น าท่ีดีมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลขึ้นอยู่กับความสอดคล้องเหมาะสมระหว่างลักษณะภาวะผู้น า     
และความจ าเป็นในสถานการณ์ท่ีต่างกัน ซ่ึง Fiedler ได้ก าหนดหลักการพื้นฐานของทฤษฎีไว้ ดังนี้     
1) ระบบแรงจูงใจของผู้น า (Motivational System) และ 2) ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับแบบ      
ของภาวะผู้น าและสถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผู้น า การปฏิบัติงานของกลุ่มจะขึ้นอยู่กับแรงจูงใจของผู้น า    
และความสามารถในการควบคุมการสถานการณ์ต่าง ๆ ของผู้น า ดังนั้น ตัวแปรหลักในทฤษฎีของ 
Fiedler จึงประกอบด้วย แบบภาวะผู้น า (Leadership Style) สถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อผู้น า     
(Situational Favorableness) และประสิทธิผลของผู้น า (Effectiveness of a Leader) 
    ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Fiedler เป็นทฤษฎีท่ีมีแนวคิดพื้นฐานท่ีว่า   
รูปแบบผู้น าเฉพาะรูปแบบหนึ่ง จะมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน ส่ิงส าคัญ คือ
การหารูปแบบของผู้น าท่ีเหมาะสมให้เข้ากับสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง ซ่ึง Fiedler ได้แบ่ง
รูปแบบผู้น าตามแนวความคิดแบบพฤติกรรมศาสตร์ออกเป็น 2 ชนิด คือ 1) ผู้น าท่ีเน้นงาน (Task 
Oriented) 2) ผู้น าท่ีเน้นสัมพันธภาพ (Relationship Oriented) โดย Fiedler ได้ท าการค้นหาว่า
บุคคลแต่ละคนจะเป็นผู้น าแบบใด โดยสร้างแบบสอบถามวัดประเมินผู้น าโดยผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้
แบบสอบถามท่ีเรียกว่า “Least Preferred Coworker (LPC) โดยมีค าถามท่ีเก่ียวกับลักษณะผู้น าท่ี
ผู้ใต้บังคับบัญชาชอบหรือไม่ชอบ” ซ่ึงจะมีพฤติกรรมของผู้น าอยู่ 16 ลักษณะ และแต่ละลักษณะจะมี
คะแนนจาก 1-8 คะแนน 1 คือ แย่ท่ีสุด คะแนน 8 คือ ดีท่ีสุด จากแบบสอบถามชุดนี้ท าให้ทราบว่า
ผู้น าเป็นบุคคลประเภทใด มุ่งเน้นงานหรือมุ่งเน้นความสัมพันธภาพ หากผู้น ามีคะแนนสูงก็แสดงว่า
เป็นผู้น าท่ีเน้นความสัมพันธภาพ ผู้ใต้บังคับบัญชาจะชอบท างานด้วย แต่ถ้ามีคะแนนต่ าแสดงว่าเป็น
ผู้น าท่ีเน้นงานผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ชอบ (ภาวัฒน์ พันธ์ุแพ, 2546)  ดังตาราง 1 
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ตาราง 1  แบบจ าลองความไม่แน่นอน LPC ของ Fiedler 
 

ประเด็น ระดับคะแนน ประเด็น คะแนน 

พึงพอใจ เพลิดเพลิน 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่พึงพอใจ  
เป็นมิตร 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่เป็นมิตร  

ปฏิเสธ 1 2 3 4 5 6 7 8 ยอมรับ  
ช่วยเหลือ 8 7 6 5 4 3 2 1 ขี้ร าคาญ  

ไม่กระตือรือร้น 1 2 3 4 5 6 7 8 กระตือรือร้น  
เข้มงวด 1 2 3 4 5 6 7 8 ผ่อนคลาย  

ห่างเหนิ 1 2 3 4 5 6 7 8 ใกล้ชิด  
เย็นชา 1 2 3 4 5 6 7 8 อบอุ่น  

ให้ความร่วมมือ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่ให้ความร่วมมือ  
สนับสนุน 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่สนับสนุน  

น่าเบ่ือ 1 2 3 4 5 6 7 8 น่าสนใจ  
ชวนทะเลาะ 1 2 3 4 5 6 7 8 ประนีประนอม  

มั่นใจตนเอง 8 7 6 5 4 3 2 1 ลังเล  
มีประสิทธิภาพ 8 7 6 5 4 3 2 1 ไม่มีประสิทธิภาพ  

เศร้า 1 2 3 4 5 6 7 8 ร่าเริง  
เปิดเผย 8 7 6 5 4 3 2 1 ปิดก้ัน  

   
      ถ้าคะแนน ≤ 57 แสดงว่าท่านเป็นผู้น าท่ีมุ่งเน้นงาน 
     58-63 แสดงว่าท่านเป็นผู้น าท่ีอยู่ตรงกลาง คือ ค านึงถึงผู้อ่ืน 
     ≥ 64 แสดงว่าท่านเป็นผู้น าท่ีมุ่งเน้นสัมพันธภาพ 
 
 จากตาราง 1 Fiedler กล่าวว่า คะแนน LPC ท่ีได้จะเป็นเครื่องบ่งช้ีแบบภาวะผู้น าได้ 2 
แบบกล่าวคือ ถ้าผู้ตอบได้คะแนน LPC ต่ า แสดงว่า ผู้ตอบเป็นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจมุ่งงาน (Task-
Motivated) ส่วนผู้ตอบท่ีได้คะแนน LPC สูงแสดงว่าผู้ตอบมีแรงจูงใจมุ่งความสัมพันธภาพ 
(Relationship-Oriented) เพราะฉะนั้น LPC เป็นแบบทดสอบเพื่อวัดว่าบุคคลผู้นั้นเป็นผู้ท่ีมุ่งเน้น
งานหรือความสัมพันธภาพ เม่ือพิจารณาในแง่ของพฤติกรรมของผู้น าจนสามารถทราบรูปแบบของ
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ผู้น าว่าเป็นอย่างไร Fiedler ได้ท าการประเมินสถานการณ์เพ่ือท่ีจะจับคู่ผู้น าสถานการณ์หนึ่ง ๆ 
เพ่ือให้เป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด Fiedler ได้สร้างปัจจัย 3 ประการ ท่ีมีผลต่อสถานการณ์ ดังนี้ 
  1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิก (Leader Member Relationship) ผู้น าได้รับ
การยอมรับ สามารถเข้ากับกลุ่มสมาชิกได้อย่างดี ผู้น าไม่ได้รับการยอมรับ ไม่ได้รับความไว้วางใจจาก
กลุ่มเพ่ือความส าเร็จของงาน Fiedler เช่ือว่าความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกเป็นตัวแปรส าคัญ
ท่ีสุดของสถานการณ์ 
  2. โครงสร้างของงาน (Task Structure) 
   2.1 ความหลากหลายในเปูาหมาย และวิธีการบรรลุเปูาหมาย (Goal-Path 
Multiplicity) 
   2.2 มีระบบตรวจสอบการตัดสินใจ (Decision Verifiability) 
   2.3 มีความชัดเจนในการตัดสินใจ (Decision Specificity) 
   2.4 มีความชัดเจนในเปูาหมาย (Goal Clarity) 
  3. อ านาจตามต าแหน่งของผู้บังคับบัญชา (Leader Position Power) เป็นขนาดของ
อ านาจท่ีผู้น าได้รับจากต าแหน่ง ยิ่งต าแหน่งสูงผู้น าจะยิ่งมีอ านาจสูงยิ่งขึ้น หากอ านาจตามต าแหน่ง 
ของผู้บังคับบัญชาในองค์การชัดเจนก็จะท าให้ไม่เกิดความสับสนวุ่นวายในการท างาน 
    ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ผู้น าแต่ละคนจะมีภาวะผู้น าเป็นรูปแบบท่ีคงท่ีและ      
มีวิธีการปรับปรุงและประสิทธิผลของผู้น าเพียง 2 วิธี คือ วิธีท่ี 1 เปล่ียนผู้น าให้เหมาะสมกับ 
สถานการณ์และวิธีท่ี 2 เปล่ียนสถานการณ์ให้เหมาะกับผู้น า 
     House (1971)  ได้พัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์เรียกว่า ทฤษฎีทาง      
สู่เปูาหมายของเฮาส์ (House’s Path-Goal Theory of Leadership) เป็นทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานมาจาก
ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory of Motivation) โดยมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษาผลของ
พฤติกรรมผู้น าหรือแบบภาวะผู้น า โดยพบว่า ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ต้องมีเปูาหมายท่ีชัดเจน 
ช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถบรรลุเปูาหมายของงานและเปูาหมายส่วนตัวของใต้บังคับบัญชา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเปูาหมายในการได้รับผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน เช่น เงินค่าตอบแทน งานท่ี
น่าสนใจ การเล่ือนขั้น โอกาสเพ่ือความเจริญก้าวหน้า และการพัฒนาตนเอง โดยผู้น าจะต้องจ าแนก
บทบาทของต าแหน่งและงานออกอย่างชัดเจน อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้การสนับสนนุ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ก าหนดเปูาหมายร่วมกัน ส่งเสริมการท างานเป็นทีมและความร่วมมือภายในกลุ่ม   
สร้างความพึงพอใจด้านการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
    ทฤษฎีเส้นทาง-เปูาหมาย (Path-goal Theory) มีรากฐานมาจากทฤษฎีการจูงใจ 
ในเชิงการคาดหวัง (Expectancy Motivation Theory) มีสมมุติฐานหลักของโมเดล คือ ใต้บังคับ
บัญชาจะมีแรงจูงใจ หากมีความเช่ือว่าตนเองมีศักยภาพในการท างานและจะพยายามท่ีจะผลิตงานให้
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ได้ตามท่ีปรารถนาหรือตามความต้องการ โดยได้รับรางวัลตอบแทนส าหรับการท างานท่ีคุ้มค่า  
(Northouse, 2004) ตัวอย่างของสมมุติฐานเฉพาะของทฤษฎีมีความซับซ้อนพฤติกรรมของ    
ผู้น า 5 รูปแบบ จะถูกก าหนดและมีความสัมพันธ์กับสถานการณ์และตัวแปรผลลัพธ์ผ่านทาง
สมมุติฐาน ท่ีเฉพาะ 5 สมมุติฐาน ปรากฏดังตาราง 2  ( Hoy and Miskel, 2008)  
 
ตาราง 2  แนวคิดทฤษฎีทางสู่เปูาหมายของภาวะผู้น าท่ีมีการปรับปรุงใหม่ 
 

แนวคิดของทฤษฎีเส้นทาง - เปูาหมายของภาวะผู้น าท่ีมีการปรับปรุงใหม ่
(Concepts in the Reformulated Path-goal Theory of Leadership) 

พฤติกรรมผู้น า (leader behavior) สถานการณ์ (situation) ผลลัพธ์ (outcomes) 

- ความชัดเจนของ 
เส้นทาง-เปูาหมาย 
- การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
- การท างานท่ีง่ายข้ึน 
- การได้รับความ 
สนับสนุน 
- การมีปฏิสัมพันธ์ 

- กระบวนการ 
ตัดสินใจของกลุ่ม 
- การเป็นตัวแทน 
- การมีเครือข่าย 
- เน้นคุณค่า 
- การกระท าร่วมกัน 

- แรงจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความสามารถของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความต้องการ
ปฏิบัติงาน 

- ความพึงพอใจของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- การมอบอ านาจให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความมีประสิทธิภาพ 
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ความมีประสิทธิภาพ 
ของหน่วยงาน 

 
 จากตาราง 2 ทฤษฎีเส้นทาง - เปูาหมายของภาวะผู้น าท่ีมีการปรับปรุงใหม่มีความสัมพันธ์
กับสถานการณ์และตัวแปรผลลัพธ์ผ่านทางสมมุติฐาน ดังนี้ 
  แนวคิดท่ี 1 ผู้น าท่ีมีพฤติกรรมแบบส่ังการ (Path-goal Clarifying) คือ ผู้น าท่ีสามารถ
สร้างแรงจูงใจในการท างานท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นไปตาม
มาตรฐานการปฏิบัติงาน โดยมีการให้รางวัลและการลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา 
  แนวคิดท่ี 2 พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Achievement-oriented Leader 
Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน มีการก าหนดเปูาหมายท่ีท้าทาย
ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานเป็นประจ า การมุ่งปฏิบัติงานให้ได้มาตรฐานท่ีสูง ผู้น าเช่ือมั่นใน
ผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้น ามีการควบคุมการท างาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาขณะปฏิบัติงานด้วย 
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  แนวท่ี 3 พฤติกรรมผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive Leader Behavior) หมายถึง      
การให้การสนับสนุนสวัสดิการทางสังคมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การสร้างความเป็นกันเอง การใช้
จิตวิทยาในการปฏิบัติงาน การจัดสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมในการท างาน สร้างการยอมรับในตัว
ผู้น า แก้ปัญหาเม่ือองค์กรอยู่ในสถานการณ์วิกฤติ หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการท้อแท้ 
  แนวท่ี 4 พฤติกรรมแบบมุ่งสร้างคุณค่า (Value-based Leader Behavior) หมายถึง  
เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น ากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความต้องการที่จะสร้างคุณค่าให้แก่ตนเอง มีความ
เช่ือมั่นว่าตนเองมีประสิทธิภาพ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า ให้ความร่วมมือและให้การช่วยเหลือผู้น า   
รวมถึงการที่ผู้น าช้ีให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน มีการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และใช้พฤติกรรมเชิง
สัญลักษณ์จะช่วยลดความขัดแย้งระหว่างกลุ่มของบุคคล 
  แนวท่ี 5 การมีภาวะผู้น าร่วมกัน (Shared Leadership) หมายถึง ผู้น าสร้างพฤติกรรม
การมีภาวะผู้น าร่วมกับสมาชิกในกลุ่มงาน โดย House ได้เสนอสมมุติฐานท่ีว่า การท างานท่ีมีการ
พึ่งพาอาศัยระหว่างกันในหน่วยงาน สามารถส่งเสริมได้โดยท่ีผู้น าต้องให้ความร่วมมือและแสดงความ
รับผิดชอบร่วมกันกับผู้ตาม เพ่ือท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการท างานร่วมกันในองค์กรและมีผลการ
ปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์เป็นรูปแบบในการบริหารงานของผู้น าท่ีจะต้องสร้าง
แรงจูงใจ (Motivation) ความพร้อม (Readiness) ความสามารถ (Ability) และความมุ่งมั่น
(Willingness) ของผู้ใต้บังคับบัญชา ให้มีความต้องการจะปฏิบัติงานให้เป็นไปตามมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานและบรรลุเปูาหมายท่ีต้ังไว้ โดยผู้น าต้องรู้จักและเข้าใจถึงสถานการณ์ท่ีจะต้องปรับตัว      
โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) พฤติกรรมของผู้น า 2) พฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา  
หรือผู้ร่วมงาน 3) สถานการณ์หรือส่ิงแวดล้อมในองค์กร 4) วิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน 5) เปูาหมายของ
องค์กร 
 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
 ส าหรับมาตราท่ีใช้วัดประสิทธิผลของภาวะผู้น าท่ีมีน ามาใช้มากท่ีสุดในการวัดปริมาณ
ความส าเร็จขององค์การในการท างานให้บรรลุเปูาหมายในบางครั้งอาจใช้วิธีการวัดเชิงภววิสัย 
(Objective Measure) ซ่ึงเน้นหนักความเป็นปรนัยเพื่อขจัดอคติ โดยวัดจากผลงานหรือการบรรลุ
เปูาหมายขององค์การ ซ่ึงพิจารณาจาการมีผลก าไรเพิ่มขึ้น ขอบเขตของก าไร การมียอดขายท่ีเพิ่มข้ึน
การมีส่วนแบ่งการตลาดความสัมพันธ์ระหว่างยอดขายกับเปูาหมายการขายท่ีก าหนดไว้ผลตอบแทน
การลงทุนผลิตภาพ ผลลัพธ์ของต้นทุนต่อหน่วย ความสัมพันธ์ระหว่างค่าใช้จ่ายจริงต่องบประมาณ
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รายจ่ายท่ีต้ังไว้ เป็นต้น แต่ในบางครั้งใช้วิธีวัดเชิงอัตวิสัย (Subjective Measure) โดยประมาณค่า
หรือจัดอันดับความมีประสิทธิผลของผู้น าซ่ึงวัดจากความคิดเห็นของกลุ่มผู้บังคับบัญชาของผู้น า  
กลุ่มผู้น าด้วยกันและกลุ่มของผู้น าและกลุ่มของผู้ตาม 
 ความเช่ือท่ีว่าศักยภาพภาวะผู้น า เป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างและพัฒนาได้ในบุคคลทุกคนถ้ามี
ความต้ังใจจริงโดยความพยายามพัฒนาส่ิงท่ีเป็นพื้นฐานของภาวะผู้น า  คือ 
  1. ความเช่ือมั่นและความศรัทธาตนเอง 
  2. ความกล้าท่ีจะลองท าส่ิงใหม่ๆ 
  3. ความสามารถในการส่ือความ เพ่ือโน้มน้าวจิตใจของคนอ่ืนให้เช่ือถือและคล้อยตาม 
 ทัศนะของนักวิชาการตะวันตกและนักวิชาการไทยสมัยใหม่ได้ให้ข้อเสนอแนะการพัฒนา 
ภาวะผู้น าไว้หลายแนวทางท่ีน่าสนใจ คือ 
  1. การเรียนรู้จากประสบการณ์โดยการให้ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย และการมี 
ส่วนร่วมกับงานหรือโครงการต่างๆ การเป็นคณะกรรมการเฉพาะกิจต่างๆ สามารถสร้างความ 
เป็นผู้เช่ียวชาญในวิชาชีพได้อย่างดี ท้ังนี้จากผลการวิจัยพบว่า 70% ของการพัฒนาเป็นผลมาจาก 
ประสบการณ์ในงาน ในขณะท่ีมีน้อยกว่า 10% มีผลมาจากการฝึกอบรมโดยตรง 
  2. การบริหารการปฏิบัติเป็นวิธีการพัฒนาสมรรถภาพของการเป็นผู้บริหารผ่านการให้
ข้อมูลย้อนกลับเก่ียวกับผลการท างานการมีพี่เล้ียงเป็นผู้คอยให้ค าแนะน าช้ีแนะเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
โดยใช้หลักการเป็นตัวแบบ การท าให้ดู อยู่ให้เป็นการสอนท่ีดีและได้ผลดีท่ีสุด คือ การจับคู่ท่ี
เหมาะสมระหว่างผู้น าท่ีมีประสบการณ์กับผู้ท่ีต้องถูกดูแลดังนั้นการให้โอกาสได้ฝึกปฏิบัติงานท่ีถนัด
โดยมีพี่เล้ียงเป็นตัวแบบจึงเป็นวิธีหนึ่งท่ีมีความเหมาะสมในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษาท่ีควรกลับน ามาใช้อีกในปัจจุบัน 
  3. การเรียนรู้จากห้องเรียนและการเรียนรู้ด้วยตนเองนอกห้องเรียน การเรียนรู้จาก
ห้องเรียน เป็นการฝึกอบรมท่ีอาจท าในหน่วยงาน หรือผ่านสถาบันการศึกษาภายนอกหน่วยงานต่างๆ 
เช่น การฝึกอบรมพัฒนาผู้บริหารเป็นการภายในและเฉพาะด้านให้เหมาะสมกับความต้องการของ
ธุรกิจขององค์การต่างๆ แต่อย่างไรก็ตามอาจจะส้ินเปลืองงบประมาณค่อนข้างมากและไม่คล่องตัว
ส าหรับคนหมู่มาก ท่ีมีหน่วยงานกระจัดกระจาย 
  4. การก าหนดมาตรฐานอ้างอิง เป็นการไปเรียนรู้ เย่ียมชมการปฏิบัติงานขององค์การ     
ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีคล้ายคลึงกับหน่วยงานของตน เพ่ือหามาตรฐานและแนวทางปรับปรุงการท างานการ
บริหารของตนก็เป็นอีกวิธีหนึ่งท่ียังมีความเหมาะสมกับยุคปัจจุบัน 
 ประสิทธิผลของภาวะผู้น าท่ีมีความเป็นอัจฉริยภาพอย่างแท้จริงได้นั้นย่อมอยู่ท่ีบุคลิกและ   
จิตลักษณะ โดยเฉพาะการมีความกล้าหาญเชิงจริยธรรมท่ีจะน าความเก่ง ความดีของตนเองเพ่ือมุ่ง
ไปสู่ความส าเร็จในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ในการประกอบธุรกิจแล้ว การมีส่วนบ ารุงส่งเสริม
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สวัสดิการและคุณภาพผู้อ่ืน ความสุขของคนอ่ืน ความสงบสุข ความก้าวหน้า และความรุ่งเรืองของ
มนุษยชาติท่ีเป็นภารกิจท่ีส าคัญของผู้บริหารที่มีความเป็นอัจฉริยภาพในยุคปัจจุบัน 
 นอกจากนี้ เจตคติของผู้ตามก็มักนิยมน ามาเป็นตัวบ่งช้ีความมีประสิทธิผลของผู้น าได้
เช่นกัน เช่น จากการถามว่าผู้น าสามารถช่วยให้ผู้ตามบรรลุถึงส่ิงท่ีต้องการและส่ิงท่ีคาดหวังมากน้อย
เพียงใด    ผู้ตามมีความชอบ นับถือ ช่ืนชม ต่อผู้น าหรือไม ่ผู้ตามอุทิศตนต่อการงานและปฏิบัติตาม
ผู้น าด้วยดีหรือต่อต้านเพิกเฉยหรือเป็นบ่อนท าลายผู้น าหรือไม่ เป็นต้น การวัดเจตคตินิยมใช้
แบบสอบถามหรือชัดเจนมักใช้วิธีวัดเชิงภววิสัยด้วยเช่น การวัดภาวะการขาดงาน การลาออกจากงาน
โดยสมัครใจ ความคับข้องใจ สภาพการร้องเรียนต่อผู้บังคับบัญชา การขอย้ายความเฉ่ือยงาน การ
ผละงานโดยผิดกฎหมาย และการจงใจท าลายเครื่องมือและเครื่องอ านวยความสะดวกในการท างาน 
เป็นต้น ซ่ึงส่ิงเหล่านี้เป็นตัวบ่งช้ีทางอ้อมท่ีแสดงให้เห็นถึงความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ และความ
เป็นปฏิปักษ์ของผู้ตามท่ีมีต่อผู้น า 
 ความมีประสิทธิผลของผู้น าอาจวัดได้จากการอุทิศตนให้แก่กลุ่มหรือองค์การเพื่อยกระดับ
คุณภาพของกระบวนการกลุ่มโดยวัดจากการรับรู้ของผู้ตามและหรือการรับรู้ของบุคคลภายนอก
ตัวอย่างของค าถามท่ีวัด เช่น 
  1. ผู้น าลงโทษสมาชิกในกลุ่ม สร้างความร่วมมือระหว่างสมาชิก ให้แรงจูงใจแก้ปัญหา
ตัดสินใจหรือแก้ไขความขัดแย้งระหว่างสมาชิกหรือไม่ 
  2. ผู้น าช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามมีความช านาญเฉพาะสาขาอย่างมีประสิทธิภาพ การเป็น
องค์การที่กระฉับกระเฉง การเพิ่มพูนของทรัพยากร ความพร้อมของกลุ่มท่ีจะเผชิญความ
เปล่ียนแปลงและวิกฤติการณ์หรือไม่ 
  3. ผู้น าได้ปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการท างาน สร้างความเช่ือมั่นในตนเองของผู้ตามเพิ่ม
ทักษะของผู้ตาม และช่วยส่งเสริมความเจริญเติบโตและพัฒนาการทางด้านจิตวิทยาแก่ผู้ตามหรือไม่ 
เป็นต้น 
 การเลือกใช้เกณฑ์ส าหรับวัดประสิทธิผลของภาวะผู้น าขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ และค่านิยม
ของการวัดท่ีผู้ประเมินค านึงถึง อย่างไรก็ตามพบว่ากลุ่มผู้บังคับบัญชาของผู้น า นิยมใช้เกณฑ์ท่ี
หลากหลายกว่ากลุ่มผู้ตาม การมีหลายเกณฑ์เช่นนี้ผู้ประเมินต้องตัดสินใจเองว่าจะวัดด้วยเกณฑ์ใดจึง
จะตรงประเด็นซ่ึงการวัดประสิทธิผลด้วยเกณฑ์หลายเกณฑ์เช่นนี้พบว่าบางเกณฑ์ก็ไม่มีความสัมพันธ์
กับความมีประสิทธิผล ในขณะท่ีบางเกณฑ์มีความสัมพันธ์ทางตรงกันข้าม เช่น การวัดประสิทธิผลของ
ผู้น าองค์การหนึ่งอาจพบว่ามียอดการขายเพิ่มและผลก าไรสูงขึ้นในระยะเวลาอันส้ันแต่อย่างไรก็ตาม
ยอดขายและผลก าไรที่สูงขึ้น อาจเกิดจากสาเหตุอ่ืน ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกับภาวะผู้น า เช่น อาจเกิดจากการ
ไม่ซ่อมบ ารุงเครื่องมือในการผลิต การไม่ลงทุนในเทคโนโลยีใหม่ การไม่ท าวิจัยและพัฒนา และการไม่
ลงทุนเพ่ือพัฒนาทักษะพนักงาน เป็นต้น ซ่ึงถ้ามองไปในระยะยาวแล้วจะพบว่าส่ิงเหล่านี้อาจส่งผลให้
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ท้ังยอดขายและผลก าไรลดลงจากการวัดในลักษณะเช่นนี้อาจกล่าวได้ว่า แม้ในเกณฑ์อย่างเดียวกันก็มี
การสลับค่าหรือความหมายของส่ิงท่ีวัดได้เสมอ ดังนั้น เพ่ือหลีกเล่ียงปัญหาเหล่านี้จึงอาจวัดโดยใช้
หลายๆ เกณฑ์และใช้เวลาในการวัดให้ยาวนานขึ้น ท้ังนี้เพ่ือช่วยให้จ าแนกได้อย่างแท้จริงว่าส่ิงใดเป็น
ผลกระทบ ท่ีเกิดจากภาวะผู้น าจริงๆ 
 ประสิทธิผลของภาวะผู้น า (Leadership Effectiveness) หมายถึง ผลลัพธ์ท่ีได้รับจาก   
ภาวะผู้น านี้เกิดจากการใช้ภาวะผู้น าท่ีมีต่อการด าเนินงานของกลุ่มเพ่ือให้เกิด 1) การบรรลุเปูาหมาย 
ของกลุ่ม (Group Goal) 2) การด ารงอยู่ของกลุ่ม (Group Survival)  3) ความเจริญเติบโตของกลุ่ม 
(Group Growth) 4) การเตรียมพร้อมของกลุ่ม (Group Preparedness) 5) ความสามารถของกลุ่ม 
(Group Capacity) ท่ีน ามาใช้แก้วิกฤตการณ์ต่างๆ  6) ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีต่อผู้น า   
7) พันธะผูกพันของผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีมีต่อการบริหารเปูาหมายของกลุ่ม 8) สภาวะความเป็นอยู่ท่ีดี 
(Well – Being) ของกลุ่ม 9) การพัฒนาสมาชิกของกลุ่ม (Development of Group Members)    
10) การธ ารงสถานภาพ (Status) ของผู้น าในกลุ่ม 
 การวัดประสิทธิผลของผู้น า (Leader Effectiveness) เชิงปริมาณ เป็นการพิจารณาว่าจาก
การท างานของผู้น าของกลุ่มหรือขององค์การว่า มีการประสบความส าเร็จทางด้านตัวเลขด้านท่ีช้ีถึง
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการท างานต่าง ๆ มากน้อยเพียงใด และบรรลุเปูาหมายหรือไม ่โดย
อาศัยวัตถุประสงค์ของการปฏิบัติงานเป็นเครื่องวัด ตลอดจนการใช้กฎเกณฑ์ท่ีได้ต้ังไว้ ดังนี้ 1) ก าไรที่
เติบโตขึ้น (Profit Growth) 2) ก าไรส่วนเกิน (Profit Margin) 3) ยอดขายเพิ่มขึ้น (Sales Increase)   
4) ส่วนครองตลาด (Market Share) 5) ยอดขายท่ีต้ังเปูาหมายไว้ (Targeted Sales) 6) ผลตอบแทน
จากการลงทุน (Return on Investment) 7) ผลผลิต (Productivity) 8) ต้นทุนต่อหน่วยต่อผลลัพธ์
ท่ีได้รับ (Cost per Unit of Output) 9) ต้นทุนท่ีมีผลต่องบประมาณค่าใช้จ่าย (Budgeted 
Expenditures) 
 การวัดประสิทธิผลจากการเพิ่มขึ้นของยอดขาย (Sales) หรือผลผลิต (Output) บางทีก็คิด   
จากต้นทุนเปรียบเทียบกับประสิทธิภาพและก าไรที่ลดลง (Lower Profits) ซ่ึงสามารถวัดได้ง่ายกว่า 
ผลกระทบทางการค้าสามารถเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา ตัวอย่างเช่น ก าไรอาจเกิดขึ้นได้ในช่วงส้ันๆ         
โดยมิได้ค านึงถึงกิจกรรมท่ีกระท าอยู่ซ่ึงอาจเป็นสาเหตุให้เกิดผลกระทบต่อก าไรที่ควรจะได้รับ เช่น 
การบ ารุงรักษาอุปกรณ์ท่ีใช้อยู่ การวิจัย การพัฒนา และการลงทุนในด้านเทคโนโลยีใหม ่ๆ ตลอดจน
การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ ส่วนในระยะยาวผลกระทบท่ีจะได้รับ ได้แก่ การตัดทอนกิจกรรมท่ี
จ าเป็นออกไปย่อมส่งผลให้ก าไรลดต่ าลงไปได้เพ่ือขจัดปัญหาดังกล่าวจึงจ าเป็นต้องมีการวิจัยเก่ียวกับ
ประสิทธิผลภาวะผู้น า วิธีท่ีดีท่ีสุดคือการศึกษาวิจัยในสภาวการณ์ท่ีหลากหลายและหาวิธีมาตรการ
ต่างๆ มาใช้ท าการทดสอบ (Examine) ความสามารถของผู้น า 
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 การวัดประสิทธิผลของผู้น า (Leader Effectiveness) เชิงคุณภาพ เป็นการวัดประสิทธิผล
ผู้น าทางด้านคุณภาพ การท างาน ทัศนคติ และความคิดเห็นของผู้น าเอง พนักงานกลุ่มทีมงาน ลูกค้า 
และผู้ท่ีเก่ียวข้อง เช่น วัตถุประสงค์ทางด้านค่านิยม (Values) ของบุคคลท่ีท าการประเมินผลในระดับ
ผู้บังคับบัญชาช้ันสูง ซ่ึงย่อมจะแตกต่างไปจากความคิดเห็นของบุคคลในระดับล่าง ดังนั้น  การวัด
ประสิทธิผลด้วยตัวผู้ใต้บั้งคับบัญชาจึงเป็นเร่ืองความพึงพอใจของผู้ประเมิน เม่ือเป็นเช่นนี้ก็ย่อม        
จะหาบรรทัดฐานท่ีถูกต้องได้ยาก การวัดประสิทธิผลของผู้น าเชิงคุณภาพ (Leader Effectiveness)          
เชิงคุณภาพ มีดังนี้ 
  1. ทัศนคติท่ีผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้น าของตน ในกรณีนี้จะพิจารณาว่าผู้น าได้ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในส่ิงท่ีต้องการและบรรลุความหวังท่ีต้ังไว้หรือไม่  ผู้ตามมีความชอบ
ตลอดจนให้การเคารพนับถือและช่ืนชมผู้น าของตนมากน้อยเพียงใดรวมท้ังใต้บังคับบัญชาให้
ความส าคัญต่อพันธะผูกพันในการปฏิบัติงานตามค าขอร้องของผู้น าหรือพวกเขายังขัดขืนปล่อยปละ
ละเลย และต่อต้านมากน้อยเพียงใด ทัศนคติ (Attitude) ของผู้ตามสามารถวัดได้จากการออก
แบบสอบถาม หรือใช้การสัมภาษณ์ (Interview) 
  2. ลักษณะของการอุทิศตนของผู้น าซ่ึงก่อให้เกิดประสิทธิภาพต่อกระบวนการท างาน
ของกลุ่ม ในกรณีนี้จะพิจารณาว่าผู้น าได้อุทิศตนเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพ (Efficiency) ในด้านต่างๆ 
คือ 1) การพัฒนาให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน (Specialization) ให้กับกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ       
2) การเพิ่มพูนทรัพยากรและความพร้อมของกลุ่ม (Readiness of Group) ท่ีจะต้องเผชิญกังการ
เปล่ียนแปลงและการเกิดวิกฤตการณ์ (Crisis) ได้มากน้อยเพียงใด 3) ผู้น าสามารถปรับปรุงคุณภาพ
วิถีทางของการท างาน 4) สร้างความเช่ือมั่นให้กับผู้ตามและบุคคลภายนอก (Outside Observer)      
5) เพิ่มพูนทักษะ (Skill)  6) อุทิศตนเพ่ือให้เกิดความเจริญเติบโตและพัฒนาการให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เพียงใด 
  3. ความสามารถในการสร้างความสามัคคีในกลุ่ม ความร่วมมือของสมาชิก แรงจูงใจของ
สมาชิก ความสามารถในการแก้ปัญหา การตัดสินใจ และความสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
ในหมู่สมาชิกมีมากน้อยเพียงใด 
 ความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น า (Leadership Effectiveness) การให้ความหมายของค า
ว่า “ความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น า” มีความยากเช่นเดียวกับการให้นิยามความหมายของค าว่า     
“ภาวะผู้น า” ดังกล่าวมาแล้ว ท้ังนี้เพราะขึ้นอยู่กับการเลือกใช้ตัวแปร (Variables) เพ่ือให้นิยามของ
ค าว่า “ความมีประสิทธิผล” (Effectiveness) ตัวอย่าง เช่น ฟีดเลอร์ (Fiedler) เจ้าของทฤษฎีภาวะ
ผู้น าตามสถานการณ์ ได้ให้นิยามความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น าในด้านการปฏิบัติงานของกลุ่มว่า       
“ผู้น าจะมีประสิทธิผลก็ต่อเม่ือกลุ่มของตนสามารถปฏิบัติงานบังเกิดผลดี” ส่วนในทัศนะของเฮ้าส์ 
(House) เจ้าของทฤษฎีวิถีทาง – เปูาหมาย ซ่ึงรายละเอียดอยู่ในบทท่ี 10 ได้เน้นความพึงพอใจของ    
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ผู้ตาม (Follower Satisfaction) เป็นองค์ประกอบส าคัญในการพิจารณาความมีประสิทธิผลของผู้น า   
จึงให้นิยามว่า “ผู้น าจะมีประสิทธิผลก็ต่อเม่ือผู้ตามของตนบังเกิดความพึงพอใจ” ในขณะท่ีกลุ่ม
นักวิจัยท่ีมีผลงานเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ซ่ึงมี
รายละเอียดอยู่ในบทท่ี 11 และ 12 ได้นิยามความหมายของความมีประสิทธิผล คือ “ความส าเร็จของ
ผู้น าท่ีสามารถก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในขอบเขตภาพกว้าง Large – Scale Change) ขึ้นใน
องค์การ” 
 นอกจากนี้ยังพบว่า นิยามของความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น ายังมีความหมายหลากหลาย 
ไปตามค านิยามของความมีประสิทธิผลขององค์การอีกด้วย ดังนั้นการเลือกใช้นิยามแบบใดจึงขึ้นอยู่
กับประเด็นท่ีผู้นั้นสนใจมากท่ีสุดในการพิจารณาความมีประสิทธิผล และองค์ประกอบอ่ืนของความมี
ประสิทธิผลท่ีต้องการพิจารณา ตัวอย่าง เช่น บริษัท Hewlett Packard Laboratories ซ่ึงมีช่ือเสียง
ระดับโลกด้านผลิตเครื่องมือวิทยาศาสตร์และรับงานวิจัยวิทยาศาสตร์ ได้ก าหนดนิยามของบริษัทว่า 
“ความมีประสิทธิผล หมายถึงการช่วยเหลือให้คนได้ส่ือสารระหว่างกันมากขึ้น มีการร่วมมือกันมาก
ขึ้น และสามารถริเริ่มสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ ๆ เพิ่มข้ึน มิสคอสก้ี (Mieszkowski, 1998)  ในขณะท่ี            
จอห์น นอร์ควิสท์ (John Norquist) นายกเทศมนตรีเมืองมิลวอคี รัฐวิสคอนซินของสหรัฐกล่าวว่า 
“ความส าเร็จควรวัดด้วยผลงาน” 
 จึงเป็นท่ีชัดเจนแล้วว่าไม่มีวิธีใดท่ีดีท่ีสุดในการแก้ให้นิยามความหมายของผู้น ามีประสิทธิผล
อย่างไรก็ตามลูเธนส์ (Luthans) ได้เสนอแนวคิดท่ีน่าสนใจเก่ียวกับการวัดความมีประสิทธิผลของ
ภาวะผู้น า โดยการแยกออกเป็น 2 ประเด็น คือผู้บริหารที่มีประสิทธิผล (Effective Managers) กับ
ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ (Successful Managers) ซ่ึงเขาให้ความหมายของผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผล ได้แก่ผู้ท่ีสามารถท าให้พนักงานมีผลงานดี  และมีความพึงพอใจด้วยในขณะท่ีผู้บริหารที่
ประสบความส าเร็จได้แก่  ผู้ท่ีได้รับการสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ภายหลังจากได้
ท าการศึกษากลุ่มผู้บริหารจ านวนหนึ่ง ลูเธนส์ได้เสนอแนะว่า  ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลกับผู้บริหารที่
ประสบความส าเร็จนั้นจะมีภารกิจท่ีเป็นแบบของกิจกรรมต่างๆ ท่ีไม่เหมือนกันกล่าวคือ ผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผลจะใช้เวลาส่วนใหญ่ไปกับกิจกรรมเพ่ือการส่ือสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา  การบริหารความ
ขัดแย้ง การจัดการฝึกอบรม กิจกรรมด้านการพัฒนา และการจูงใจพนักงาน ในขณะท่ีผู้บริหาร
ประสบความส าเร็จ  ไม่มุ่งท่ีพนักงาน แต่จะให้ความส าคัญในเร่ืองการสร้างเครือข่าย (Networking) 
ซ่ึงเก่ียวกับการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลภายนอก การเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมและกิจกรรมเชิงการเมือง 
(Politicking) เป็นหลัก 
 กิจกรรมท้ังภายในและภายนอกองค์การล้วนแต่มีความส าคัญซ่ึงผู้บริหารที่มีประสิทธิผล 
และผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จจ าเป็นต้องปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายของการเป็นผู้น าอย่างไรก็
ตามจากผลการศึกษาดังกล่าว ลูเธนส์ (Luthans) พบว่ามีจ านวนผู้บริหารเพียง 10 เปอร์เซนต์เท่านั้น
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ท่ีมีความเป็นท้ังผู้บริหารที่มีประสิทธิผลและผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จรวมอยู่ในตนเอง จากผล
การศึกษานี้ ท าให้เกิดความจ าเป็นต้องทบทวนวิธีการที่เคยใช้ในการวัดหาความมีประสิทธิผลของผู้น า 
เพ่ือให้รางวัลความดีความชอบเสียใหม่ในลักษณะเพ่ือการกระตุ้นการปฏิบัติงาน โดยองค์การต้องให้
รางวัลความดีความชอบตอบแทนตามกิจกรรมท่ีเป็นภารกิจภาวะผู้น าของผู้บริหารที่มีประสิทธิผล
มากกว่า การตอบแทนแก่ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว ท้ังนี้ถ้าหาก
องค์การไม่สามารถสร้างดุลยภาพที่เหมาะสมในประเด็นท้ังสองดังกล่าวแล้ว ไม่ช้าองค์การก็จะเต็มไป
ด้วยผู้น าท่ีเด่นดังแบบฉาบฉวย (Flashy) แต่ไร้ความสามารถและความมีประสิทธิผลท่ัวท้ังองค์การ 
 ในแง่อุดมคติ ค านิยามเก่ียวกับความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น าใดๆ ก็ตามท่ีจะเลือกใช้    
ควรต้องน ามาวิเคราะห์แยกแยะให้สามารถก าหนดเป็นบทบาท (Roles) และหน้าท่ี (Functions)         
ท่ีผู้น าจะต้องปฏิบัติได้อย่างชัดเจนแล้วจึงท าการประเมินความมีประสิทธิผลของผู้น าตาม
องค์ประกอบเหล่านั้นอย่างไรก็ตามมีน้อยองค์การมากท่ีได้ด าเนินการตามแนวดังกล่าว โดยส่วนใหญ่
มักจะใช้วิธีการวัดแบบง่ายๆ ตัวอย่างเช่น ผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholder) และนักวิเคราะห์มักจะ
ประเมินความมีประสิทธิผลจากผู้บริหารสูงสุด (C.E.O) ของบริษัทจากมูลค่าหุ้นของบริษัทในตลาด
หลักทรัพย์ท่ีเพิ่มสูงขึ้น โดยไม่สนใจว่าความรู้สึกพึงพอใจต่องานของพนักงานบริษัทว่าจะเป็นอย่างไร 
หรือกรณีการวัดความมีประสิทธิผลของนักการเมืองท่ีดูความนิยมจากผลการส ารวจประชามติหรือการ
ได้รับเลือกต้ังใหม่ หรือการวัดความมีประสิทธิผลของผู้ฝึกสอนฟุตบอล จากชัยชนะของทีมหรือความมี
ประสิทธิผลของอาจารย์ใหญ่ท่ีวัดจากผลคะแนนของนักเรียนท่ีท าข้อสอบแบบมาตรฐาน เป็นต้น 
 จากตัวอย่างท้ังหลายท่ีกล่าวนี้จะเห็นว่าเป็นการวัดความมีประสิทธิผลท่ีผลลัพธ์ 
(Outcome) เป็นเกณฑ์โดยการพิจารณาประเด็นด้านกระบวนการ (Process) มาเป็นเกณฑ์น้อยมาก 
ตัวอย่างเช่น บางครั้งมีการวัดความพึงพอใจของพนักงานเช่นกัน แต่ไม่ค่อยพิจารณาให้ความส าคัญท่ี
จะน ามาใช้เป็นดัชนีบ่งช้ีความมีประสิทธิผลขององค์การมากนัก การวัดความมีประสิทธิผลของลินดา 
ว๊อชเนอร์ประธานบริษัทวานาโกใช้เกณฑ์ฐานะทางการเงิน ส่วนผู้ลงคะแนนประชามติให้ประธานธิบดี
คลินตันเพราะเหตุท่ีบริหารให้มีภาวะเศรษฐกิจดีเช่นเดียวกับกรณีวัดประสิทธิผลของอาจารย์ใหญ่จาก
คะแนนนักเรียนแทนท่ีจะใช้เกณฑ์เร่ืองขวัญก าลังใจและการลาออกของครูซ่ึงส่งผลกระทบอย่างส าคัญ
ต่อผลการเรียนรู้ของนักเรียนมาเป็นเกณฑ์ส าคัญในการพิจารณาความมีประสิทธิผล 
 อย่างไรก็ตามแม้ผลการศึกษาจะพบว่า ระยะหลังมานี้มีการใช้ด้านกระบวนการมาเป็น
เกณฑ์ประเมินความมีประสิทธิผลมากขึ้นก็ตาม แต่หน่วยงานเหล่านั้นก็ยังคงใช้เกณฑ์ด้านผลผลิตเป็น
หลักส าคัญอยู่นั่นเอง เพ่ือให้การมองความมีประสิทธิผลครอบคลุมกว้างและสอดคล้องกับภาวะ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกปัจจุบัน การประเมินความมีประสิทธิผลของผู้น า จึงมองจาก
ความสามารถของผู้น าในการท าให้สมาชิกของกลุ่มปฏิบัติภารกิจหน้าท่ีภายในบรรลุเปูาหมายสร้าง
ความมั่นคงให้แก่องค์การ แต่ในขณะเดียวกันก็สามารถปรับปรุงองค์การให้เกิดความยืดหยุ่น พร้อมอยู่
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เสมอต่อการเปล่ียนแปลงของโลกภายนอก ด้วยเหตุนี้ นิยามความหมายของความมีประสิทธิผลของ
ภาวะผู้น าจึงมีองค์ประกอบท่ีส าคัญ 3 ประการดังนี้ 
  1. มีการบรรลุเปูาหมาย (Goal Achievement) ซ่ึงประกอบด้วยการบรรลุเปูาหมาย
ด้านการเงิน (financial goals) ผลผลิตหรือบริการที่มีคุณภาพ (Quality Products of Services
ความสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้า (Needs of Customers) ได้ดี เป็นต้น 
  2. มีกระบวนการและการด าเนินการภายในองค์การที่ราบร่ืน (Internal Smooth 
Process) มีบรรยากาศของความรักสามัคคีอย่างเหนียวแน่นของกลุ่ม (Group Cohesion)                  
มีความพึงพอใจของผู้ตาม (Follower Satisfaction) และการด าเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ      
(Efficient operations) 
  3. มีความสามารถยืดหยุ่นต่อปัจจัยภายนอก (External Adaptability) ซ่ึงหมายถึง
ความสามารถของกลุ่มในการเปล่ียนแปลงและการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จได้ดีสอดคล้องต่อการ
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกภายนอก 
 โดยคนส่วนมากมักจะเริ่มต้นท่ีขั้นตอนท่ี 1 ซ่ึงเป็นระยะท่ีผู้นั้นยังไม่รู้ตนเอง 
(Unconscious) และยังขาดความสามารถ (Incompetence) ซ่ึงหมายความว่า ผู้อ่านยังไม่มี
ความสามารถต่างๆ ท่ีจ าเป็นต่อการเป็นผู้น า และยังไม่รับรู้หรือทราบว่าตนเองยังขาดความสามารถ
ดังกล่าว ท้ังนี้อาจเป็นเพราะไม่เคยพยายามท่ีจะเป็นผู้น า สถานการณ์เช่นนี้มีลักษณะคล้ายกับการเล่น
กีฬากอล์ฟหรือเทนนิส กล่าวคือเม่ือเริ่มเล่นผู้เล่นยังไม่อาจทราบว่าตนเองเล่นได้ดีแค่ไหนจนกว่าเม่ือ
เริ่มต้นพยายาม ก็จะค้นพบความสามารถของตนและรู้ว่าถ้าจะให้เล่นเป็นหรือดีกว่านี้จ าเป็นต้องได้รับ
การช่วยเหลือหรือปรับปรุงอย่างไร เช่น การหาหนังสือด้านนี้มาอ่าน การขอค าแนะน าหรือเข้ารับการ
ฝึกสอนจากครูหรือผู้ฝึกสอนกีฬาดังกล่าว ด้วยเหตุผลเดียวกันทางด้านภาวะผู้น า ถ้าผู้อ่านเกิดการรับรู้
ว่าหากตนเองต้องการเป็น  ผู้น าจ าเป็นต้องเรียนรู้หรือปรับปรุงด้านใดบ้าง เช่น ต้องเรียนรู้เก่ียวกับ
วิสัยทัศน์ของผู้น าเทคนิคการสร้างทีมงาน เป็นต้น ดังนั้นขั้นตอนท่ี 2 จึงเป็นขั้นตอนท่ีบุคคลนั้นรับรู้ว่า
จะต้องท าอะไรบ้างถ้าต้องการเป็นผู้น าท่ีดี ในขณะท่ียังคงขาดทักษะความสามารถของการเป็นผู้น าอยู่ 
ส่วนใน ขั้นตอนท่ี 3 เม่ือบุคคลนั้นสามารถรับรู้ในจุดอ่อนของตน จึงลงมือฝึกฝนปรับปรุงแก้ไขและ
พัฒนาจนเกิดความสามารถท่ีเหมาะสมต่อการเป็นผู้น าขึ้น เช่น เป็นผู้มีความสามารถด้านวิสัยทัศน์ 
สามารถโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลอ่ืนยึดมั่นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้น มีความกล้าเส่ียงท่ีจะให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น ขั้นตอนท่ี 3 จึงเป็นระยะท่ีบุคคลนั้นมีภาวะผู้น าแล้ว เปรียบเทียบเหมือน
นักกอล์ฟที่สามารถเล่นกอล์ฟได้ด้วยความเพลิดเพลินสนุกสนานอย่างแท้จริงและมักได้รับข้อมูล
ย้อนกลับทางบวกในลักษณะความช่ืนชมในทักษะและผลงานท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงจะพัฒนาไปสู่ขั้นตอนท่ี 4 
ต่อไป ในขั้นตอนท่ี 4 ทักษะต่าง ๆ ท่ีเรียนรู้จะถูกซึมซับให้กลายเป็นส่วนหนึ่งของบุคคลนั้นไปโดย
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อัตโนมัติสามารถดึงออกมาใช้ได้อย่างเป็นธรรมชาติอย่างไม่รู้สึกตัว เช่น สามารถเกิดวิสัยทัศน์ขึ้นอย่าง
ไม่ต้ังใจในลักษณะของการหยั่งรู้ที่เกิดขึ้นทันทีทันใด เป็นต้น 
 อย่างไรก็ดี ดังกล่าวมาแล้วตอนต้นถึงความเช่ือของคนส่วนหนึ่งว่า ผู้น าเกิดขึ้นมาโดยก าเนิด
มากกว่าโดยการสร้างขึ้น ซ่ึงมีตัวอย่างของผู้น าธรรมชาติให้เห็นได้บ้างเช่นกัน เป็นผู้น าท่ีจัดอยู่ใน
ขั้นตอนท่ี 4 โดยไม่ต้องผ่านสามข้ันตอนแรกแต่อย่างใด ผู้น าเช่นว่านี้ค่อนข้างหาได้ยากมากในสังคม
ปัจจุบัน และด้วยเหตุท่ีหนังสือเล่มนี้มีพื้นฐานความเช่ือท่ีว่าภาวะผู้น าเป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างขึ้นได้
ดังนั้นการให้บุคคลนั้นสามารถรู้ตนเองและรู้จักสร้างความสามารถในการเป็นผู้น าขึ้นแก่ตน โดยผ่าน
กระบวนการปฏิบัติ การมีประสบการณ์ และการศึกษาจากแนวคิดผลงานวิจัยต่างๆ ก็จะช่วยให้ผู้นั้น
สามารถคืบหน้าผ่านขัน้ตอนท่ี 2 และ 3 กลายเป็นผู้น าได้ในท่ีสุด 
 แนวคิดเก่ียวกับผู้น าท่ีมีคุณภาพ การบริหารการศึกษาในปัจจุบัน มีส่วนประกอบท่ีส าคัญ
หลายประการขององค์การหรือหน่วยงาน ท่ีจะช่วยให้องค์การนั้นมีความเจริญก้าวหน้าและบรรลุ
เปูาหมายท่ีวางไว้ องค์ประกอบท่ีส าคัญส่วนหนึ่งก็คือบุคคลท่ีท าหน้าท่ีเป็นผู้น าหัวหนา้ หรือ
ผู้บังคับบัญชาของหน่วยงานนั้น ในการที่จะรวมพลังท้ังหลายเพื่อหาใหห้น่วยงานบรรลุเปูาประสงค์ได้ 
ลิพแฮม (James, M, Lipham.)  ได้นิยามความหมายของผู้น าว่า คือผู้ท่ีแสดงบทบาทในการ
เปล่ียนแปลง แต่ผู้บริหาร (Administrator) คือ ผู้ท่ีแสดงบทบาทของผู้ท่ีท าใหห้น่วยงานด ารงอยู่ได้   
โดยไม่ล้ม ส่วน เดจโนธ์กา (Dejnozka) ได้กล่าวถึงผู้น าไว้ว่า ผู้น าคือบุคคลท่ีถูกเลือกหรือได้รับการ
แต่งต้ังให้น ากลุ่มและมีอิทธิผลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มเพ่ือการบรรลุเปูาหมายของกลุ่ม และเพ่ือ
ท าหนา้ท่ีหัวหน้า (Head) ของกลุ่ม63 นอกจากนี้ เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์ ยังได้สรุปความหมายของ
ผู้น าไว้คือ บุคคลท่ีได้รับการมอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลือกต้ังหรือแต่งต้ัง และเป็นท่ียอมรับของ
สมาชิกให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่มสามารถท่ีจะจูงใจ ชักน า หรือช้ีน าให้สมาชิกของกลุ่มรวม
พลังเพ่ือปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ของกลุ่มให้ส าเร็จ 
 เพ่ือให้องค์การมีประสิทธิผล ผู้บริหารการศึกษาควรจะต้องท าหน้าท่ีท้ังบริหาร หัวหน้าและ
ผู้น า การเป็นผู้น านั้นสามารถเรียนรู ้ฝึกฝน และพัฒนาได้ ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จคือผู้น าท่ีเป็น
ตัวแทนของความปรารถนา และจุดมุ่งหมายของผู้ใต้บังคับบัญชาการเป็นผู้น าจะต้องอาศัยวิธีการ
หลายๆ อย่าง มนุษย์แต่ละคนก็มีความเป็นผู้น าในตัวต่างกันก็แต่เพียงบางคนมีมากบางคนมีน้อย ผู้น า
ท่ีดี  คือ  ผู้ท่ีสามารถเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีอาจเป็นไปได้ให้เป็นส่ิงท่ีเป็นได้จริงๆ การเป็นผู้น าท่ีดีมี
ประสิทธิภาพนั้น จะต้องพัฒนาคุณสมบัติให้เกิดขึ้นกับตนเองดังต่อไปนี้ 
  1. การที่บุคคลพยายามสร้างอ านาจให้กับตนเอง ไม่ว่าจะเป็นอ านาจทางตรงหรือ
ทางอ้อม 
  2. บุคคลท่ีเป็นผู้น ากลุ่มหนึ่ง อาจเป็นผู้ตามในอีกกลุ่มหนึ่ง เพราะบุคคลไม่สามารถท่ีจะ
เป็นผู้น าได้ในทุกอย่างและทุกสถานการณ์ 
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  3. การเป็นผู้น าเป็นบทบาทของกลุ่ม เพ่ือท่ีจะให้คนยอมรับ จ าเป็นต้องมีพวก อยู่คน
เดียวเป็นผู้น าไม่ได้ 
  4. การเป็นผู้น า ถ้าอย่างอ่ืนเท่าๆ กันแล้วบุคคลจะเป็นผู้น าได้ขึ้นอยู่กับความถ่ีของ
ปฏิสัมพันธ์ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลย่อมจะท าให้คนยอมรับกันได้ง่ายข้ึน 
  5. ในแต่ละหน่วยงาน การเป็นผู้น าอาจมีอยู่ในบุคคลมากกว่าหนึ่งคน เพราะในแต่ละ
กลุ่มอาจมีผู้น ามากกว่าคนหนึ่ง 
  6. ปทัสถานของกลุ่ม เป็นตัวก าหนดท่ีส าคัญในการเลือกผู้น า บุคคลท่ีมีลักษณะแตกต่าง
จากสมาชิกมากๆ ย่อมไม่มีใครอยากเลือกให้เป็นผู้น า 
  7. บุคคลท่ีพยายามจะชักจูงให้ผู้อ่ืนไปตามแนวของตนเอง หรือบุคคลท่ีพยายาม
วางอ านาจกับพวกคนพวกนี้สมาชิกมักจะไม่ค่อยยอมรับ จึงเกิดความเป็นผู้น าได้น้อย 
  8. การเป็นผู้น า ย่อมเปล่ียนจากสถานการณ์หนึ่งไปสู่อีกสถานการณ์หนึ่ง 
  9. การที่บุคคลพยายามเอาใจเขามาใส่ใจเรา ย่อมช่วยให้ท าให้สมาชิกยอมรับ ซ่ึงเป็นผล
ส่งเสริมให้มีความเป็นผู้น าสูง 
  10. ปฏิบัติงานมากกว่าก าหนด อย่าพยายามมอบภาระบางอย่างให้เพ่ือนร่วมงาน ใน
เม่ืองานนั้นๆ ผู้น าก็ไม่อยากท า 
  11. ท างานตรงเวลาและสม่ าเสมอ ท าตนให้เป็นตัวอย่างในการท างาน ท างานด้วยใจรัก 
  12. มีใจจดจ่อในงานท่ีต้องปฏิบัติ มีความสุขกับการท างาน ท างานเพ่ืองานมากกว่า      
เพ่ืออย่างอ่ืน 
  13. บริหารงานตามนโยบายท่ีหมู่คณะช่วยกันวางไว้ ผู้น าเองก็จะต้องปฏิบัติตาม
นโยบายด้วยไม่มีข้อยกเว้น 
  14. กล้าเผชิญกับปัญหาท่ียุ่งยากซับซ้อน มีความเด็ดเด่ียวในการตัดสินใจ พยายาม
แก้ปัญหามากกว่าท่ีจะปัดปัญหาให้พ้น ยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ 
  15. ให้การยกย่อง หรือชมเชยผู้ใต้บังคับบัญชาตามควรแก่กรณี ชมเชยเม่ือเขาท าดี
เพราะการชมเชยย่อมเป็นการให้ก าลังใจ 
  16. ไม่ควรจะตามใจผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกินไป ควรจะมีเทคนิคการคัดค้านหรือต าหนิ
บ้าง 
  17. ให้เพ่ือนร่วมงานมีความมั่นคงปลอดภัย ความมั่นคงปลอดภัยเป็นความต้องการ
อย่างหนึ่งของมนุษย์ให้ความสนับสนุน ให้ความเมตตา ให้อภัยเม่ือเพ่ือนร่วมงานท างานผิดพลาด 
  18. ให้เพ่ือนร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินนโยบาย 
  19. ให้สวัสดิการแก่เพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงเป็นการสร้างขวัญในการท างาน 
  20. ให้ความเช่ือถือในเพ่ือนร่วมงาน 
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  21. ปรับปรุงงานท่ีท าให้ดีท่ีสุด ด้วยการหาสาเหตุแห่งความไม่พอใจของเพ่ือนร่วมงาน  
และหาทางแก้ไข 
  22. เป็นตัวแทนของคนส่วนใหญ่การจะท าอะไรแล้วให้เป็นท่ีพอใจของทุกคนย่อมเป็น    
ไปไม่ได้ ดังนั้น การท างานจึงควรให้เป็นท่ีพอใจของคนส่วนใหญ่ 
  23. ให้ข้อมูลแก่เพ่ือนร่วมงานให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ 
  24. ในการท างานควรจะเน้นว่าอะไรถูกมากกว่าท่ีจะเน้นว่าใครถูก 
  25. ในการประชุมปรึกษาหารือ ยอมเสียเวลาเพ่ือให้มีมติเอกฉันท์ดีกว่าท่ีจะรีบออก
เสียง 
  26. รับผิดชอบต่อผลการกระท าของกลุ่ม 
  27. แสดงให้เพ่ือนร่วมงานเห็นความจริงใจท่ีจะท างาน มีความจริงใจท่ีจะร่วมท างานกับ
เขา 
  28. มอบอ านาจความรับผิดชอบ และภาระให้เพ่ือนร่วมงานบ้าง 
  29. มีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ อย่าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหลอกได้ 
  30. ให้สมาชิกแต่ละคนของกลุ่มมีสวัสดิภาพดีเพราะจะเป็นหลักประกันว่าสถาบันหรือ
หน่วยงานก็จะมีสวัสดิภาพดีด้วย 
  31. ความคิดเห็นท้ังหลายของสมาชิกมีค่าแก่การรับฟังควรจะพิจารณาท่ีเนื้อหาสาระ
มากกว่าท่ีจะพิจารณาว่าเป็นความคิดของใคร 
  32. มนุษย์แต่ละคนก็มีศักด์ิศรีด้วยกันท้ังนั้น อย่าคิดว่าผู้น าเท่านั้นท่ีมีศักด์ิศรี การ
กระท าของคนเป็นเครื่องวัดคุณภาพของคน 
  33. ผู้น าท่ีดี จะต้องมีความสามารถท่ีจะน าและสอนคนอ่ืนได้ นั่นคือ ควรจะเป็นได้ท้ัง
นายและครู 
  34. ความเจริญมาจากภายในกลุ่มมากกว่าท่ีจะมาจากภายนอก ผู้น าควรสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าควรสนับสนุนมิใช่กักกันหรือสกัดก้ันเอาไว้ ผู้น าจะต้อง       
ไม่เห็นแก่ตัว 
 ความหมายของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
   Leithwood และ Day (2007) ศึกษาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลใน 63 โรงเรียน  8 
ประเทศ พบว่าตัวช้ีวัดความส าเร็จ ได้แก่ ผลคะแนนของนักเรียนเม่ือสอบวัดผลระดับชาติท่ีมากกว่า
โรงเรียนต้ังเปูาหมายไว้ ผู้บรหิารสถานศึกษาได้รับการยอมรับในชุมชนและ/หรือโรงเรียนว่าเป็น
ต้นแบบท่ีดี ส่วนตัวช้ีวัดความส าเร็จอ่ืนๆ ขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะของแต่ละพื้นท่ี เช่น บางประเทศ
อาจวัดจากพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับคุณค่าแบบประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของนักเรียน  เป็นต้น  
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   Tornsen (2009)  นิยามภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
มัธยม 26 แห่งของประเทศสวีเดน โดยวัดจากผลลัพธ์ทางวิชาการและผลลัพธ์ทางสังคมของโรงเรียน 
กล่าวคือ ในทางวิชาการ คะแนนรวมของโรงเรียนต้องมากกว่าเกณฑ์เฉล่ียของประเทศหรือคะแนน
เฉล่ียของโรงเรียนอยู่ระหว่าง 75-80% เม่ือเทียบกับโรงเรียนท้ังประเทศ อย่างไรก็ตาม ความส าเร็จ
ของผู้บริหารไม่อาจวัดได้จากคะแนนของนักเรียนอย่างเดียวเท่านั้น เนื่องจากแต่ละพื้นท่ีมีเง่ือนไข
ปัจจัยต่างกัน ทอร์นเซนจึงวัดประสิทธิผลของภาวะผู้น าจากผลลัพธ์ทางสังคมวัดด้วย โดยดูท่ี
พฤติกรรมของผู้บริหารที่สะท้อนคุณค่าแบบประชาธิปไตย เช่น การให้ครูและนักเรียนมีส่วนร่วม การ
จัดวงเสวนาเปิดพื้นท่ีแสดงความคิดเห็น เป็นต้น  
   Hull (2012)  นิยามค าว่า "ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล" ไว้ว่า คือผู้ท่ีท าให้
นักเรียนของตนมีผลการเรียนรู้ดีกว่าเกณฑ์เฉล่ียท่ัวไป โดยเปรียบเทียบความเปล่ียนแปลงของการเพิ่ม
ผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนแต่ละปีกับประชากรนักเรียนกลุ่มใหญ่ท่ีมีลักษะคล้ายกันและระดับผลสัมฤทธ์ิ
ใกล้เคียงกัน 
   Clifford และคณะ (2012)  กล่าวว่า ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาวัดได้จาก 2 
มุมมอง ได้แก่  1) การปฏิบัติตนของผู้บริหารสถานศึกษา โดยมองท่ีแรงจูงใจ ความเช่ือ และการ
กระท าของผู้บริหารในฐานะผู้น า อย่างไรก็ตาม งานของผู้บริหารขึ้นอยู่กับบริบท ดังนั้น แนวทางจูงใจ
บุคลากรอาจเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลาและสภาพแวดล้อม การกระท าท่ีมีประสิทธิผลในโรงเรียน
หนึ่งอาจไม่ได้ผลในโรงเรียนอ่ืน 2) ผลกระทบต่อนักเรียน ตัวบ่งช้ีถึงประสิทธิผลของภาวะผู้น าคือการ
มีส่วนร่วมทางวิชาการ (เช่น อัตราการเข้าเรียน) หรือผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน  (เช่น คะแนนสอบ 
เกรดเฉล่ีย การสอบเข้ามหาวิทยาลัย) ของนักเรียน เป็นต้น 
  สรุปได้ว่า แม้ค าว่า “ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล” จะไม่มีนิยามท่ีชัดเจนและแตกต่างกัน
ไปตามบริบท ขึ้นอยู่กับว่าใครเป็นผู้นิยาม แต่ในเบ้ืองต้น ตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีชัดเจนและเป็นรูปธรรมท่ีสุดคือ ความก้าวหน้าด้านวิชาการของนักเรียนโดย
วัดผลจากเกณฑ์หรือข้อสอบระดับประเทศท่ีมีมาตรฐาน นอกจากนี้ ยังหมายรวมถึงพฤติกรรมทางการ
เรียนท่ีเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น เช่น อัตราการเข้าช้ันเรียนหรือการสอบเข้ามหาวิทยาลัยสูงขึ้น 
เป็นต้น ส่วนความก้าวหน้าด้านอ่ืนของนักเรียน เช่น ด้านสังคม การให้ความหมายอาจแตกต่างกันไป
ตามบริบทแวดล้อมของแต่ละโรงเรียน  
  จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่าการศึกษาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลเป็นประโยชน์ต่อ
การน าไปก าหนดเป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบในการพัฒนาคุณลักษณะของภาวะผู้น าเพ่ือให้ได้
คุณลักษณะตามท่ีต้องการ ท้ังนี้เพ่ือการได้ผู้น าท่ีมีคุณลักษณะภาวะผู้น าตามแนวทางการศึกษาและ
แนวความคิดของนักวิชาการทั้งหลายจะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้กับองค์การได้
เป็นอย่างดีเพราะผู้น าคือ บุคคลผู้ซ่ึงมีหน้าท่ีในการน ากลุ่มไปสู่เปูาหมายท่ีต้องการ นอกจากนี้
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คุณลักษณะภาวะผู้น ายังมีความสัมพันธ์เก่ียวข้องกับการศึกษาบทบาทของผู้น าเพราะบางบทบาทของ
ผู้น าแตกต่างกันไปย่อมต้องการคุณลักษณะภาวะผู้น าเฉพาะด้านท่ีสอดคล้องกับบทบาทนั้นๆ ด้วย 
ดังนั้นผู้น าท่ีมีคุณลักษณะพิเศษบางประการจะเป็นบุคคลท่ีแสดงบทบาทและพฤติกรรมของตนได้
อย่างเหมาะสม 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา  
  คุณลักษณะของผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ความสามารถของผู้บริหารหรือผู้น า เป็นส่วน
ส าคัญท่ีจะท าให้โรงเรียนมีประสิทธิภาพจึงมีผู้ให้ความสนใจศึกษาถึงคุณลักษณะบางประการที่ท าให้
ผู้บริหารหรือผู้น านั้นเป็นผู้บรหิารหรือผู้น าท่ีพึงประสงค์ และปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
ผลส าเร็จของงานสูง ผู้น าเป็นผู้ท่ีมีอิทธิพลหรือใช้พลังอ านาจท่ีมีอยู่ในตัวเองไม่ว่าจะเป็นลักษณะส่วน
บุคคลหรือความรู้ความสามารถก็ตาม พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาตามสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเหมาะสม
ย่อมจะน าไปสู่จุดหมายปลายทางได้อย่างมีประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตามการปฏิบัติงานโดยท่ัวไปนั้น 
ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จในสถานการณ์หนึ่ง อาจล้มเหลวในอีกสถานการณ์หนึ่งก็ได้ เพราะแต่ละ
สถานการณ์ประกอบด้วยปัจจัยหลายประการ เช่น บรรยากาศในการท างาน คุณภาพของบุคคลหรือ
เพ่ือนร่วมงาน องค์ประกอบและกระบวนการบริหาร เป็นต้น 
    Wallace Foundation (2013) อ้างว่า จากการศึกษาวิจัยและประสบการณ์นับ
ทศวรรษของมูลนิธิพบว่า มีลักษณะ 5 ประการที่เป็นหัวใจส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่  
    1. ก าหนดวิสัยทัศน์เพ่ือความส าเร็จทางวิชาการของนักเรียนทุกคน (Shaping a 
Vision of Academic Success for All Students) ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลมีหน้าท่ีสร้างวิสัยทัศน์
ของโรงเรียนท่ีน าไปสู่ความส าเร็จของนักเรียน “ทุกคน” โดยอิงเกณฑ์การประเมินผลการศึกษาท่ีมี
มาตรฐานสูง การต้ังเปูาหมายใหน้ักเรียนทุกคนมีผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาสูงขึ้นเป็นกุญแจส าคัญท่ีท า
ให้ช่องว่างของการเรียนระหว่างนักเรียนยากจนกับนักเรียนท่ีมีฐานะดีแคบลง 
    2. สร้างบรรยากาศท่ีเป็นมิตรต่อการศึกษา (Creating a Climate Hospitable 
to Education) กล่าวคือ ผู้บริหารควรท าให้ท้ังครูและนักเรียนเห็นความส าคัญของการเรียนรู้ สร้าง
ส่ิงแวดล้อมท่ีท าให้นักเรียนรู้สึกปลอดภัยและตระหนักว่าตนได้รับการดูแลสนับสนุน ท างานกับครู
อย่างใกล้ชิด พยายามแก้ไขจุดบกพร่องบนพื้นฐานของความเคารพซ่ึงกันและกัน เพ่ือให้ทุกฝุายรู้สึกถึง
ความเป็นชุมชนของโรงเรียนและท างานเป็นกลุ่มเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน  
    3. บ่มเพาะภาวะผู้น าแก่ผู้อ่ืน (Cultivating Leadership in Others) ผู้บรหิาร
การศึกษาท่ีมีประสิทธิผลจะตระหนักถึงความส าคัญของการท างานร่วมกัน และรู้ว่าตนไม่สามารถ
ท างานเพียงคนเดียวได้ จึงส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพแก่ครูและฝุายต่างๆ เปิดโอกาสให้มีส่วนในงาน
ของโรงเรียน จากการศึกษามหาวิทยาลัยต่างๆ ในรัฐมินนิโซต้า (สหรัฐอเมริกา) และเมืองโตรอนโต้ 
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(แคนาดา) มูลนิธิฯ พบว่า "ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นในทุกส่วน - ต้ังแต่ผู้บริหารสถานศึกษา 
ครูที่มีบทบาทส าคัญ คณะท างาน และบุคคลอ่ืนๆ - สัมพันธ์กับผลคะแนนวิชาคณิตศาสตร์และการ
อ่านท่ีดีขึ้นของนักเรียน" (หนา้ 10) เม่ือบุคลากรมีภาวะผู้น าท่ีดีจะพัฒนาท้ังแรงจูงใจและบรรยากาศ
การท างาน หัวใจส าคัญอีกประการของผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจึงอยู่ท่ีการปลูกฝังภาวะผู้น าแก่บุคคลอ่ืนๆ   
    4. พัฒนาการสอน (Improving Instruction) ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลจะมุ่งมั่น
พัฒนาคุณภาพการสอน คาดหวังผลสัมฤทธ์ิท่ีสูง ติดตามการสอนของครูทุกคนอย่างสม่ าเสมอ ใช้กล
ยุทธ์การพัฒนาการเรียนการสอนท่ีมีฐานจากการวิจัยและจัดพื้นท่ีพูดคุยแลกเปล่ียนวิธีการสอน  หมัน่
เข้าสังเกตการณ์การเรียนการสอนและสะท้อนความคิดเห็นแก่ครูผู้สอนว่าควรปรับปรุงพัฒนาการสอน
อย่างไรบ้าง ส่ิงส าคัญคือ เปล่ียนจากประเมินผลการสอนอย่างเป็นทางการปีละครั้งมาเป็นการ
ประเมินต่อเนื่องและมีปฏิสัมพันธ์กับครูผู้สอนตลอดท้ังปี  
    5. บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ข้อมูล และกระบวนการต่างๆ เพ่ือพัฒนา
โรงเรียนให้ดีขึ้น (Managing People, Data and Processes to Foster School Improvement)  
ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลจะรู้จักใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่ตนมีอยู่ คัดเลือกบุคลากรอย่างระมัดระวัง 
และสนับสนุนการท างานอย่างเต็มท่ี แต่ในขณะเดียวกัน ผู้บริหารเหล่านี้ก็พร้อมจะ "คัดบุคคลผู้แสดง
ให้เห็นว่าไม่มศีักยภาพที่จะพัฒนาออก" ( Portin et al., 2009)  ในส่วนของข้อมูล ผู้บริหารที่มี
ประสิทธิผลจะดึงสถิติและข้อมูลท่ีส าคัญมาใช้ รู้จักต้ังค าถามท่ีเหมาะสมและรู้วิธีถ่ายทอดส่ิงท่ีได้จาก
ข้อมูลเหล่านั้นแก่คณะครู เพ่ือท้าทายให้พัฒนาการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลจะรู้จัก
ใช้ข้อมูลเพ่ือบ่งช้ีปัญหา และท าความเข้าใจลักษณะและสาเหตุของปัญหานั้น ๆ  
    Leithwood และคณะ (2006)  ศึกษาวรรณกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับลักษณะของ
ภาวะผู้น าในโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล พบว่าแนวทางการปฏิบัติของผู้น า (Leadership Practice) ท่ี
ประสบความส าเร็จแบ่งได้ 4 หมวดหมู่ ดังนี้   
    1. การก าหนดทิศทาง (Setting Directions) หน้าท่ีส าคัญของผู้บริหาร
สถานศึกษาคือการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ท าให้บุคลากรยอมรับและเห็นความส าคัญของเปูาหมายองค์กร
เสมือนเป็นเปูาหมายส่วนตัว โดยส่งเสริมให้ครูอาจารย์ร่วมมือกันท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย และ
การคาดหวังถึงผลอันเป็นเลิศ (Expectations of Excellence) ก็เป็นอีกปัจจัยท่ีช่วยน าไปสู่
ความส าเร็จ 
    2. การพัฒนาบุคคล (Developing People) นอกจากพัฒนาความรู้และทักษะ 
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะส่งเสริมให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นเพ่ือองค์กรและสามารถฟื้นตัวได้เม่ือพบกับ
ปัญหา (commitment and resilience) ให้บุคลากรได้พัฒนาในส่ิงท่ีท าได้ดีจนเช่ียวชาญในด้านนั้นๆ 
เม่ือบุคลากรได้ผ่านประสบการณ์ความส าเร็จ (Mastery Experience) ยิ่งเป็นแรงพลังให้ท างานต่อไป
ได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ผู้บริหารที่มีประสิทธิผลจึงต้องรู้จักบุคลากรแต่ละคนและให้โอกาสได้ค้นพบ
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ศักยภาพของตนเอง รู้จักกระตุ้นความคิดและสติปัญญา (Intellectual Stimulation) ของบุคลากร
โดยสร้างความเช่ือมั่นให้กล้าเส่ียง กล้าต้ังสมมติฐานใหม่ กล้ามองในมุมท่ีแตกต่าง เหนือส่ิงอ่ืนใด 
ผู้บริหารจะต้องเป็นแบบอย่างท่ีดีโดยน าคุณค่าต่างๆ ท่ีตนส่งเสริมมาปฏิบัติเอง 
    3. การปรับโครงสร้างองค์กร (Redesigning the Organizations) กล่าวคือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องสร้างวัฒนธรรมความร่วมมือ (Building Collaborative Cultures)       
เม่ือบุคลากรท างานร่วมกันส าเร็จจะช่วยบ่มเพาะความไว้วางใจในกันและกัน ท าให้การร่วมมือครั้ง
ต่อไปง่ายกว่าเดิม ในทางตรงกันข้าม ถ้าร่วมมือแล้วไม่ส าเร็จ ความไว้วางใจจะลดลง ผู้บริหารจึงควร
ช่วยให้กระบวนการท างานร่วมกันเป็นไปด้วยดี เปิดพื้นท่ีการส่ือสาร ส่งเสริมให้รับฟังกันและกัน 
นอกจากนี้   ส่ิงท่ีต้องท าควบคู่กับการสร้างวัฒนธรรมคือ การปรับร้ือโครงสร้างองค์กร 
(Restructuring) เพราะวัฒนธรรมจะเกิดขึ้นได้เม่ือมีโครงสร้างรองรับ เช่น ก าหนดตารางเวลาในการ
วางแผนงานส าหรับครู จัดต้ังกลุ่มคนท างานแก้ไขปัญหา กระจายอ านาจหน้าท่ี ให้ครูมีบทบาทในการ
ตัดสินใจมากขึ้น เป็นต้น 

     ผู้น าจะต้องไม่จ ากัดความสนใจแค่ภายในโรงเรียน แต่เข้าไปท างานกับพ้ืนท่ี
อ่ืนๆ ภายนอกโรงเรียนด้วย เพราะองค์ประกอบเหล่านี้ก็ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษาของ
นักเรียนเช่นกัน เช่น ครอบครัว ชุมชนแวดล้อม รวมถึงท างานร่วมกับหน่วยงานและภาคส่วนอ่ืนๆ ท่ีมี
ส่วนในการเรียนรู้ของเด็ก เช่น ห้องสมุดชุมชน โครงการส่งเสริมการเรียนรู้กับโรงเรียนอ่ืนๆ  
    4. การจัดการด้านการเรียนการสอน (Managing the Instructional 
Programme) ผู้บริหารสถานศึกษามีหนา้ท่ีสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการจัดการเรียนการสอน ได้แก่ 
จัดหาครูที่สนใจและมีศักยภาพมาท างานเพ่ือเปูาหมายของโรงเรียน สนับสนุนการเรียนการสอน เช่น 
การก ากับดูแลและการประเมินผล (Supervising and Evaluating Instruction) จัดหาทรัพยากรที่
สอดคล้องกับหลักสูตร เป็นต้น ติดตามการท างานของโรงเรียนและความก้าวหน้าของนักเรียน 
กระตุ้นให้ครูและนักเรียนตระหนักว่าเปูาหมายของโรงเรียนคือ การเพิ่มผลสัมฤทธ์ิทางการศึกษา 
ผู้บริหารจึงควรระวังไม่ให้บุคลากรใช้เวลากับส่ิงท่ีไม่สอดคล้องกับเปูาหมายมากเกินไป   
    อย่างไรก็ตาม หลักปฏิบัติพื้นฐานท้ังหมดนี้จะมีประสิทธิผลมากน้อยเท่าใดขึ้นอยู่
กับการรู้จักปรับใช้กับสถานการณ์และส่ิงแวดล้อมของผู้น า กล่าวได้ว่า ส่ิงท่ีท าให้ผู้น าแต่ละคนประสบ
ผลส าเร็จแตกต่างกันไม่ได้ขึ้นอยู่กับว่าผู้น า "ท าอะไร" เท่านั้น แต่ส าคัญว่า "ท าอย่างไร" ด้วย  
   ลีธวู้ด และคณะ ได้กล่าวอีกว่า นอกเหนือจากคุณสมบัติข้างต้น อุปนิสัยใจคอท่ีเป็น
เสมือนรากหรือท่ีมาของภาวะผู้น า (Roots of Leadership) ก็เป็นปัจจัยท่ีส่งผลความส าเร็จเช่นกัน 
ลักษณะอุปนิสัยของผู้น าท่ีมีประสิทธิผลแบ่งได้ 2 ด้าน ดังนี้   
    1. ลักษณะทางความคิด (Cognitive Characteristics) หมายถึง ความฉลาดทาง
ปัญญา ทักษะการแก้ปัญหา และความรู้ เหล่านี้คือส่ิงส าคัญต่อความส าเร็จของผู้น า เพราะโรงเรียนมี
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ปัญหาซับซ้อน ผู้บริหารต้องใช้สติปัญญาและความเช่ียวชาญในการแก้ไขปัญหาเชิงโครงสร้าง มี
ความรู้เก่ียวกับหลักสูตรที่ใช้ในโรงเรียนและมีความเข้าใจอย่างลึกซ้ึงว่าจะช่วยครูเข้าถึงความรู้ด้าน
การเรียนการสอนได้อย่างไร  
    2. ลักษณะทางอารมณ์ความรู้สึก (Affective Characteristics) ผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลจะเข้าใจบุคลิกของผู้อ่ืน เข้าสังคมได้ดี มีจิตส านึก รักในการเรียนรู้ มั่นคงทางอารมณ์ 
ผู้บริหารที่ควบคุมอารมณ์ได้ดีมักสามารถแก้ปัญหาได้ดีกว่า  
    นอกจากนี้ ลีธวู้ด และคณะยังได้กล่าวเพิ่มเติมอีกว่า แม้ผู้บริหารสถานศึกษาจะมี
คุณสมบัติดังกล่าวมาข้างต้น แต่โรงเรียนจะประสบความส าเร็จมากน้อยเท่าใดยังขึ้นอยู่กับเหตุปัจจัย
อ่ืนๆ ท่ีแทรกเข้ามาหรือสภาพเง่ือนไขของแต่ละโรงเรียนท่ีมีลักษณะแตกต่างกันไปด้วย เช่น ลักษณะ
ของเพ่ือนร่วมงาน คุณลักษณะของครู ลักษณะของช้ันเรียน ลักษณะของโรงเรียน และลักษณะของ
ครอบครัว ขนาดของโรงเรียน เป็นต้น  
    Leithwood (2006) ศึกษาบุคลิกลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล
ในโรงเรียนประถมศึกษาท่ียากจน 2 แห่งซ่ึงต้ังอยู่ในภาคใต้ของรัฐแคลิฟอร์เนีย ประเทศสหรัฐอเมริกา 
พบว่า ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จของโรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาใน
ปัจจุบันนี้ต้องเผชิญกับความท้าทายหลากหลายและมหีน้าท่ีรับผิดชอบซับซ้อนขึ้น ซูเบอร์ ได้วิเคราะห์
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกผ่านบทบาทดังต่อไปนี้  
    1.  ส่งเสริมให้การสอนสัมพันธ์กับการประเมินผลการเรียนรู้ (The Alignment 
of Instruction and Assessment) ความสอดคล้องสัมพันธ์ของหลักสูตร การสอน และการ
ประเมินผลส าคัญอย่างยิ่งต่อผลสัมฤทธ์ิด้านการศึกษาของนักเรียน ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องติดตาม
อย่างใกล้ชิด  
    2. ก ากับดูแลเพ่ือพัฒนาพฤติกรรมของครูและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นักเรียน (Supervision of Teacher Behavior and Student Achievement) ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรติดตามพฤติกรรมของครูและนักเรียนอย่างสม่ าเสมอ ตัวแปรส าคัญ 2 ประการที่ส่งผล
ต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนคือ คุณภาพการสอนของครู และคุณภาพภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการศึกษาท่ีมหีน้าท่ีติดตามและพัฒนาการเรียนการสอน 
    3. ส่งเสริมกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพ (Professional Development Activities)     
ท่ีสอดคล้องกับความจ าเป็นของครูและนักเรียน   การพัฒนาวิชาชีพส าคัญต่อความก้าวหน้าของ
โรงเรียน และผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผลจะวางแผนบนพื้นฐานของสถิติและข้อมูล เช่น 
ข้อมูลผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนท่ีวัดโดยเกณฑ์ประเมินผลท่ีได้มาตรฐาน รวมท้ังสนับสนุน
ให้ครูได้เข้าถึงแหล่งทรัพยากรต่างๆ ท่ีพัฒนาความรู้ ทักษะ และมุมมองต่างๆ 
    4. ลดจ านวนการลาออกหรือย้ายโรงเรียนของครู 
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    5. ส่งเสริมวัฒนธรรมเชิงบวกของโรงเรียน เช่น ส่งเสริมให้ครูมีความเช่ือมั่นในเอง 
ตระหนักในความส าคัญของโรงเรียน เห็นคุณค่าของการท างานร่วมกัน เป็นต้น ส่ิงส าคัญคือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องเป็นต้นแบบของทัศนคติและพฤติกรรมเหล่านี้ 
    Stronge และคณะ (2008)  แจกแจงคุณสมบัติต่างๆ ท่ีผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมี
ประสิทธิผลควรมีไว้ดังนี้ 
    1. ภาวะผู้น าด้านวิชาการ ช่วยให้นักเรียนทุกคนก้าวหน้าทางการเรียนโดยพัฒนา
วิสัยทัศน์ด้านการเรียนรู้ รวมท้ังเผยแพร่ น าไปปฏิบัติ และประเมินผลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์นั้น ๆ  
    2. บรรยากาศของโรงเรียน โดยผลักดัน ดูแล และรักษาบรรยากาศเชิงบวก 
และมีความปลอดภัยส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกคน 
    3. การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างชาญฉลาดผ่าน
การคัดเลือก การปฐมนิเทศน์ การสนับสนุน การรักษาบุคลากรที่มีคุณภาพให้คงอยู่กับองค์กร 
    4. การประเมินผลการท างานของครูและบุคลากรฝุายต่างๆ อย่างต่อเนื่อง  
เพ่ือความก้าวหน้าของโรงเรียนและประสิทธิภาพการท างาน 
    5. การบริหารและจัดการองค์กร ผู้บริหารสถานศึกษาจะส่งเสริมความส าเร็จของ
นักเรียนทุกคนทางอ้อม โดยผ่านการสนับสนุน การจัดการและการก ากับดูแลองค์กร การด าเนินงาน 
และทรัพยากรต่างๆ ของโรงเรียน 
    6. การส่ือสารและชุมชนสัมพันธ์ ผู้บริหารสถานศึกษาจะส่งเสริมความส าเร็จของ
นักเรียนทุกคนโดยท างานร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝุายอย่างมีประสิทธิภาพ  
    7. ความเป็นมืออาชีพ ผู้บริหารสถานศึกษาจะเป็นต้นแบบของจริยธรรม ท้ัง
ความซ่ือสัตย์ ความยุติธรรม  
    8. บทบาทต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน คือ  
เกณฑ์ช้ีวัดคุณภาพภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีชัดเจนและเป็นรูปธรรมท่ีสุด   
    Gurr และคณะ (2014)   ศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนท่ีต้ังอยู่ในรัฐทัสมา
เนีย (5 โรงเรียน) และรัฐวิคตอเรีย (9 โรงเรียน) ของออสเตรเลีย พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ี
มีประสิทธิผล ได้แก่ 
    1. บริบทแวดล้อม ประสิทธิผลของภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาคือผล
สะท้อนจากเปูาหมายและการสนับสนุนจากชุมชนแวดล้อม แม้ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาจะ
ส าคัญต่อความส าเร็จของโรงเรียน แต่ผู้บริหารจ าเป็นต้องท างานร่วมกับฝุายต่างๆ ในโรงเรียนและ
ชุมชนอย่างใกล้ชิด กล่าวคือ ภาวะผู้น าของฝุายอ่ืนๆ โดยเฉพาะครูผู้สอนเป็นอีกองค์ประกอบท่ีส าคัญ 
    2. ค่านิยมและความเช่ือ เนื่องจากเป็นปัจจัยท่ีก าหนดการตัดสินใจและการ
กระท าของผู้บริหารได้แก่ ความและความมุ่งมั่น (แสดงออกในรูปของความซ่ือสัตย์ เห็นอกเห็นใจ 
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และการอุทิศตัว) ความเสมอภาคหรือเห็นทุกคนเท่าเทียมกัน (แสดงออกในรูปของการเปิดกว้าง 
ยืดหยุ่น และการเห็นความส าคัญของผู้อ่ืนหรือเช่ือว่าทุกคนเรียนรู้ได้ (แสดงออกผ่านการกระจาย
อ านาจและบทบาทหน้าท่ี) ผู้บรหิารจะส่งต่อค่านิยมและความเช่ือเหล่านี้ไปยังบุคลากรและนักเรียน
จนน าไปสู่การพัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมของโรงเรียนซ่ึงจะเป็นตัวก าหนดทิศทางการเรียนการสอน และ
เปูาหมายของโรงเรียนต่อไป  
    3. การสนับสนุนและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ท้ังในระยะยาวและระยะส้ัน 
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตอบสนองความต้องการด้านการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้อย่าง
เหมาะสม  
    4. การพัฒนาศักยภาพของโรงเรียน   
     4.1 พัฒนาวัฒนธรรมของโรงเรียน ผู้น าโรงเรียนท่ีประสบความส าเร็จจะ
ส่งเสริมความร่วมมือ ความไว้วางใจ การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน ความสร้างสรรค์ และวัฒนธรรมการ
เรียนรู้  
     4.2 พัฒนาโครงสร้างของโรงเรียน ได้แก่ การตัดสินใจร่วมกัน การกระจาย
อ านาจ และการเรียนรู้วิชาชีพ ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน
เพ่ือก่อให้เกิดความเช่ือมั่นในตนเองแก่ผู้อ่ืน ส่วนการกระจายอ านาจจะสร้างวัฒนธรรมความไว้วางใจ 
ซ่ึงจะน าไปสู่ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวและกระตือรือร้นในการท างานของบุคลากร นักเรียน และ
ผู้ปกครอง และการส่งเสริมการเรียนรู้ทางวิชาชีพคือเครื่องมือท่ีจะไปสู่กระบวนการเปล่ียนแปลง  
    5. ทิศทางหรือวิสัยทัศน์ของโรงเรียน วิสัยทัศน์ท่ีดีประกอบด้วย 1) เปูาหมาย  
(มุ่งท่ีตัวนักเรียน) 2) ส่ิงแวดล้อม (ปลอดภัย ห่วงใย ความสัมพันธ์ท่ีดี) ความคาดหวัง (ค่านิยมท่ีมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของนักเรียน บุคลากร และผู้ปกครอง) และแนวทาง (การเรียนรู้ตลอดชีวิต 
และการสร้างเครือข่ายทางสังคม) โดยวิสัยทัศน์จะสะท้อนอยู่ในหลักสูตรของโรงเรียน ในแผนการ
สอน หรือในแผนงานอ่ืนๆ ของโรงเรียน  
    6. ความคาดหวังของโรงเรียน การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรดังท่ีกล่าวมา 
ข้างต้นสัมพันธ์กับส่ิงท่ีโรงเรียนคาดหวังว่าจะได้รับ ได้แก่ การเรียนการสอน ศักยภาพของนักเรียน 
และเครือข่ายทางสังคม  
    7. การติดตาม ประเมินผล สะท้อนความคิดเห็น และการเปล่ียนแปลง/เปล่ียน
ผ่าน ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะไม่เพียงท างานได้ดี แต่จะต้องติดตามประเมินผลงาน
อย่างหลากหลายและใกล้ชิด  

    8. รูปแบบของภาวะผู้น า ผู้บริหารเป็นผู้ใช้ท้ังอ านาจและผู้สนับสนุนเพ่ือไปให้ถึง
เปูาหมายของโรงเรียน สามารถบริหารได้ท้ังจากล่างขึ้นบนและจากบนลงล่าง ผู้บริหารจะกระท าตัว   
เป็นต้นแบบ ผลักดันให้คนมีส่วนร่วม และจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม ท าให้บุคลากรเช่ือมั่นใน



 

 

  55 

ตนเอง สร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ท่ีเช่ือมทุกฝุาย และเหนือส่ิงอ่ืนใดให้ความส าคัญกับคุณภาพของ
การศึกษา  

    9. ความเข้าใจในบริบทโรงเรียนและชุมชน ผู้บริหารควรสามารถวิเคราะห์
สถานการณ์และสภาพแวดล้อม แล้วน าไปวางแผนปฏิบัติการได้อย่างเหมาะสม  

    10. การแทรกแซงหรือเข้าไปช่วยแก้ไขปัญหา  
    Hallinger และ Murphy (1987) ได้ศึกษาการประเมินและการพัฒนาภาวะผู้น า
ทางการเรียนการสอนของผู้บริหารการศึกษาและเสนอแนะว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะเกิด
ประสิทธิผลได้เม่ือมีเง่ือนไขดังต่อไปนี้  
    1. การก าจัดปัญหาอุปสรรค อุปสรรคท่ีขัดขวางไม่ให้ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ 
ภาวะผู้น าได้อย่างเข้มแข็ง ดังนี้  
     1.1 การขาดแคลนความรู้เร่ืองหลักสูตรและการสอน แนวทางการสอน
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองให้ทัน นอกจากมีความรู้ด้านการสอนแล้ว ยัง
ต้องสามารถวิเคราะห์และแนะแนวทางการสอนให้แก่ผู้อ่ืนได้ด้วย ความรู้ด้านการสอนจึงเป็นพื้นฐาน
ส าคัญของภาวะผู้น าด้านวิชาการที่มีประสิทธิผล  
     1.2 แบบแผนเดิม ความเช่ือท่ีว่า การตัดสินใจด้านการเรียนการสอน คือ 
หน้าท่ีของครูเป็นอีกสาเหตุท่ีท าให้ผู้บรหิารสถานศึกษาไม่สามารถใช้ภาวะผู้น าได้อย่างเต็มท่ีผู้บริหาร
มักใช้เวลากับงานอ่ืน ๆ และปล่อยให้การสอนเป็นหน้าท่ีของครู ส่งผลให้ขาดการติดตามและ
ประเมินผลอย่างลึกซ้ึง  
     1.3 ความคาดหวังของเขตพื้นท่ีการศึกษา เขตพื้นท่ีการศึกษามักให้
ความส าคัญกับงานจัดการและเสถียรภาพทางการเมืองมากกว่าภาวะผู้น าทางการเรียนการสอน  
     1.4 ความหลากหลายของบทบาท งานของผู้บริหารสถานศึกษาปัจจุบันนี้  
ต้องปฏิสัมพันธ์กับหลากหลายฝุาย จึงยากท่ีจะจัดสรรเวลาส าหรับการวางแผนและประเมินหลักสูตร 
สังเกตการณ์ช้ันเรียน หรือประชุมกับคณะครู นอกจากนี้ ยังต้องเผชิญกับความคาดหวังต่างๆ           
จากส านักงานเขต ผู้ปกครอง ครู และนักเรียน ซ่ึงอาจดึงผู้บริหารออกจากงานท่ีสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ของโรงเรียน  
    2. การนิยามภาวะผู้น าทางการเรียนการสอน ประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ การ
นิยามพันธกิจของโรงเรียน การจัดการด้านการเรียนการสอน และการส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้
ภายในโรงเรียน  
    3. การประเมินผลพฤติกรรมภาวะผู้น า องค์ประกอบท่ี 3 ท่ีส าคัญต่อการพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร คือ เครื่องมือการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าต้องหลากหลายและได้
มาตรฐาน เช่น การสังเกต การสัมภาษณ์ การใช้แบบสอบถาม เป็นต้น  
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    4. การส่งเสริมภาวะผู้น าทางการเรียนการสอนส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
เนื่องจากภาวะผู้น าสัมพันธ์กับหลายเหตุปัจจัย เช่น ขาดความรู้เร่ืองการสอน ความคาดหวังของเขต
พื้นท่ี แบบแผนความเช่ือเดิมของครูในโรงเรียน เป็นต้น จึงอาจกล่าวได้ว่า ความบกพร่องด้านภาวะ
ผู้น าคือปัญหาขององค์กร ส านักงานเขตพื้นท่ีต้องช่วยเหลือด้วยการจัดการกับปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
นิยามบทบาทของผู้บริหารให้ชัดเจน และใช้ระบบประเมินผลท่ีได้มาตรฐานและสามารถน าผลมา
พัฒนาวิชาชีพต่อไปได้ 
   กนกอร สมปราชญ์ (2558) กล่าวถึงหลักการส าคัญของผู้น าท่ีมีประสิทธิผลใน  
ยุคดิจิตอลไว้ดังนี้  
    1. สร้างและพัฒนาวิสัยทัศน์ ค่านิยม และทิศทางเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรมของโรงเรียน  
    2. ยกระดับคุณภาพครู กล่าวคือ พัฒนาวิชาชีพและความรู้อันหลากหลายของ
บุคลากร  
    3. เพิ่มคุณภาพการเรียนการสอน ด้วยการคอยติดตาม ให้ค าปรึกษา และ
ส่งเสริมภาวะผู้น าและทักษะต่าง ๆ ของครู  
    4. บริหารจัดการองค์กร เช่น ปรับโครงสร้าง กระจายอ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบ     
ให้เหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากรแต่ละคน  
    5. ส่งเสริมการท างานร่วมกันของทุกฝุายในโรงเรียน  
    6. สร้างความสัมพันธ์กับชุมชนภายนอกโรงเรียน  
    7. สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศท่ีเป็นมิตรต่อการเรียนรู้ 
    8. พัฒนาหลักสูตรการเรียนรู้ที่เหมาะสม 
   กนกอร สมปราชญ์ (2558) กล่าวถึงลักษณะของผู้น าท่ีดีไว้หลายประการคือ 
    1. สดช่ืน อดทน มีความรื่นเริง เบิกบาน ท างานด้วยความสนุก มีความอดทน     
ในการท างาน 
    2. มีความสามารถในการตัดสินใจดี คือ ตัดสินใจได้รวดเร็ว ไม่ผิดพลาด 
    3. มีความสามารถในการจูงใจคนได้ดี 
    4. มีความรับผิดชอบสูง สามารถควบคุมอารมณ์ให้มั่นคงเม่ือถูกต าหน ิไม่หนีงาน 
แต่มุมานะเพ่ือให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ 
   กนกอร สมปราชญ์ (2558) ก าหนดประสิทธิภาพผู้น าไว้ 6 ด้าน คือ 
    1. ร่างกายแข็งแรงบุคลิกดี 
    2. ภูมิหลังการศึกษาดี 
    3. มีสติปัญญา ตัดสินใจดี มีความสามารถในการส่ือความหมาย 
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    4. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เช่ือมั่นในตนเอง 
    5. มีความผูกพันกับงานมีความรับผิดชอบอดทน 
    6. มีเกียรติสามารถร่วมมือกับผู้อ่ืนได้เข้าสังคมได้ 
    Smith (1974) ได้ท าการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมผู้น าท่ีมีประสิทธิผล และไม่มี
ประสิทธิผลผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมของผู้บริหารที่ท าให้เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานนั้น 
เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
    1. สร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารระดับสูงกว่าโรงเรียน และคณะกรรมการ
จัดการศึกษา 
    2. วางแผนและร่วมมืออย่างใกล้ชิดกับคณะครูในโรงเรียน 
    3. มีการติดต่อส่ือสารและสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบ้านกับโรงเรียน 
    4. กระตุ้นให้ครูมีการพัฒนาท้ังด้านอาชีพและด้านส่วนตัว 
    5. สร้างบรรยากาศในโรงเรียนให้เกิดความรู้สึกมั่นคงเช่ือมั่นตนเอง 
    6. ให้การช่วยเหลือครู 
    7. ร่วมมือในกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดประสิทธิผลให้ความถูกต้องและความยุติธรรม
เท่าท่ีจะท าได้ 
    8. พัฒนาตนเองในด้านวิชาการ 
    9. สามัคคีและร่วมมือกับครูส่งเสริมโรงเรียนของตน 
    10. ท างานตามโครงการพัฒนาต่าง ๆ ของโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 
    11. สร้างสัมพันธภาพอันดียิ่งในการท างานกับชุมชน 
    12. เป็นผู้น าในทางวิชาการ 
    13. แสดงความสามารถในการสอนและการบริหารโรงเรียนให้รู้ทั่วกัน 
    14. ท าใหน้ักเรียนมีพฤติกรรมท่ีดีและมีวินัย 
    15. มีความสัมพันธ์อย่างดีกับนักเรียน 
   ได้เสนอยุทธวิธีและยุทธศาสตร์ส าหรับผู้น าท่ีมีคุณภาพเป็นหลัก 10 ประการที่
เรียกว่า The 10 - p Model of Quality Leadership โดยกล่าวผู้น าท่ีมีคุณภาพจะต้องมีลักษณะ
ดังนี้ คือ 
    1. ความจ าเป็นพื้นฐาน (Prerequisites) ได้แก่ ทักษะท่ีจ าเป็นของผู้น าท่ีจะ
พัฒนาและคงความสามารถของการเป็นผู้น า ซ่ึงทักษะเหล่านี้มีกล่าวไว้ในทฤษฎีผู้น ามากมาย เช่น 
ทักษะในการแก้ข้อขัดแย้ง รูปแบบการตัดสินใจ การบริหารงานเป็นทีมและกระบวนการกลุ่ม ฯลฯ 
    2. การมองการณ์ไกล (Perspective) ได้แก่ ความสามารถของผู้น าท่ีสามารถจะ
มองเห็นความแตกต่างระหว่างยุทธวิธีและยุทธศาสตร์และเข้าใจท่ีจะน ามาสัมพันธ์กันได้อย่างดี 
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    3. มีหลักการ (Principle) ได้แก่ ผู้บริหารจะต้องมีแนวความคิดหรือหลักการใน
การปฏิบัติงานนั้น หลักการก่อให้เกิดบูรณาการและความหมายต่อผู้น าอย่างมาก 
    4. หลักในการท างาน (Platform) ได้แก่ การที่จะน าเอาหลักการในข้อข้างต้นไป
ใช้ในการปฏิบัติงาน และวางเกณฑ์หรือมาตรฐานในการท างาน หลังจากท่ีได้ท าการตัดสินใจแล้ว 
    5. หลักการปกครอง (Politics) ได้แก่ ความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อบุคคล
หรือกลุ่มได้ ช่วยท างานเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมาย เร่ืองการปกครองจะต้องมีเร่ืองอ านาจ เข้ามา
เก่ียวข้องด้วย อ านาจเป็นเร่ืองส าคัญในการกระท าของผู้น า เพราะสามารถท่ีจะท าให้เกิดผลต่างๆ ขึ้น
ได้ 
    6. ความมุ่งประสงค์ (Purposing) ได้แก่ ผู้น าท่ีดีเวลาปฏิบัติงานควรต้ัง
จุดมุ่งหมายในการท างาน เพราะความมุ่งหมายท่ีจะช่วยแสดงให้เห็นถึงแนวทางในการท างาน 
ความส าเร็จและความผิดพลาด 
    7. การวางแผน (Planning) ได้แก่ การวางแผนเป็นการเช่ือมโยงความมุ่งหมาย
และโครงการปฏิบัติงานระยะยาวให้เป็นเชิงประจักษ์ การวางแผนเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผู้น าไม่ควรขาดใน
การบริหารงานเพราะการวางแผนจะช่วยให้โครงสร้างใหญ่ของงานออกมาในรูปของการน าไปปฏิบัติ 
    8. ความยืนหยัด (Persisting) ได้แก่ ผู้น าท่ีดีควรจะมีความยืนหยัดต่อหลักการที่
ส าคัญท่ีได้ก าหนดไว้เป็นเปูาประสงค์และผลผลิต ผู้น าจะต้องเข้าใจถึงคุณค่าท่ีพึงจะได้รับด้วย 
    9. การบริหารคน (People) ได้แก่ ยอมรับว่าถ้าปราศจากความปรารถนาดีจาก
บุคคลอ่ืนในหน่วยงานแล้ว ความส าเร็จจากงานนั้นจะส าเร็จได้น้อยมาก 
    10. ความรักองค์การ (Patriotism) ได้แก่ เม่ือทุกส่ิงทุกอย่างได้รับการปฏิบัติแล้ว
ผู้น าจะต้องค านึงถึงมากกว่าวิธีการจัดการคือการแสดงออกอย่างมีวัฒนธรรมในหน่วยงานท่ีมี
ความส าเร็จสูง คนท างานมักจะตกลงกันว่าลักษณะใดควรท าและจะท าอย่างไรแล้วสมาชิกของ
หน่วยงานยังจะแสดงออกถึงความรักองค์การอย่างซ่ือสัตย์ 
   Sergiovanni ได้พยายามแสวงหาคุณลักษณะของผู้น าซ่ึงสัมพันธ์กับการท างานท่ี
เป็นระบบมากๆ โดยผันแปรไปตามหลักการเป็นผู้น าท่ีมีคุณภาพหลายๆ ประการผลการวิจัยสรุป
คุณลักษณะท่ัวไป 3 ประการ ของผู้น าท่ีมีการท างานเป็นระบบสูง คือ 
   1. ผู้น าท่ีมีผลการท างานจะใช้เวลานอกในการท างานมาก ท างานหนัก จะทดลองใน
ส่ิงซ่ึงสงสัย พยายามศึกษาถึงปัญหาในระบบการท างาน 
   2. ผู้น าท่ีมีผลการท างานสูง จะมีความรู้สึกรุนแรงมากเก่ียวกับวัตถุประสงค์ของ
ระบบไม่ว่าจะเป็นโครงสร้าง หรือการท างาน อดีตการท างาน หรือความมั่นคงในอนาคต มีความ
ต้องการให้ระบบประสบความส าเร็จ ต้องการให้ระบบมีส่วนช่วยในสังคม ช่วยสร้างคุณภาพชีวิตคน 
ซ่ึงรวมอยู่ในระบบ เห็นความส าคัญของวัตถุประสงค์ขององค์การ และคุณค่าท่ีได้รับ 
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   3. ผู้น าท่ีมีผลการท างานสูงจะเน้นเร่ืองตัวแปรที่ส าคัญ ๆ พร้อมท้ังการค านึงถึง
ความส าคัญในการต้ังจุดประสงค์และคุณค่าขององค์การโดยให้ผู้ปฏิบัติเข้าใจว่าส่ิงใดเป็นจุดประสงค์
ส าคัญ 
  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหารการศึกษา ได้แก่  

   1. วิสัยทัศน์และเปูาหมายท่ีชัดเจน เพ่ือเป็นเครื่องน าทางของโรงเรียน  
   2. คุณลักษณะและศักยภาพของผู้บริหาร นอกจากมีความรู้และทักษะในเร่ือง

การศึกษาแล้ว ยังต้องมีมนุษย์สัมพันธ์ท่ีดีและเข้าใจผู้อ่ืน  
   3. คุณลักษณะและศักยภาพของบุคลากร เพราะผู้บริหารไม่สามารถท างานเพียงคน

เดียวได้ การส่งเสริมศักยภาพและภาวะผู้น าแก่บุคลากรจึงเป็นส่ิงจ าเป็น  
   4. การพัฒนาหลักสูตรและการสอน เพราะตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลท่ีส าคัญ

ท่ีสุด คือ ความก้าวหน้าทางการเรียนของนักเรียน คุณภาพของหลักสูตรและการสอนจึงเป็นส่ิงส าคัญ
และจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาปรับปรุงและประเมินผลอย่างต่อเนื่อง   

   5. โครงสร้างการบริหารจัดการ กล่าวคือ มีการแบ่งบทบาทหน้าท่ีอย่างเหมาะสม       
มีการกระจายอ านาจและการตัดสินใจร่วมกัน  
   6. การติดตามและประเมินผล นอกจากการประเมินผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
นักเรียนแล้ว ยังจ าเป็นต้องประเมินผลการสอนของครูและภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาด้วย     
เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนต่อไป  

   7. ความสัมพันธ์กับภายนอก เช่น ผู้ปกครอง ชุมชน เขตพื้นท่ีการศึกษา เป็นต้น    
เพ่ือท่ีบุคคลหรือหน่วยงานจากภายนอกเหล่านี้จะได้ให้ความร่วมมือและสนับสนุนการท างานของ
โรงเรียน  

   8. บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ คือ มีสภาพแวดล้อมและบรรยากาศท่ีเป็นมิตรต่อการ
เรียนรู้  

   9. องค์ประกอบอ่ืนๆ เนื่องจากแต่ละพื้นท่ีมีเง่ือนไขปัจจัยต่างกัน ค าว่าประสิทธิผล
ของแต่ละท่ีจึงมีนิยามและองค์ประกอบความส าเร็จบางอย่างต่างกัน  
 จากแนวคิด ทฤษฎี ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล    
โดยการศึกษาจาก แนวคิด ทฤษฎี ภาวะผู้น าและการบริหารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ดังตาราง 3 
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ตาราง 3  วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
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รวม 

1. วุฒิทางอารมณ ์ /    /         2 

2. ความสามารถในการตัดสินใจ 
การบริหารงานที่ดี มแีนวปฏิบตัิที่ด ี

/ / / / / / / /  /    9 

3. ความสามารถในการจูงใจ /  / / / /        5 

4. มีความรับผิดชอบสูง / / /           3 

5. ร่างกายแข็งแรง บุคลิกด ี  /            1 

6. ภูมิหลังการศกึษาด ี  / /  /         3 

7. มีสติปัญญา ตัดสินใจด ี  /            1 

8. มีความสามัคคี   /   /       / 3 

9. มีการวางแผน มีวิสัยทัศน ์  / / / / / / /   /  / 9 

10. สร้างแรงบันดาลใจ   /           1 

11. ความสัมพันธ์ทีด่ีระหว่าง
โรงเรียนและ ชุมชน 

  / / / /    / /  / 7 

12. คุณภาพครู การเรียนการสอน       /  / / / / / 6 

13. การจัดองคก์ร        /  /   / 3 

14. สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศ 
วัฒนธรรมองค์กร 

      /  / / /  / 5 

15. ภาวะผู้น า ทางวิชาการ       / /  / / /  5 

16. การนิเทศการศกึษา         /  / /  3 

17. ค่านิยม ความเชื่อ           /   1 

 จากตาราง 3 วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้  1) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์   
2) การปฏิบัติการภาวะผู้น า และ 3) การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
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 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
   Avolio (2011) ได้สรุปแนวความคิดเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ดังนี้
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพไปใช้ในองค์การต่าง ๆ สรุปได้ว่า ในช่วงกว่า 2 ทศวรรษท่ี
ผ่านมาได้มีการน าทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพไปใช้อย่างกว้างขวางในการศึกษาวิจัย
พัฒนาและฝึกอบรมกับผู้น าทุกระดับในองค์การต่าง ๆ ท้ังในองค์การธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ
ทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา ในต่างเช้ือชาติ และข้ามวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า      
ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพที่วัดโดยเครื่องมือวัดภาวะผู้น าพหุปัจจัยท่ีสร้างและพัฒนาแล้ว      
เป็นภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้น าแบบ
แลกเปล่ียนนอกจากนั้นยังมีการวิจัยเชิงประจักษ์และการศึกษาทฤษฎีจ านวนมากแสดงให้เห็นว่าภาวะ
ผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องค์การ อีกด้วย 
  หลังจากได้มีการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ มีการวิจัยและมีการ
น าไปประยุกต์ใช้เป็นระยะเวลาหนึ่ง คือ ต้ังแต่ปี ค.ศ. 1985 ท่ีแบสได้น าเสนอทฤษฎีนี้ ได้มีการพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพเป็นรูปแบบภาวะผู้น าตามแนวภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลซ่ึง
รูปแบบนี้จะประกอบไปด้วย องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนแปลงสภาพ และภาวะผู้น า
แบบแลกเปล่ียน รวมท้ังภาวะผู้น าแบบตามสบาย 
   1. แบบภาวะผู้น า 
    การอธิบายแบบภาวะผู้น าตามทฤษฎีสามมิติของเรดดิน (Redin) ได้อธิบายแบบ     
ผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีสามมิติ มีจ านวน 8 แบบ โดยแยกเป็นกรณีสถานการณ์ท่ีไม่มี
ประสิทธิผล (Less Effective) 4 แบบ ได้แก่ ผู้น าแบบประนีประนอม (Compromiser)                
ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocrat) ผู้น าแบบนักบุญ (Missionary) และผู้น าแบบถอยหน ี(Deserter)    
ส่วนกรณีสถานการณ์ท่ีมีประสิทธิภาพ (More Effective) มีผู้น า 4 แบบเช่นกันได้แก่                  
ผู้น าแบบนักบริหาร (Executive) ผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ (Benevolent Autocrat)             
ผู้น าแบบนักพัฒนา (Developer) และผู้น าแบบ ผู้คุมกฎ (Bureaucrat) ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
     1. ภาวะผู้น าแบบประนีประนอม (Compromiser) เป็นผู้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่ง
งานสูงและมุ่งความสัมพันธ์สูง (HT/HR) แต่ไม่สามารถท่ีจะผสานความคิดท้ังสองด้านให้ไปด้วยกันได้
อย่างเหมาะสม ท าให้เกิดสถานการณ์ท่ีขาดประสิทธิผล (Less Effective) อันเนื่องมาจากผู้น ามี
ลักษณะเป็นคนไม่กล้าตัดสินใจ ยอมปล่อยให้เหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นกดดันตนเอง ใช้วิธีหนีปัญหาหรือ
อย่างดีท่ีสุดก็แค่การแก้ปัญหาเฉพาะหนา้ให้รอดตัวเป็นคราวๆ ไป มากกว่าท่ีจะแก้ปัญหาเพ่ือหวังผล
ในระยะยาว 
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     2. ภาวะผู้น าแบบนักบริหาร (Executive) เป็นผู้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงานสูง
และ   มุ่งความสัมพันธ์สูง (HT/HR) เช่น เดียวกับผู้น าแบบประนีประนอม แต่เป็น ผู้น าท่ีรู้จักสร้าง
สถานการณ์ท่ีเอ้ือต่อการมีประสิทธิผล (More Effective) ด้วยการแสดงพฤติกรรมได้ท้ังสองด้านได้
อย่างผสมกลมกลืน กล่าวคือ รู้จักใช้ความสามารถของผู้ร่วมงานใหไ้ด้ประโยชน์สูงสุด รู้จักวาง
มาตรฐานการผลิตหรือการท างานไว้สูง แต่ในขณะเดียวกันก็รู้ว่าจะต้องให้ผลประโยชน์แก่ผู้ปฏิบัติงาน
เพิ่มข้ึนด้วยเช่นกัน จึงเป็นท่ียอมรับ และเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่คนอ่ืน ท าให้ท างานได้โดยไม่มีอุปสรรค
สามารถสร้างทีมงาน  ท่ีมีประสิทธิภาพที่ทุกคนร่วมเกินทางไปในทิศทางเดียวกันรู้จักกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมจึงท าให้คนเหล่านั้นรู้สึกผูกพันกับงานรู้จักพยายามให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
วางแผนด้วยเหตุนี้จึงได้ความคิดท่ีดีเย่ียมจากทุกคน เป็นผู้ท่ีเช่ือว่าความต้องการส่วนบุคคลของผู้
ท างานกับความต้องการขององค์การสามารถไปด้วยกันได้ เป็นผู้ยินดีรับฟังปัญหาและข้อขัดแย้งต่างๆ 
ด้วยความเต็มใจและเห็นเป็นเร่ืองปกติท่ีสามารถร่วมกันแก้ไขได้ โดยไม่ต้องใช้อ านาจบีบบังคับ เป็นผู้
คอยให้ก าลังใจท าให้ทีมงานมีขวัญก าลังใจท่ีจะทุ่มเทให้เกิดความส าเร็จโดยไม่เห็นแก่เหน็ดเหนื่อย 
เพราะถือว่า ผลส าเร็จหรือความล้มเหลวเป็นผลงานร่วมกันของทุกคน จึงกล่าวได้ว่าผู้น าแบบนัก
บริหาร เป็นแบบอย่างท่ีดีของหัวหน้างานท่ีมีประสิทธิผลอย่างแท้จริง 
     3. ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ (Autocrat) เป็นผู้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงานสูง แต่
มุ่งความสัมพันธ์ต่ า (HT/LR) ท่ีแสดงพฤติกรรมก่อให้เกิดสถานการณ์ท่ีไม่มีประสิทธิผล (Less 
Effective) ขึ้น เช่น ไม่ให้ความไว้วางใจต่อผู้ร่วมงาน ไม่มีสัมพันธภาพกับผู้ร่วมงานคนใดเลยทุกคน
ต่างกลัวและไม่ชอบผู้น าแบบนี้ ลูกน้องจะท างานให้ก็ต่อเม่ือได้รับค าส่ังเท่านั้น บรรยากาศท่ีท างาน
เคร่งเครียดเพราะผู้น าปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานด้วยสมมติฐานของทฤษฎี x (Mc. Gregor’s Theory X) 
และมองผู้ร่วมงานเสมือนเป็นเครื่องจักรที่ปราศจากชีวิตจิตใจและแรงจูงใจ ผู้น าแบบเผด็จการจะไม่
เคยเข้าใจว่า การได้รับความยอมรับนับถือเป็นความต้องการของมนุษย์ เป็นผู้ชอบท างานคนเดียว
มากกว่าการมีคณะกรรมการ ชอบแก้ปัญหาข้อขัดแย้งด้วยอ านาจ ผู้ร่วมงานท่ีแสดงความคิดเห็นท่ีต่าง
จากตนจะถูกมองว่าเป็นปฏิปักษ์ และท้าทายหัวหนา้ โดยจะไม่เคยยกโทษให้ใครได้ง่าย ๆ การมี
หัวหน้าท าให้คนเกิดการเกาะกลุ่มขึ้น เกิดผู้ก่อกวน ผู้ชะลองานและผู้หนีงานในท่ีสุด ผู้บริหารแบบ
เผด็จการจึงมักได้ลูกน้องอยู่สองพวกคือ เจ้าท่ึมท่ีคอยท าตามอย่างไม่ลืมหูลืมตา (อาจรวมพวกประจบ
สอพลอด้วย) กับอีกพวกหนึ่งคือ คนเล่ียงหนีงาน 
     4. ภาวะผู้น าแบบเผด็จการอย่างมีศิลป์ (Benevolent Autocrat) เป็นผู้น าท่ี
มีพฤติกรรมมุ่งงานสูงแต่มุ่งความสัมพันธ์ต่ า (HT/LR) เช่นเดียวกับผู้น าแบบเผด็จการ แต่รู้จักสร้าง
สถานการณ์ให้เกิดประสิทธิผล (More Effective) ด้วยการแสดงออกอย่างนุ่มนวลมีศิลปะ โดยแม้ว่า
ตนจะมุ่งมั่นต่อผลส าเร็จของงานมากเพียงไรก็ตาม แต่จะพยายามใช้ความแนบเนียนความช านิช านาญ
ในการส่ังงาน และสามารถมอบงานให้ทุกคนน าไปปฏิบัติโดยมีคนเหล่านั้นไม่เกิดความรู้สึกขุ่นเคืองไม่
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พอใจแต่อย่างใด เป็นหัวหนา้งานท่ีมีความทะเยอทะยานรู้กฎข้อบังคับและวิธีปฏิบัติงานขององค์การ
อย่างดี หัวหนา้แบบนี้มักพบว่าเป็นลักษณะของหัวหน้าซ่ึงท างานไต่เต้าขึ้นมาจนถึงต าแหน่งสูงโดย
พยายามฝึกฝนความช านาญในการบริหาร พยายามปรับปรุงตนเองโดยยึดหลักผิดเป็นครู อย่างไรก็
ตามผู้น าแบบนี้มีจุดอ่อนท่ีขาดความมั่นใจในความสามารถท่ีจะใช้คนให้เกิดประโยชน์สูงสุด เป็นผู้ท่ี
ทุ่มเทกับงานอย่างเต็มท่ี ผลงานท่ีได้จึงน่าพอใจ แต่ก็ไม่แน่เสมอไปนักว่าลูกน้องจะท างานหนักเพ่ือ
หัวหน้า 
     5. ภาวะผู้น าแบบนักบุญ (Missionary) เป็นผู้น าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงานต่ าแต่มุ่ง
ความสัมพันธ์สูง (LT/HR) แต่แสดงพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดสถานการณ์ซ่ึงขาดประสิทธิผล (Less 
Effective) กล่าวคือ หัวหนา้งานแบบนี้จะมีลักษณะของคนใจบุญ มี จิตใจเมตตาแต่ค านึงถึงแต่
สัมพันธภาพอันดีเหนือส่ิงอ่ืนใด ซ่ึงถือเป็นข้อเสียท่ีปรารถนาท่ีจะเป็น “คนดี” มากเกินไปจนไม่กล้าท่ี
จะขัดใจ โต้แย้ง คัดค้านการกระท าใด ๆ แม้จะเป็นเร่ืองปลีกย่อยท่ีเขาไม่เห็นด้วยก็ตามแต่เพ่ือเห็นแก่
มิตรภาพบางครั้งแม้จะต้องฝุาฝืนต่อกฎระเบียบท่ีควรเป็นก็ยินยอมหรือนิ่งเฉยเสียมีพฤติ
กรรมการบริหารแบบนี้เช่ือว่า ผลผลิตของงานไม่ส าคัญเท่ากับความสนิทสนมอันดีต่อกัน เช่ือว่าการ
ด ารงรักษาท่ีท างานให้มีบรรยากาศอบอุ่นสบายใจและเป็นกันเอง จะท าให้งานด าเนินไปได้โดยราบร่ืน 
มองในแง่ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (1972) ถือว่าเป็นผู้ท่ีมีความต้องการด้านความรัก
ใคร่ผูกพัน (Need for Affiliation) จากผู้อ่ืนสูง 
     6. ภาวะผู้น าแบบนักพัฒนา (Developer) เป็นผู้น าท่ีมุ่งงานต่ าแต่มุ่ง
ความสัมพันธ์สูง (LT/HR) เหมือนผู้น าแบบนักบุญ แต่มีข้อแตกต่างกันอย่างส าคัญตรงท่ีหัวหน้างาน
แบบนักพัฒนาสามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ดี และสามารถจูงใจบุคคลอ่ืนได้ดีอีกด้วย มีความเช่ือว่า
ส่ิงแรกท่ีต้องท า คือ การพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานจึงมักจะมุ่งพัฒนาตัวบุคคล เช่น สอน
ผู้ร่วมงานให้สามารถเป็นหัวหน้าหรือผู้น าได้ โดยท่ีผู้นั้นไม่รู้ตัว จนกระท่ังเม่ือผู้น าแบบนี้พ้นจากหน้าท่ี
ไปแล้วจึงกล่าวได้ว่าผู้น าแบบนี้เป็นผู้ท างานแบบ “ปิดทองหลังพระ” เป็นผู้น าท่ีใช้เวลาส่วนใหญ่อยู่
กับลูกน้องและพยายามมอบหมายงานรับผิดชอบใหม่ๆ ให้เท่าท่ีผู้นั้นสามารถจะท าได้ เนื่องจากผู้น า
เช่ือว่า โดยท่ัวไปคนมักจะท างานไม่เต็มขีดความสามารถท่ีตนมีดังนั้นจึงรู้วิธีการยั่วยุ จูงใจและพัฒนา
คนเหล่านั้นให้ท างานให้เกิดผลผลิตได้มากขึ้น หัวหน้าแบบนักพัฒนาเช่ือในสมมติฐานตามทฤษฎี Y 
แมคเกเกอร์ (McGregor’s Theory Y) ว่า คนชอบท างานเพราะสนุกเหมือนการเล่นหรือพักผ่อน 
คนเราต้องการเป็นตัวของตัวเอง รู้จักการควบคุมตนเอง และรักการแสวงหาความรับผิดชอบ เช่ือว่า 
คนเรามีความขยันช่างคิดและมีภาวะสร้างสรรค์ ซ่ึงไม่จ ากัดมีเฉพาะหัวหน้า แต่ทว่ามีอยู่ในตัวของทุก
คนการท างานของผู้น าแบบพัฒนาจึงดูราบร่ืนไปหมดเพราะพฤติกรรมท่ีแสดงออกก่อให้เกิดความมี
ประสิทธิผล (More Effective) ท าให้ได้รับความร่วมมือท้ังภายในและภายนอกองค์การเป็นอย่างดีแต่
ความเช่ียวชาญในวิธีท างานเช่นนี้ของผู้น ามักไม่ค่อยมีใครสังเกตเห็นได้มากนัก 
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     7. ภาวะผู้น าแบบถอยหน ี(Deserter) เป็นผู้น าท่ีแสดงพฤติกรรมแบบมุ่งงาน
ต่ า และมุ่งความสัมพันธ์ต่ า (LT/LR) โดยมีพฤติกรรมต่าง ๆ ของผู้น าแบบนี้ก่อให้เกิดสถานการณ์ท่ี
ขาดประสิทธิผล (Less Effective) กล่าวคือ การขาดความสนใจท้ังต่องานและต่อสัมพันธภาพกับ
ผู้ร่วมงาน เป็นหัวหนา้ท่ีไม่เพียงแต่หนีงาน แต่ชอบขัดขวางการกระท าของผู้อ่ืนด้วยการแทรกแซงไม่
ท างานแบบเฉ่ือยชา หัวหน้างานแบบถอยหนีมักเกิดขึ้นเพราะองค์การเป็นเหตุ เช่ือกันว่าคงไม่มี
หัวหน้าคนใดท่ีต้องการเป็นคนหนีงานมาก่อนเลย แต่ถูกบีบบังคับให้เป็นเช่นนั้น เช่น ไม่ได้รับความ
ยุติธรรม ถูกกล่ันแกล้ง ถูกต าหนิตลอดเวลาแทบไม่เคยได้รับค าชมในการท างาน เป็นต้น การจนผู้นั้น
รู้สึกคล้ายส้ินหวังต่ออนาคต ดังนั้นหน่วยงานจึงต้องให้ความส าคัญต่อการปูองกันมิให้เกิดภาวะผู้น า
แบบถอยหนีแทนท่ีจะคอยตามแก้ไขซ่ึงท าได้ยากกว่า 
     8. ภาวะผู้น าแบบคุมกฎ (Bureaucrat) เป็นผู้น าท่ีแสดงพฤติกรรมแบบมุ่ง
งานต่ าและมุ่งความสัมพันธ์ต่ า (LT/LR) เช่นเดียวกับผู้น าแบบถอยหนี คือไม่สนใจท้ังงานและ
สัมพันธภาพกับผู้ร่วมงาน แต่มักเป็นผู้ประสบความส าเร็จด้วยการท าความค าส่ังอย่างเคร่งครัด คิดว่า
ตนเป็นผู้ท่ีมีความสามารถมากเพราะรู้และท าตามกฎข้อบังคับได้อย่างถูกต้องท่ีสุด เป็นคนท่ีเข้มงวด
แม้จะเป็นเร่ืองปลีกย่อยก็ตาม โดยจะมุ่งรักษากฎระเบียบเป็นส าคัญ เรามักพบหัวหนา้งานท่ีมีลักษณะ
เช่นนี้ประสบความส าเร็จมาก ถ้ารับราชการเป็นทหารต ารวจและข้าราชการทุกระดับของรัฐบาล
หัวหน้างานแบบนี้นอกจากเคร่งครัดปฏิบัติตามระเบียบแล้ว ยังไม่ค่อยมีความคิดริเริ่มใหม่ๆ หรือ
กระตุ้นให้เกิดผลิตผลใหม่ๆ ขึ้นมาน้อยมาก ไม่ค่อยมีการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา ไม่ชอบมีแผนระยะ
ยาวแต่จะพยายามด าเนินรอยตามวิธีเก่าท่ีเคยท ามาก่อนแล้วท้ังส้ิน เป็นหัวหนา้ท่ีไม่มีสัมพันธภาพกับ
เพ่ือนร่วมงานคนใดเลย   และไม่ค่อยไว้วางใจผู้อ่ืน ผู้ร่วมงานต่างกลัวและไม่ชอบเขา ลูกน้องจะ
ท างานให้ก็ต่อเม่ือเขาส่ังเท่านั้น 
  สาคร โห้วงศ์ (2544)  ได้ศึกษาแบบของผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด
กรมสามัญศึกษาจังหวัดสระแก้ว จ าแนกตามประสบการณ์และขนาดของโรงเรียน พบว่า ผู้บริหาร
โรงเรียนท่ีมีประสบการณ์ต่ ากว่า 5 ปี และผู้บริหารที่มีประสบการณ์ต้ังแต่ 5 ปีข้ึนไป มีแบบผู้น าแบบ
ยึดสถาบัน เป็นหลัก และแบบยึดประสานประโยชน์เป็นหลักแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
ส่วนแบบยึดตัวบุคคลเป็นหลักแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยผู้บริหารโรงเรียน ท่ีมี
ประสบการณ์ต่ ากว่า   5 ปี มีแบบยึดบุคคลเป็นหลักสูงกว่าผู้บริหารที่มีประสบการณ์ต้ังแต่ 5 ปีข้ึนไป 
แสดงให้เหน็อย่างชัดเจนว่าปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวมีผลต่อรูปแบบผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน 
  โกสิน พูลวัน (2545) ท าการวิจัยเรื่องแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามทรรศนะ
ของผู้บริหารและครูเทศบาลในเขตการศึกษา 10 ผลวิจัยพบว่า 
   1. แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนตามทรรศนะของผู้บริหารโรงเรียนและครู
เทศบาลในเขตการศึกษา 10 มีแบบภาวะผู้น าท่ียึดการประสานประโยชน์เป็นหลักอยู่ในระดับมาก
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รองลงมาอยู่ในระดับปานกลาง คือ แบบภาวะผู้น าท่ียึดบุคคลเป็นหลัก และแบบภาวะผู้น าท่ียึด
สถาบันเป็นหลัก 
   2. เปรียบเทียบ แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนระหว่างทรรศนะของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูเทศบาลเขตการศึกษา 10 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูเทศบาลมีทรรศนะต่อแบบ
ภาวะผู้น าท่ียึดบุคคลเป็นหลักและแบบผู้น าท่ียึดสถาบันเป็นหลักไม่แตกต่างกัน แต่ผู้บริหารโรงเรียน 
และครูเทศบาลมีทรรศนะต่อแบบภาวะผู้น าท่ียึดการประสานประโยชน์ เป็นหลักแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
   3. เปรียบเทียบทรรศนะของผู้บริหารโรงเรียนและครูเทศบาลในเขตการศึกษา 10     
ท่ีมีต่อแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเทศบาลเขตการศึกษา 10 จ าแนกตามระดับการศึกษาอายุ 
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูเทศบาลท่ีมีระดับ
การศึกษาต่างกัน ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานต่างกัน และปฏิบัติงานในโรงเรียน ท่ีมีขนาดต่างกันมี
ทรรศนะต่อแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนไม่ต่างกันส่วนผู้บริหารโรงเรียนและครูเทศบาลท่ีมี
อายุต่างกัน มีทรรศนะต่อแบบภาวะผู้น า ของผู้บริหารโรงเรียนไม่แตกต่างกัน ยกเว้นทรรศนะต่อแบบ
ภาวะผู้น าท่ียึดการประสานประโยชน์เป็นหลักแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือ
ท าการทดสอบความแตกต่าง รายคู่ตามวิธีการของ Scheffe พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูเทศบาล
ท่ีมีอายุ 31 – 45 ปี กับผู้บริหารโรงเรียนและครูเทศบาลท่ีมีอายุ 45 ปีข้ึนไป มีทรรศนะแตกต่างกัน 
ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกัน 
 การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
  การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
   รังสรรค์ ประเสริฐ์ศรี (2544) ได้กล่าวถึงแนวทางในการพัฒนา ภาวะผู้น ามักจะใช้
การรับรู้หรือความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้าง
ประสบการณ์ในงาน (Job experience) และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้อง ช่วย
พัฒนาตนเองทางทักษะด้านการส่ือสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น าท่ีมี  
ประสิทธิผล ซ่ึงมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ ในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง คือ 1) การสร้าง 
การรับรู้ด้วยตนเอง (Self- Awareness) 2) การสร้างวินัยในตนเอง (Self- Discipline) โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 6  แสดงการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการใช้การรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง 
 
    McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยเก่ียวกับการพัฒนา 
ภาวะผู้น า สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธี คือ 
    1. การเรียนรู้จากการท างาน การเป็นผู้น าสามารถเรียนรูไ้ด้จากการท างาน งานท่ี    
ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากขึ้นเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละต าแหน่งเป็นงานท่ีท้าทายใน 
ระดับท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับท่ีแตกต่างกันด้วยงานท่ีท้าทายจะ 
กระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกันงานท่ีท้าทายจะท าให้ระดับ
ความเครียดสูงขึ้นซ่ึงท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับความเครียด การท างานท่ีท้าทายท าใหม้ี 
ผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
    2. การเรียนรู้จากผู้อ่ืน การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น เพ่ือน
ร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชาจะเป็น
แหล่งส าคัญ ของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท ท้ังในด้านดีและด้านไม่ดี และเป็นแหล่ง
ท่ีจะให้ข้อมูล ย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานท่ีท้าทายให้ท า เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะ เป็นแหล่งของข้อมูลเป็นทรัพยากร และให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน ดังนั้น 
ภาวะผู้น าจึงสามารถ พัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน  
    3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู
เป็นอีก วิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยท่ีแสดงว่าความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง
ข้อจ ากัด ของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและ
พัฒนาขึ้น  
    4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการ 
พัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรมการฝึกอบรม 
ภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม      
การฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของตนให้ 

1.การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง 

(Leadership Development Through Self- Awareness) 

2.การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง  

(Leadership Development Through Self- Discipline) 
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สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือหลักสูตรที่ 
เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ 
   กวี วงศ์พุฒ (2550)  ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าท่ีมีความรู้ 
ความสามารถ    จะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจในตนเองซ่ึงสามารถกระท าได้ 3 วิธี ดังนี้ คือ 
    1. การศึกษา อบรม สัมมนา (Seminar) ซ่ึงจะได้รับความรู้ วิทยาการใหม่ๆ 
ให้กับ ตนเอง  
    2. การศึกษา (Study) ซ่ึงหมายถึงการเล่าเรียนเพิ่มเติมเพ่ือให้มีวุฒิเพิ่มข้ึน ท้ังนี้
เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนมีวุฒิความรู้สูงกว่า หากสามารถไปเรียนในช้ันเรียนได้ย่อมเป็น
ประโยชน์        ต่อตนเอง แต่ท้ังนี้ไม่ควรจะเสียงาน หรือมองหาหลักสูตรที่ใช้เวลานอกเวลางาน   
    3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned Experience) เป็นการฝึกฝน
ตนเองให้เป็นคนช่างสังเกต ช่างถาม เอาใจใส่ต่องาน ท างานไม่กลัวความเหนื่อยยาก ผู้น าท่ีชอบ
ศึกษา      ด้วยตนเอง จะก่อให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน รวมท้ังสามารถสอนคนอ่ืนได้ 
    Dubrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าท่ีส าคัญๆ อีก 3 ประการ คือ  
    1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองใดเร่ือง
หนึ่ง ซ่ึงไม่ได้เก่ียวข้องกับการน าไปใช้ในทันที การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น าท่ีอยู่ใน
ระดับสูงท้ังหลายมักจะเป็นผู้ท่ีมีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี เพราะความรู้ซ่ึงได้รับมาอย่างถูกต้อง 
แน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถ 
แก้ปัญหาต่างๆ ด้วยการใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ในขณะนั้นได้ 
    2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตท่ีมี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าท่ีมีประสบการณ์จะมีความเช่ือว่าส่ิงต่างๆ จะสามารถบรรลุผล
ส าเร็จ และขจัดข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นได้ ทัศนคตินี้เช่ือว่าประสบการณ์ท่ีมากขึ้นของผู้น าท าให้เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะ
ผู้น าได้ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 
     2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยท่ีส าคัญใน
การ พัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้  
      2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้
พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท่ีจะท าให้เกิดผลได้ท้ังในด้านบวกและด้าน
ลบท่ีจะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีท่ีหัวหน้าเผชิญ
ปัญหา ด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเม่ือถึงคราว
จ าเป็นต้องเผชิญ ปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม  
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      2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานท่ีสัมพันธ์กับการ
บริหาร จะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นส่ิงท่ีมี
ประสิทธิผลและ สามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ๆ งานท่ีท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี
ท่ีสุด คือ งานท่ีมี ความซับซ้อนและมีปัญหา 
     2.2 ประสบการณ์ท่ีกว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น า    
เป็นจ านวนมากท่ีเกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ การ
เพิ่ม ประสบการณ์การบริหารในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าท่ีมีต่อการบริหารจะ
เป็นส่ิงท่ี ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในหนา้ท่ีขององค์กรซ่ึงจะแตกต่าง
กัน 
    3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลท่ีอาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่
ผู้ปฏิบัติงาน     ท่ีมีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานท่ีมีอาวุโสน้อยกว่าให้มี
ความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่างๆ 
   เปรื่อง กุมุท และนิคม ทาแดง (2539) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 3 ลักษณะ       
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง จ าแนกเป็น  
     1.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการศึกษาด้วยตนเอง ซ่ึงท าโดยการค้นคว้า  
คุณลักษณะภาวะผู้น า จากแหล่งวิทยาการต่างๆ เช่น หนังสือ ตาราเก่ียวกับภาวะผู้น าและการพัฒนา 
ภาวะผู้น าโดยตรง เอกสาร วารสาร และนิตยสารต่างๆ ตลอดท้ังเครือข่ายสารสนเทศและแห่ลงวิทยา 
บริการโดยท่ัวไปประมวลคุณลักษณะท่ีต้องการประเมินตนเอง และเลือกพัฒนาตนเองใน
องค์ประกอบ ท่ียังบกพร่อง 
     1.2 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการศึกษาผู้น าต้นแบบ ซ่ึงท าได้โดยการเลือก
ผู้น าต้นแบบอาจพิจารณาเลือกจากผู้น าท่ีได้รับรางวัลหรือท่ีมีความส าเร็จในงานอาชีพสูงซ่ึงควรเป็น
บุคคลในท้องถิ่นหรือใกล้ชิดพอท่ีจะติดตามศึกษาพฤติกรรมของเขาได้ และพยายามฝึกฝนตนเองโดย  
เลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าต้นแบบในส่วนท่ีตนยังขาด  
     1.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยต้ังเจตนา ซ่ึงจะด าเนินการหลังจากได้มีการ 
ประเมินตนเองจนทราบแล้วว่ามีความบกพร่องหรือมีจุดอ่อนในข้อใดแล้วพิจารณาหาสาเหตุของ
จุดอ่อน นั้นเพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง โดยก าหนดช่วงเวลาและพฤติกรรมท่ีจะพยาม
ยามฝึกฝน ตนเอง ซ่ึงอาจท าได้โดยการอาสาเข้าไปท างานหรือทาหนา้ท่ีในส่วนท่ีเห็นว่าเก่ียวข้องกับ
พฤติกรรมกาลัง ฝึกตนเองอยู่หรือโดยการพิจารณาจากคุณลักษณะเด่นของตนเองว่าได้ผ่านการพัฒนา
ลักษณะเด่นนั้นๆ มาอย่างไรแล้วเลือกพัฒนาคุณลักษณะท่ีขาดโดยวิธีเดิมของตน  
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     1.4 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองในงานหรือในชีวิตประจ าวัน โดยวิธี
ต้ังใจ ปฏิบัติงานในหนา้ท่ีอย่างเต็มความสามารถให้ได้ผลงานมากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้อย่างเสมอต้น
เสมอปลาย พยายามอาสาเข้าไปช่วยแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพ่ือผลของงานโดยไม่ค านึงว่าเป็น
หน้าท่ี รับผิดชอบของใคร แต่ต้องระวังไม่ให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความรู้สึกว่าถูกเข้าไปก้าวก่ายงานใน
หน้าท่ีของ เขา วิธีนี้สามารถพัฒนาให้เป็นลักษณะนิสัยประจ าตัวก็จะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าให้
เพิ่มพูนและมั่นคง ตลอดไปได้ 
    2. วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยผู้อ่ืน เป็นการพัฒนาโดยองค์การที่มีความช านาญใน
การ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ จ าแนกเป็น  
     2.1 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยองค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ องค์การ
พัฒนา ทรัพยากรมนุษย์ส่วนมากเป็นสถาบัน ศูนย์หรือองค์การที่เก่ียวข้องกับการฝึกอบรมมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ พัฒนาภาวะผู้น าโดยเฉพาะ เช่น ศูนย์ฝึกอบรมภาวะผู้น า สถาบันพัฒนาภาวะผู้น า 
เป็นต้น องค์การ เหล่านี้จะพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกอบรมแบบต่างๆ เช่น การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ การฝึกอบรม แบบโครงการฝึกอบรมแบบแก้ปัญหา การฝึกอบรมแบบจ าลองสถานการณ์  
     2.2 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยหน่วยงานในองค์การ องค์การต่างๆของรัฐ
และ เอกชนส่วนมากจะมีหน่วยงานภายในท าหน้าท่ีเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากรในองค์การของตน 
ส่วนเป็น การฝึกอบรมเพ่ือการพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร โดยเฉพาะการ
ฝึกอบรมเพ่ือ เตรียมการให้บุคลากรเข้าสู่ต าแหน่งหรือการเปล่ียนต าแหน่ง มักเป็นการฝึกอบรมวิธีการ
ท างานตาม ขั้นตอน การฝึกอบรมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งหรือการเปล่ียนต าแหน่งของบุคลากรในองค์การ
ต่างๆ จึงเป็น การพัฒนาภาวะผู้น าไปในตัวด้วยเสมอ 
     2.3 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกอบรมแบบจุลภาค การฝึกอบรมแบบ 
จุลภาคเป็นวิธีการที่องค์การพัฒนาภาวะผู้น าใช้เป็นวิธีฝึกอบรมวิธีหนึ่ง มีข้ันตอนการฝึกอบรม 9 ขั้น 
คือ 
      2.3.1 ขั้นศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า เป็นขั้นศึกษาให้มีความรู้ความ
เข้าใจในรายละเอียดของคุณลักษณะภาวะผู้น า  
      2.3.2 ขั้นก าหนดศึกษาคุณลักษณะท่ีต้องการฝึก เป็นขั้นที่ต้องมีการ
ประเมิน ตนเองหรือประเมินภาวะผู้น า โดยวิธีใดวิธีหนึ่งให้ทราบว่าผู้ท่ีจะฝึกนั้นขาดคุณลักษณะข้อใด 
และมีความ จ าเป็นก่อนหลังมากน้อยเพียงใด  
      2.3.3 ขั้นเตรียมสถานการณ์การฝึก เป็นขั้นเลือกและเตรียมสถานการณ์
การ   ฝึกให้สอดคล้องกับคุณลักษณะท่ีจะฝึกซ่ึงก าหนดไว้แล้ว  
      2.2.4 ขั้นน าเสนอสถานการณ์การฝึก น าเสนอให้ผู้รับการฝึกร่วมกันศึกษา 
สังเกต และบันทึกข้อมูลไว้  
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      2.2.5 ขั้นวิเคราะห์สถานการณ์ เป็นการร่วมกันวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ท่ี
ได้มา เพ่ือจุดเด่น จุดด้อยของเหตุการณ์ ตลอดท้ังแนวทางการฝึกปฏิบัติเพ่ือให้เกิดทักษะละ
ความสามารถ ตามท่ีน าเสนอในสถานการณ์  
      2.2.6 ขั้นฝึกปฏิบัติเป็นขั้นที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติตนตามแผน 
กิจกรรมการฝึกปฏิบัติท่ีเตรียมไว้แล้ว 
      2.2.7 ขั้นบันทึกพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ ขั้นนี้จะต้องดาเนินการ 
พร้อมกับข้ันฝึกปฏิบัติ อาจบันทึกโดยเพ่ือนผู้เข้ารับการฝึกหรือบันทึกด้วยเครื่องมือ เช่น เครื่องเทป 
บันทึกภาพ  
      2.2.8 ขั้นวิเคราะห์พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติและให้ข้อมูลย้อนกลับ 
ซ่ึง จะต้องร่วมกันวิเคราะห์ท้ังตัวผู้ฝึก ผู้ร่วมฝึก และวิทยากร เพ่ือให้ได้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไข
ให้ดีขึ้น  
      2.2.9 ขั้นปฏิบัติซ้ า หลังจากได้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขจากขั้น
วิเคราะห์ พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติแล้ว ผู้ฝึกก็เตรียมการและฝึกซ้ าอีกครั้ง และวนไปในขั้น
บันทึก พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ กระท่ังได้ผลในขั้นวิเคราะห์พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ
เป็นที ่พอใจก็จะเป็นการจบการฝึกคุณลักษณะท่ีก าหนดขึ้น 
   ได้ศึกษาเก่ียวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าจาก งานวิจัยหลายๆ เร่ือง แล้วท าการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า สามารถสรุปเป็น วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าได้ 39 วิธี 
ดังนี้ 
    1. กรณีศึกษา (Case Study) คือ การใช้กรณีศึกษาเป็นข้อมูลในการวิเคราะห ์
เสนอแนะอาจเป็นกรณีขององค์กรตนเอง หรือผู้อ่ืนเพ่ือช่วยให้เข้าใจในภูมหิลังขององค์กรมากขึ้น และ 
อาจใช้ร่วมกับรูปแบบอ่ืนๆ ได้มากมาย 
    2. การฝึกประสาทสัมผัส (Sensitivity Training) เป็นการฝึกอบรมด้านการฝึก 
ประสาทสัมผัสความรู้สึกของบุคคลจากการมีปฏิสัมพันธ์ อันจะมีผลกระทบต่อผู้อ่ืน คือ ฝึกหัดคนให้รู้ 
ร้อนเย็นต่อความรู้สึก หรือการแสดงออกของผู้อ่ืนเพ่ือให้เข้าใจพฤติกรรมท่ีจะเกิดขึ้น   
    3. กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ (Group Process) เป็นเทคนิคการฝึกอบรมให้ผู้เข้า
รับ การฝึกอบรมได้ท ากิจกรรมเพ่ือการเรียนรู้ถึงพฤติกรรม ทัศนคติ การเข้าใจคน วิธีการแก้ปัญหา
เก่ียวกับ คนท่ีถูกต้องรวมถึงการเรียนรู้ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม  
    4. กลุ่มซักถาม (Audience Reaction Group) การฝึกหัดหรือจัดกลุ่มผู้อบรมให้
มี หนา้ท่ีซักถามประเด็นปัญหา ท าให้ต้องต้ังใจฟังและฝึกหัดการจัดประเด็นการถามให้เกิดความ
สุภาพ กระจ่างชัด จดบันทึกคาถามค าตอบและสรุประหว่างท่ีวิทยากรบรรยายเพื่อรายงานต่อท่ี
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ประชุม ตอนท้ายรายการ เป็นการฝึกหัดการต้ังใจฟัง สมาธิในการฟัง การเรียนรู้ปฏิกิริยาภายในกลุ่ม 
การกระตุ้น ให้บุคคลเกิดการเปล่ียนแปลง  
    5. เกมการบริหาร (Management Game) เป็นเทคนิคพัฒนาฝุายจัดการด้วย
การ จ าลองสถานการณ์จริงขึ้นมาเพ่ือให้ผู้อบรมได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์ ซ่ึงผู้อบรมจะมีโอกาส
วินิจฉัย  และ คัดเลือกแนวทางการแก้ปัญหาท่ีเหมาะสม  
    6. การจัดทีมผู้ฟัง (Listening Team) การจัดกลุ่มให้เป็นผู้ฟังในการสอนการ
อบรมและให้ท าหนา้ท่ีจดบันทึก ฝึกหัดการจับประเด็น บันทึกเรียบเรียงให้ได้ประเด็นเนื้อหาส าคัญ
ของเร่ืองและจัดท าบันทึกรายงานส่งหรือรายงานท่ีประชุม 
    7. การชี้แจงปัญหาข้องใจ (Forum) เป็นการให้ผู้บรหิารคนหนึ่งหรือสองคนพูด
หรือ ช้ีแจงเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งท่ีเป็นปัญหา จะใช้เม่ือเกิดการขัดแย้ง สงสัยหรือคิดเห็นไม่ตรงกันเป็นการ
ฝึก แก้ปัญหาเฉพาะหน้าให้กับสมาชิก  
    8. ซินดิเคต (Syndicate) เป็นการประชุมเพ่ือฝึกอบรมผู้บริหารให้สามารถแก้ไข 
ปัญหาท่ีมีลักษณะเฉพาะขององค์กร โดยมีการให้ความรู้โดยวิทยากร หรือมีกิจกรรมปฏิบัติร่วมกัน   
แล้ว แบ่งกลุ่มซินดิเคตเพ่ือแก้ไขปัญหาในแต่ละเร่ืองตามความสนใจของสมาชิก ในกลุ่มซินดิเคตหนึ่งๆ 
ควร จะมีจ านวน 6-12 คน ภายหลังจากประชุมกลุ่มเสร็จแล้ว มีการประชุมรวมเพ่ือให้แต่ละกลุ่มได้
รายงาน ผลการประชุมใหญ่เพ่ือแก้ไขเพิ่มเติมก่อนท่ีจะรวมผลของทุกกลุ่มและรับเป็นข้อเสนอของท่ี
ประชุม ท้ังหมด  
    9. การบรรยายหมูห่รือชุมนุมปาฐกถา (Symposium) เป็นกิจกรรมคล้ายกับการ 
อภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายคนและทุกคนพูดในเร่ืองเดียวกัน แต่แบ่งกันพูดคนละตอนไม่มีการ 
อภิปรายหัวข้อของคนอ่ืนๆ เหมือนการอภิปรายเป็นคณะ  
    10. ศึกษาดูงาน (Field Study) เป็นการศึกษาดูงาน ณ สถานท่ีอ่ืนนอกเหนือ
การสอนปกติ เพ่ือให้เห็นสถานการณ์ของการปฏิบัติงานจริง แล้วกลับมาบอกข้อสังเกตเขียนรายงาน
หรือจัด     ให้มีการอภิปรายสรุปผลเป็นการเปล่ียนบรรยากาศและสร้างความสัมพันธ์ของกลุ่ม 
    11. การท าโครงการจริง (Live Project) เป็นวิธีคล้ายกับการท าแบบฝึกหัด          
โดย วิทยากรอาจก าหนดให้ไปท างานท่ีมีการก าหนดขอบเขตเร่ืองและรายละเอียดท่ีจะให้ท าเร่ือง
แนวทาง ปฏิบัติ โดยประยุกต์จากหลักวิชาการที่ศึกษาอบรม สามารถท าได้ท้ังรายบุคคลหรือรายกลุ่ม  
    12. การท าแบบฝึกหัด (Exercise) เป็นการก าหนดให้ผู้เข้าอบรมปฏิบัติการอย่าง
ใด อย่างหนึ่งเพ่ือการแก้ปัญหา หลังการบรรยายอาจต้ังโจทย์ปัญหาให้ฝึกหัดแก้ปัญหาหรือทาการ
ทดลอง โดยการปฏิบัติในช่วงระยะเวลาหนึ่ง  
    13. การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติ (Action Learning) เป็นการส่งเสริมให้ 
ผู้บริหารได้ลงมือท างานเต็มเวลาในแผนกอ่ืนหรือในโครงการที่มีหลายฝุายเข้าร่วมกัน เพ่ือให้บรรลุ
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เปูาหมายท่ีก าหนดไว้ได้ประสบการณ์จริง ได้เพิ่มทักษะการวางแผนวิเคราะห์ปัญหาและได้มีโอกาส
ท างานร่วมกับบุคลากรและผู้บริหารอ่ืนๆ การเรียนรู้ด้วยการลงมือปฏิบัติจึงเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ 
ต่อเนื่องของกลุ่มคนเล็กๆ เพ่ือร่วมกันคิดร่วมกันท าความเข้าใจ ร่วมกันพัฒนาแก้ไขปัญหาจริงท่ี
เก่ียวข้องกับงานท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการพัฒนาท้ังบุคคล ทีมและองค์กร  
    14. การสอนงาน (Coaching) ใช้ในกรณีท่ีผู้บริหารเดิมเกษียณอายุ เล่ือน
ต าแหน่ง โยกย้ายงานเพ่ือเตรียมผู้รับต าแหน่งให้สามารถเรียนรู้จากผู้ท างานในปัจจุบันแบบประกอบ
ตัวต่อตัว หรือ การสอนงาน 
    15. การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการจัดให้ฝุายบรหิารมีประสบการณ์ 
กว้างขวางขึ้น ช่วยขจัดการเฉ่ือยงานเกิดการปรับปรุงด้วยมุมมองใหม่ของผู้เข้ามารับหนา้ท่ีเกิดความ 
ร่วมมือและเข้าใจปัญหาฝุายต่างๆ มากขึ้น รวมท้ังสร้างความคุ้นเคยและสร้างทีมงานท่ีดี แต่ไม่เหมาะ 
กับ งานท่ีต้องใช้ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน  
    16. กิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity) เป็นกระบวนการ (Process)    
หรือประสบการณ์ท่ีบุคคลได้รับโดยการจัดกิจกรรมในช่วงเวลาว่าง เป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดการพัฒนาทาง
กาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาของบุคคล เช่น กิจกรรม Walk Rally ซ่ึงดัดแปลงมาจากการแข่ง
รถแรลล่ี หรือการท ากิจกรรมร่วมกันอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง เช่น ร้องเพลง ปรบมือแสดง
ท่าทาง      เล่น เกม อันเป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีจิตส านึกในการท างานร่วมกันและสร้างสัมพันธ์ท่ี
ดีต่อกัน  
    17. บทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการพัฒนาฝุายบรหิารให้เรียนรู้วิธีการ 
แก้ปัญหาเฉพาะด้าน ฝึกความเป็นผู้น า การวางแผนงาน การมอบหมายงาน โดยแสดงบทบาทใน 
สถานการณ์จริง อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อยสวมบทบาทท่ีเป็นจริง  
    18. การบรรยาย (Lecture) เป็นลักษณะของการสอน บอกเล่าทางวิชาการ 
ส่ือสาร ทางเดียวเพ่ือสร้างหรือเปล่ียนแปลงความรู้สึกนึกคิด ความเช่ือ เพ่ือให้เกิดการยอมรับเร่ืองราว
หลักการ ทฤษฎี  
    19. การประชุม (Meeting) แบ่งได้เป็น 3 ประเภท คือ 
     19.1 ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Work Shop) เน้นการร่างประสบการณ์น าเอา
ไป ปฏิบัติมากกว่าการแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือการบรรยาย  
     19.2 ประชุมใหญ่ (Convention) เป็นการประชุมสมาชิกจ านวนมากท่ี
เก่ียวข้อง กับผลประโยชน์ในการด าเนินงานของหน่วยงานหรือองค์กร ในระหว่างการประชุมอาจใช้
วิธีการอ่ืนๆ ประกอบด้วย เช่น การอภิปรายเป็นคณะ การอภิปรายเป็นกลุ่ม การถามตอบปัญหา  
เป็นต้น  
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     19.3 การประชุมทางวิชาการ (Conference) เป็นการประชุมท่ีใช้ได้หลาย 
วัตถุประสงค์ เพ่ือให้สมาชิกได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน โดยเน้นบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง 
สมาชิกควรมีความรู้ ความสนใจหรือประสบการณ์เก่ียวกับเรื่องท่ีจะประชุมพอสมควร  
    20. การเผชิญเหตุการณ์ (Incident Method) เป็นวิธีการน าเอาปัญหาท่ีเกิด 
ข้อเท็จจริงจากบุคคล สถานการณ์ท่ีเก่ียวกับการปฏิบัติงาน โดยมีวิทยากรช่วยแยกแยะรายละเอียด
จาก จุดของเหตุการณ์ รวบรวมค าถามและให้กลุ่มหัดตัดสินใจ รวมท้ังประเมินการกระท าพฤติกรรม 
เพ่ือให ้เกิดการเรียนรู้และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมให้ถูกต้องเหมาะสม  
    21. การฝึกส่ังการ (In Basket Training) เป็นการฝึกการบริหารโดยน าเร่ืองจริง
ท่ี ผู้บริหารจะต้องส่ังการมาใส่ในแฟูม แล้วให้ตัดสินใจเร่ืองท่ีเป็นปัญหาต่างๆ ในเวลาจ ากัด รวมท้ัง
การ ส่ังงาน การอนุมัติ การแบ่งงาน มอบหมายงาน  
    22. ร่วมกับสถาบันการศึกษา (Institute) ได้แก่ การส่งผู้บริหารเข้าร่วมประชุม
ทาง วิชาการกับสถาบันการศึกษาท่ีจัด ซ่ึงมักเป็นการแนะน าความรู้ ทฤษฎี เทคนิค ผลงานวิจัยใหม่ๆ
หรือ การส่งเข้าร่วมศึกษาในโครงการที่จัดให้พิเศษเฉพาะตัวหรือท้ังองค์กร  
    23. การระดมความคิด (Brain Storming) เป็นเทคนิคท่ีเปิดโอกาสให้ทุกคนใน
กลุ่ม แสดงความคิดเห็นอย่างเสรี ทุกแง่ทุกมุมไม่ค านึงว่าจะผิดหรือถูก เป็นความคิดค าแนะน าอาจใช้
พูด   หรือ เขียนลงกระดาษ ใช้เวลาตามความเหมาะสมแล้วน าไปสู่การประเมินของกลุ่มใหญ่เพ่ือหา
แนวทาง ท่ี เหมาะสมและเป็นไปได้  
    24. การเรียนทางอิเลคทรอนิคส์ (e-Learning) เป็นรูปแบบการศึกษาท่ีเน้นการ  
พัฒนาตนเองในด้านต่างๆ เป็นการเรียนในลักษณะใดก็ได้จากส่ืออิเล็กทรอนิกส์ท่ีมีการเผยแพร่ความรู้
มี การถ่ายทอดเนื้อหาผ่านทางอุปกรณ์อิเลคทรอนิกส์ ไม่ว่าจะเป็นคอมพิวเตอร์เครือข่ายอินเทอร์เน็ต 
อินทราเน็ต เอ็กซ์ทราเน็ต หรือทางสัญญาณโทรทัศน์ หรือสัญญาณดาวเทียม ซ่ึงอาจอยู่ในรูปแบบการ 
เรียนรู้ที่คุ้นเคย เช่น คอมพิวเตอร์ช่วยสอน (CAI) การสอนบนเว็บ (WBI) การเรียนออนไลน์ (Online 
Learning) การเรียนทางไกลผ่านดาวเทียม หรือการเรียนจากวีดีทัศน์ตามอัธยาศัย (Video On 
Demand)  
    25. การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม (Program Instruction) เป็นการสอนโดยใช้ 
โปรแกรมส าเร็จรูปท่ีเน้นให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้ด้วยการสอนของเครื่องมือหรือหนังสือ 
(Programmed Text Books) ท่ีเตรียมบทเรียน ค าถาม ค าตอบ อธิบายใช้ทบทวนกลับไปกลับมาจน
เกิดความเข้าใจการเรียนรู้มีความคงทนถาวร เรียนได้ตามล าดับข้ันความสามารถของตนเองและแก้ไข
ปฏิกิริยา ตอบสนองด้วยตนเอง 
    26. การใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (Computer Assisted Instruction: 
CAI) เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยท่ีบทเรียน CAI ถูกออกแบบให้ผู้เรียนคอมพิวเตอร์ โดยมีเนื้อหา
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สาระตามท่ีผู้ออกแบบก าหนด ผู้เรียนสามารถท าการโต้ตอบกับเครื่อง ทราบผลการปฏิบัติได้รับการ
เสริมแรง การเรียนรู้ขึ้นอยู่กับความสามารถของผู้เรียนโดยไม่ต้องแข่งกับผู้อ่ืน  
    27. การสัมภาษณ์ (Interviewing) เป็นเทคนิคท่ีจะให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดการ 
เรียนรู้มีข้อคิดทางประสบการณ์กับวิชาท่ีเรียนในห้องอบรม อาจมีการก าหนดให้แต่ละคนไปสัมภาษณ์ 
ในหัวข้อท่ีก าหนดแล้วน ามาเสนอในช้ันสรุปรวบรวมเป็นเร่ืองราวท้ังหมด  
    28. การสัมมนา (Seminar) เป็นการให้สมาชิกช่วยกันระดมความคิดเห็นเพ่ือ 
แก้ปัญหาหรือเสนอแนวทางในการด าเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระท่ีก าหนด เป็นวิธีการที่ลด 
ความรู้สึกต่อต้านการเรียนรู้เพราะทุกคนมีโอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมและมีการส่ือสารสองทาง  
    29. การสาธิต (Demonstration) แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 
     29.1 การสาธิตแบบแสดงผล (Result Demonstration) เป็นการน าเอาของ
จริง มาแสดงวิธีท าให้ผู้เข้าอบรมเห็นของจริง วิธีด าเนินงานต่างกับการสาธิตวิธีตรง คือไม่ต้องแสดงวิธี 
ขั้นตอนการปฏิบัติ มีลักษณะการจูงใจให้ปฏิบัติงาน เช่น การอบรม 5 ส. แล้วน าไปชมองค์กรที่ใช้ 
กิจกรรม 5 ส.ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น  
     29.2 การสาธิตวิธี (Method Demonstration) เป็นการน าเอาของจริงมา
แสดง วิธีเพ่ือท าให้ผู้เข้าอบรมเห็นของจริง กระบวนการ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน วิธีการใช้เครื่องมือ
ต้องจัดให้  ผู้อบรมเห็นการท าอย่างชัดเจน อาจให้มีการฝึกปฏิบัติจริงหรือใช้บทบาทสมมติด้วยก็ได้ 
    30. การเรียนรู้ทางไกล (Distance Learning) เป็นการเรียนการสอนท่ีผู้เรียน
และ ผู้สอนอยู่ไกลกัน ใช้วิธีการถ่ายทอดเนื้อหา สาระและประสบการณ์โดยอาศัยส่ือประสมหลาย
รูปแบบ ได้แก่ ส่ือท่ีเป็นหนังสือ ส่ือทางไปรษณีย์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ วิทยุกระจายเสียง โทรทัศน์ 
การ ประชุมทางไกลด้วยภาพและเสียง (Video Conference) อินเทอร์เน็ต ซ่ึงช่วยให้ผู้เรียนท่ีอยู่ต่าง
สถานท่ี สามารถศึกษาหาความรู้ได้  
    31. การอภิปราย (Discussion) เป็นการจัดให้บุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป พูดแสดง
ความคิดเห็นและมุมมองของตนต่อประเด็นท่ีเป็นปัญหาท่ีสนใจร่วมกันมีหลายรูปแบบ คือ การน า
อภิปราย (Leading Discussion) การอภิปรายกลุ่ม (Group Discussion) การอภิปรายกลุ่มย่อย 
(Buzz Group) การอภิปรายโดยผู้ทรงคุณวุฒิ (Panel Discussion) การอภิปรายแบบปุจฉา-วิสัชนา 
(Colloquy)  
    32. กิจกรรมพัฒนาจิต (Mind Development Activity) เป็นการฝึกปฏิบัติ
กิจกรรม ท่ีมุ่งเสริมสร้างความมั่นคงทางอารมณ์และความมีพลังของจิตใจให้มีความสงบเยือกเย็น เช่น 
การฝึกสมาธิ (Meditation) เพ่ือให้จิตใจเหมาะแก่การใช้สติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพการและ
ปัญหา ในการท างานและการด าเนินชีวิต 
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    33. การจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (Individual Development Plan: IDP) เป็น
การ จัดท าแผนพัฒนาตนเองของผู้บริหารเพื่อให้สามารถวางแผนการพัฒนาตนเองไว้ล่วงหน้าอย่าง
เป็นระบบ และต่อเนื่อง ช่วยจัดล าดับความส าคัญเน้นประเด็นส าคัญท่ีต้องพัฒนาและเป็นแนวทางใน
การพัฒนา ตนเอง  
    34. การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการแนะน าหรือช้ีแจงเบ้ืองต้นส าหรับ 
สมาชิกใหม่เพ่ือให้เข้าใจระเบียบปฏิบัติ โครงสร้างท่ัวไปของหน่วยงาน  
    35. การฝึกงาน (Job Training) เป็นการฝึกปฏิบัติงานตามสถาบันหรือองค์กร
ต่างๆ เพ่ือเรียนรู้จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผู้ร่วมงานในองค์กร   
    36. กลุ่มท างาน (Working Group) หมายถึง การฝึกการท างานร่วมกันโดยฝึก     
ภาวะความเป็นผู้น า ผู้ตาม การร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการฝึกการตัดสินใจร่วมกันใน 
ระดับกลุ่ม  
    37. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) หมายถึง การจัดให้ผู้เข้าร่วมสนทนานั่ง   
เป็นวงกลมเพ่ือแสดงทัศนะ ความรู้สึก ความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง โดยวิทยากรเปิดประเด็นก่อน 
แล้วกระตุ้นให้แต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา 
    38. เทคนิค เอไอซี (AIC Technique) หมายถึง การท ากิจกรรมกลุ่มร่วมกัน 3 
ขั้นตอน คือ 1) ขั้นก าหนดความต้องการ 2) ขั้นอภิปรายและแสดงความคิดเห็น 3) ขั้นแก้ปัญหาหรือ 
ควบคุมกระบวนการให้บรรลุเปูาหมาย  
    39. เกมการศึกษา (Education Game) หมายถึง กิจกรรมกลุ่มท่ีช่วยให้เกิดการ 
เรียนรู้ในบรรยากาศท่ีต่ืนเต้น สนุกสนาน ไม่เบ่ือ เพ่ือช่วยพัฒนาทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะใน 
การเป็นผู้น า ผู้ตัดสินใจ พัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัว และประสาทสัมผัสต่าง ๆ 
    Ronald และ Angela (2007)  ได้มุ่งเน้นพัฒนาผู้น าโดยใช้รูปแบบการพัฒนา ดังนี้  
    1. การเข้าเรียนและอบรม  
    2. การเรียนเพิ่มเติมจากสถาบันอ่ืน  
    3. การประชุม  
    4. การประชุมปฏิบัติการ  
    5. การประชุมทีมงาน  
    6. การท างานในรูปคณะกรรมการ  
    7. การพัฒนาโดยการอ่านหนังสือให้เป็นมืออาชีพ  
    8. การประชุมของบุคลากร  
    9. กิจกรรมภาคสนาม 
    10. การเดินทางไปดูงาน  
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    11. การอยู่ค่ายพักแรม  
    12. ประสบการณ์การท างาน  
    13. การแลกเปล่ียน  
    14. การค้นคว้าวิจัย  
    15. การเขียน  
    16. การท างานแบบมืออาชีพ  
    17. ประสบการณ์  
    18. การเยี่ยมและการสาธิต  
    19. การท างานในองค์กรและชุมชน 
   Mejia และคณะ (1995); Noe และคณะ (2012); ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551); 
สัมมา รธนิธย์ (2553); อ านาจ ธีระวนิช (2553) และเพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) ได้เสนอวิธีการพัฒนา
บุคคลากรในองค์กรเพื่อให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ดังต่อไปนี้  
    1. การศึกษาดูงาน  
    2. การศึกษากรณีพิเศษ  
    3. การแสดงบทบาทสมมติ  
    4. การสาธิต  
    5. การสร้างสถานการณ์จ าลอง  
    6. การสัมมนาเชิงปฏิบัติการ  
    7. การฝึกอบรมปฏิบัติการ  
    8. การเรียนรู้จากแบบอย่างท่ีดีของคนอ่ืน  
    9. การเรียนรู้จากงาน  
    10. การใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยสอน  
    11. การเป็นพี่เล้ียงและสอนงาน 
   จากแนวคิดทฤษฎีจากนักวิชาการที่เก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้ประยุกต์
เอา แนวคิดทฤษฎีดังกล่าวไปเป็นกรอบแนวคิดในการเสริมสร้างภาวะผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิผล ส าหรับ 
ผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษาซ่ึงสามารถสรุปได้ดังนี้  
    1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) หมายถึง การศึกษาค้นคว้าจาก 
แหล่งเรียนรู้ต่างๆ เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจด้วยตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม   
    2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หมายถึง ผู้เข้าร่วมพัฒนาร่วมกัน 
ศึกษาศึกษาค้นคว้าท าความเข้าฝึกปฏิบัติน าและน าไปปฏิบัติในการปฏิบัติงานจริง เพ่ือเพิ่มพูน
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในทีม 
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    3. การระดมสมอง (Brainstorming) หมายถึง ผู้เข้าร่วมพัฒนาร่วมกันแสดง 
ความคิดเห็นร่วมกัน เพ่ือเป็นแนวทางสู่การวางแผนการด าเนินการ เพ่ือให้สมาชิกในกลุ่มเสนอ
แนวความคิดใหม่ๆ น าไปใช้ในการปฏิบัติงาน  
    4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) หมายถึง ผู้เข้าร่วมพัฒนามี
ความสนใจเหมือนกันในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง และแลกเปล่ียนเรียนรู้ด้วยความสมัครใจ เพ่ือร่วมสร้าง
ความเข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเร่ืองนั้นๆ  
    5. การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) หมายถึง ผู้เข้าร่วมพัฒนาได้ 
ความรู้ท่ีเกิดขึ้นจากเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ซ่ึงอาจเกิดขึ้นจากการเรียนรู้การถ่ายทอดจากประสบการณ์ หรือ 
จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล โดยความรู้เกิดขึ้นนั้นสามารถน าไปใช้ได้จริง หรือสามารถ
น ามาปรับใช้เพ่ือให้เหมาะกับสถานการณ์หรืองานท่ีกระท าอยู่  
    6. การเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง (Action Learning) หมายถึง ผู้เข้าร่วมพัฒนา 
น าความรู้ท่ีได้จากการศึกษาค้นคว้า การระดมสมอง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ แล้วน าไปลงมือปฏิบัติจริง
ท่ี หนา้งานของตนเอง  
    7. การเป็นพี่เล้ียง (Mentor) หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษาซ่ึงเป็นผู้ท่ีมี 
ประสบการณ์สูงจะท าหน้าท่ีในการให้ค าปรึกษา แนะน า ก ากับ ติดตาม และสนับสนุนการพัฒนา  
ศักยภาพของผู้เข้าร่วมการพัฒนาเพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
  2. รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา (70:20:10 Model in Learning & Development)  
    Center for Creative Leadership (2013)  ได้น าเสนอรูปแบบการพัฒนา 70 : 
20 : 10 เป็นสัดส่วนของ เวลา ทรัพยากร และงบประมาณ ท่ีควรถูกใช้ไปในกระบวนการพัฒนาท่ี
ผสมผสานกัน จนลงตัวเป็นแนวทางท่ีได้ผลมากท่ีสุด  
    70 หมายถึง เปอร์เซ็นต์ของเวลา ทรัพยากร และงบประมาณ ท่ีควรถูกใช้ไปกับ
การ เรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการลงมือท า (On – the – Job Learning) โดยเช่ือว่างานทุกอย่างท่ีลงมือ
ท ามี ส่วนช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้เสมอ และท่ีส าคัญเป็นการเรียนรู้ที่ดีและได้ผลยั่งยืนมากท่ีสุด  
    20 หมายถึง เปอร์เซ็นต์ของเวลา ทรัพยากร และงบประมาณท่ีควรถูกใช้ไปกับ
การ เรียนรู้จากผู้อ่ืน ซ่ึงอาจเป็นการเรียนรู้ผ่านพี่เล้ียง (Mentor) ผ่านโค้ช (Coach) หรือการมีโอกาส
ได้ไปดู งาน (Job Shadowing) รวมไปถึงการที่มีโอกาสท างานโครงการพิเศษร่วมกับคนอ่ืน ๆ ด้วย  
    10 หมายถึง เปอร์เซ็นต์ของเวลา ทรัพยากร และงบประมาณ ท่ีควรถูกใช้ไปกับ
การ เรียนรู้อย่างเป็นทางการ เพ่ือเข้าใจทฤษฎีและหลักการ โดยอาจผ่านการเรียนรู้ในหลากหลาย
รูปแบบ เช่น การอบรมสัมมนา การฟังเสวนาหรือการบรรยาย การเรียนผ่านส่ือออนไลน์ต่าง ๆ เป็น
ต้น  
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   ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2555) ได้กล่าวถึง การเรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 แบบเพื่อให้ได้ 
เรียนรู้ได้อย่างเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุด โดยก าหนดเป็นแนวทางไว้ดังนี้ 
    1. 70% ของการเรียนรู้และพัฒนามาจากการลงมือท า ได้ทดลองท า 
(Experiential Learning) ก็คือ เรียนรู้ผ่านจากประสบการณ์จริงจากการท างานจริง ซ่ึงถ้าจะก าหนด
แนวทางในการ เรียนรู้ด้วยวิธีนี้ก็ต้องมีการออกแบบให้การท างานทุกวันของท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้
จากหน้างานจริงๆ ตลอดเวลา หรือ อาจจะมาจากการได้รับมอบหมายงานใหม่ๆ จากนายซ่ึงต้องลง
มือท าหรือเป็นการ ได้รับโอกาสในการท างานใหม่ๆ จากหัวหน้าเป็นต้น รวมท้ังต้องมีการจัดท าคู่มือใน
การท างาน เอกสาร ต่างๆ ท่ีท าให้สามารถท่ีจะค้นหาและเรียนรู้ด้วยตนเองได้  
    2. 20% ของการเรียนรู้มาจาก การพัฒนาจากบุคคลอ่ืนๆ ซ่ึงก็คือ เร่ืองของการ 
Coaching การได้รับ Feedback จากหัวหน้าของตนเอง หรือจากบคุคลท่ีเก่ียวข้องในการท างาน ใน 
บางครั้งก็สามารถใช้การประชุมทีม เพ่ือท่ีจะได้เรียนรู้ซึงกันและกันในทีมงาน ซ่ึงวิธีการเหล่านี้ก็ถือ
เป็น การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนๆ รอบข้าง  
    3. 10% ของการเรียนรู้ มาจากการเข้าอบรมอย่างเป็นทางการ รูปแบบการ
เรียนรู้นี ้จะเน้นการอบรมอย่างเป็นทางการน้อยมาก ก็คือแค่เพียง 10% เท่านั้น เพราะเขาเช่ือว่า 
การที่คนเราจะ ได้เรียนรู้และเข้าใจเร่ืองนั้นๆ ได้จริงๆ นั้น ไม่ใช่มาจากการฝึกอบรม แต่จะมาจากการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง และจากผู้อ่ืนท่ีมีประสบการณ์ตรงมากกว่าจากการเข้าห้องเรียน 
   ได้กล่าวถึง กระบวนการ 70 : 20 : 10 โดยเริ่มจาก  
    1. สัดส่วน 10 % คือ การให้ความรู้เบ้ืองต้นเพ่ือปูพ้ืนให้แก่ผู้เข้าร่วมพัฒนา โดย
ทุกคนต้องเข้าอบรมเพ่ือปรับฐานความรู้ ทางทฤษฎีให้เท่าเทียมกัน  
    2. สัดส่วน 20 % คือ การโค้ชแบบตัวต่อตัว โดยก่อนการโค้ชผู้เข้าร่วมพัฒนาแต่
ละคนจะได้รับผลจากการประเมิน 360 องศา ท่ีจัดท าไว้ก่อนหน้านี้ แต่ละคนต้องอ่านและท าความ
เข้าใจ ผลการประเมินนี้ จากนั้นก าหนดเปูาหมายท่ีต้องการพัฒนาอย่างน้อย 3 ประเด็น และอย่าง
มากไม่เกิน 5 ประเด็น โดยผสมกันระหว่างจุดแข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weaknesses)  
    3. สัดส่วน 70 % สุดท้าย โดยผู้เข้าร่วมพัฒนาต้องน าหลักการ หรือแนวคิดต่าง 
ๆ ท่ีได้เรียนรู้จากการเรียนรู้แต่ละครั้งกลับไปปฏิบัติจริงในการท างาน เม่ือครบ 1 เดือนจะกลับมาโค้ช
ใหม ่อีกครั้งพร้อมท้ังบอกเล่าความคืบหน้าในส่ิงท่ีได้น าไปทดลองท าไม่ว่าจะได้ผลหรือไม่ก็ตามใน  
ขณะเดียวกันโค้ชก็ท าหน้าท่ีช่วยเก็บข้อมูลปูอนกลับ (Feedback) จากผู้มีส่วนได้เสียท่ีมีโอกาสท างาน 
กับผู้เข้าร่วมโครงการ ได้แก่ หัวหน้า ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน เพ่ือน ามาแลกเปล่ียนกันการ 
พัฒนาด้วยการโค้ชในลักษณะนี้จะถูกท าไปเรื่อยๆ จนครบระยะเวลาท่ีก าหนดไว้ ซ่ึงโดยปกติใช้เวลา  
ประมาณ 3–4 เดือนเม่ือเสร็จส้ินการเรียนรู้จะประเมิน 360 องศาอีกครั้ง เพ่ือวัดความแตกต่าง ๆ 
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ของ คะแนนก่อนและหลังการเข้าร่วมโครงการ แล้วจึงจัดท าสรุปผลให้แก่ผู้เข้าร่วมโครงการและ
ผู้บังคับบัญชากับผู้บริหารรับทราบต่อไป 
    จากแนวคิดทฤษฎีดังกล่าวผู้วิจัยได้น ามาออกแบบการเรียนรู้ในโปรแกรม
เสริมสร้าง ภาวะผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิผล ส าหรับผู้บริหารระดับต้นโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้รูปแบบ 
(10 : 20 : 70) ในการเรียนรู้ตามโปรแกรม 
 การประเมินความต้องการจ าเป็น  
  ความหมายของความต้องการจ าเป็น  
   นักวิชาการได้ให้นิยามความหมายของค าว่าความต้องการจ าเป็น (Needs) ไว้ 
หลากหลายท่ีส าคัญมีดังนี้ 
      Kaufman และ English (1987) กล่าวไว้ว่า ความต้องการจ าเป็น เป็นความ 
ขัดแย้ง ระหว่างส่ิงท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันและส่ิงท่ีปรารถนาจะให้เกิดขึ้นหรือต้องการให้เกิดขึ้น   
     Stufllebeam (1985)  ให้นิยามสรุปได้ว่า ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ส่ิงท่ี 
จ าเป็นต้องได้รับการตอบสนอง หรือก่อให้เกิดประโยชน์เม่ือได้รับการตอบสนองโดยให้ความ  
หมายความต้องการจ าเป็นตามมุมมอง (View) 4 ด้าน ดังนี้ 
     1. มุมมองด้านความแตกต่าง (Discrepancy View) ความต้องการจ าเป็น 
หมายถึง ความแตกต่างระหว่างการกระท า หรือผลการปฏิบัติงาน ท่ีต้องการ (Desired 
Performance) กับการกระท าหรือผลการปฏิบัติงานท่ีสังเกตได้จากการปฏิบัติจริง (Observed 
Performance)  
     2. มุมมองด้านความเป็นประชาธิปไตย (Democratic View) ความต้องการ 
จ าเป็น หมายถึง ความปรารถนาความต้องการของคนส่วนใหญ่ซ่ึงถือว่าเป็นกลุ่มอ้างอิงท่ีเช่ือถือได้  
     3. มุมมองด้านการวิเคราะห์ (Analytic View) ความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
สารสนเทศของส่ิงหนึ่งส่ิงใดในหน่วยงานท่ีบุคลากรผู้มีความสามารถได้พิจารณาลงความเห็นว่า ม ี
ความส าคัญต่อหน่วยงานและจะท าให้เกิดการพัฒนาในหน่วยงาน  
     4. มุมมองด้านการวินิจฉัย (Diagnostic View) ความต้องการจ าเป็น 
หมายถึง ส่ิงท่ีบุคคลได้พิจารณาแล้วว่ามีความบกพร่อง หรือขาดหายไป (Deficiency of Absence) 
     Mckillip (1987)  กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็น คือ การตัดสินคุณค่าของ        
กลุ่ม บุคคลใดบุคคลหนึ่งเก่ียวกับปัญหาท่ีพบและพยายามในการแก้ปัญหา 4 ประการ ดังนี้  
     1. ความต้องการจ าเป็นเป็นเร่ืองเก่ียวข้องกับคุณค่า แตกต่างกันแต่ละบุคคล  
     2. ความต้องการจ าเป็น เป็นเร่ืองเฉพาะของกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง  
     3. ความต้องการจ าเป็น อยู่ในรูปของปัญหาเม่ือผลผลิตไม่เพียงพอ  
     4. ความต้องการจ าเป็น เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกับการตัดสินใจหรือการแก้ปัญหา  
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    ทิพวรรณ ประเสริฐอ าไพสกุล (2544) กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็น เป็นความ
แตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่คาดหวัง ซ่ึงผลการประเมินความต้องการจ าเป็นจะช้ีสภาพ
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริงในปัจจุบันที่ต้องได้รับการพัฒนาปรับปรุงแก้ไข ตามการรับรู้ของผู้ให้ข้อมูล 
    สุวิทย์ ยอดสละ (2556)  ได้ให้ความหมายของความต้องการจ าเป็น หมายถึง   
ความแตกต่างระหว่างส่ิงท่ีคาดหวังกับส่ิงท่ีเป็นอยู่จริงในปัจจุบัน เป็นสภาพที่ต้องได้รับการพัฒนา    
และ ปรับปรุง แก้ไข ตามการรับรู้ของกลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
   จากท่ีกล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า ความต้องการจ าเป็น หมายถึง ส่ิงท่ีส่งผลกับสภาพ
ความเป็นอยู่ในปัจจุบันที่ต้องได้รับการพัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเดิม เพ่ือตอบสนองความต้องการของกลุ่ม
บุคคลและมีการพัฒนาให้ดีขึ้นกว่าเดิมในอนาคต 
  ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น  
   นักวิชาการได้ให้นิยาม ความหมายของค าว่าการประเมินความต้องการจ าเป็น 
(Needs Assessment) ไว้อย่างหลากหลายท่ีส าคัญมีดังนี้ 
     Witkin และ Altschuld (1995)  กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 
เป็น การวิเคราะห์ช่องว่างหรือความแตกต่างระหว่างสภาพปัจจุบัน (What is) กับสภาพที่ต้องการ
หรือ สภาพที่ควรจะเป็น (What should be) ท่ีมีระบบจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
(Setting Priorities) อันเป็นแนวทางในการแก้ปัญหา เนื่องจากการจัดกิจกรรมหรือพัฒนาการพัฒนา 
โครงการต่างๆ จ าเป็นต้องค านึงถึงความเหมาะสมและวัตถุประสงค์ของโครงการเป็นส าคัญ หากทราบ 
ภายหลังว่าจุดมุ่งหมายของโครงการที่ปฏิบัติไม่ตรงกับความต้องการของผู้รับบริการ จะเป็นการสูญ
เปล่า ท้ังเวลา และทรัพยากรเพราะผลท่ีได้ไม่สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงแก้ปัญหาให้ดีขึ้น 
     Gilmore และ Campbell (1996)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประเมินความ
ต้องการจ าเป็น เป็นกระบวนการหาความแตกต่างระหว่าง สภาพที่เป็นจริงใน (What is) กับสภาพ ท่ี
มุ่งหวัง (What should be) และช่องว่าง (Gap) ท่ีเกิดขึ้นเป็นส่ิงท่ีบอกถึงความต้องการที่สะท้อนมา
จากสภาพปัญหาและความต้องการแก้ปัญหาซ่ึงต้องมีการจัดเรียงความส าคัญของปัญหาด้วย  
     Reviere และคณะ (1996)  ให้ความหมายว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 
เป็นกระบวนการที่มีการด าเนินการอย่างเป็นระบบส าหรับการคัดเลือกหรือวิเคราะห์ปัจจัยเพื่อการ 
ตัดสินใจเก่ียวกับนโยบายและการด าเนินการเป็นขั้นตอน ผลการประเมินใช้ได้เฉพาะกลุ่มประชากร    
แต่มีความเป็นระบบบนฐานของข้อมูลเชิงประจักษ์และเน้นท่ีผลลัพธ์  
    ปฏิญญา โกศลสิริพจน์ (2547)  กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น       
เป็น กระบวนการวางแผนอย่างเป็นระบบส าหรับเป็นแนวทางในการตัดสินใจแก้ปัญหา หรือก าหนด 
จุดประสงค์ในการท างานเพ่ือพัฒนาท่ีถูกทางโดยด าเนินการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับองค์กรหรือบุคคลท่ี 
มุ่งประเมินเพื่อวิเคราะห์ปัญหาหรือความต้องการจ าเป็น ซ่ึงเป็นความแตกต่างระหว่างผลท่ีเกิดขึ้นใน 
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ปัจจุบันกับผลท่ีควรจะเป็นและท าการเรียงล าดับความส าคัญ เพ่ือหาความต้องการจ าเป็นท่ีมี 
ความส าคัญท่ีสุดส าหรับเป็นแนวทางในการแก้ปัญหาต่อไป 
    สุวิทย์ ยอดสละ (2556)  ได้สรุปความหมายของ การประเมินความต้องการ
จ าเป็น เป็นการประเมินอย่างเป็นระบบเพื่อก าหนดความแตกต่างหรือผลลัพธ์ (Outcome Gaps) 
ระหว่างสภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน และน ามาจัดล าดับความส าคัญของความ 
ต้องการจ าเป็น เพ่ือหาความต้องการจ าเป็นท่ีแท้จริงมาใช้เพ่ือแก้ปัญหาต่อไป  
   จากท่ีกล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง การศึกษา 
ข้อมูลเพ่ือเป็นแนวทางในการตัดสินใจ และน าข้อมูลท่ีเป็นจริงในปัจจุบันไปใช้เป็นข้อมูลในการก าหนด 
เปูาหมายในอนาคต 
  การประเมินความต้องการจ าเป็น  
   การประเมินความต้องการจ าเป็น ได้มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขั้นตอนการประเมิน
ความต้องการจ าเป็นไว้ท่ีส าคัญมีดังนี้ 
     Witkin และ Altschuld (1995)  กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นท่ีมี 
ประสิทธิภาพควรเป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ (Complete Needs 
Assessment) โดยมีข้ันตอนประกอบด้วย การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs Identification) 
การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Analysis) และการประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs 
Assessment) เพ่ือระบุสุดท้ายว่าความต้องการจ าเป็นท่ีส าคัญท่ีสุด คืออะไร แบ่งขั้นตอนการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นได้ 3 ระยะ ดังนี้ 
     ระยะท่ี 1 ก่อนการประเมิน (Pre-Assessment) ระยะก่อนการประเมิน เป็น 
ขั้นตอนการส ารวจเพ่ือวางแผนท าการประเมินความต้องการจ าเป็นโดยรวบรวมส่ิงท่ีตระหนักว่า เป็น 
ปัญหาหรือความต้องการจ าเป็นของการปฏิบัติงานในปัจจุบัน แล้วก าหนดขอบเขตหรือประเด็นท่ี 
สนใจท่ีจะพัฒนาก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีต้องการประเมินรวมท้ังก าหนดข้อมูลท่ีมีอยู่ และเป็นข้อมูลท่ีมี
ความ เก่ียวข้องกับความต้องการจ าเป็นท่ีมุ่งประเมินและท าการก าหนดข้อมูลท่ีรวบรวมแหล่งข้อมูล 
วิธีการ เก็บรวบรวมข้อมูล และการน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ ผลท่ีได้จากการด าเนินการในระยะนี้ คือ 
แผนการ ปฏิบัติงานเบ้ืองต้นของการประเมินความต้องการจ าเป็นส าหรับใช้ในระยะการประเมิน และ
ระยะหลัง ประเมิน  
     ระยะท่ี 2 การประเมิน (Assessment) ระยะการประเมินเป็นขั้นตอนของ
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลตามท่ีก าหนดในแผนการปฏิบัติงาน และท าการวิเคราะห์ข้อมูล
เพ่ือหาความต้องการจ าเป็น จากนั้นน าข้อมูลความต้องการจ าเป็นท่ีได้มาจากการจัดล าดับความส าคัญ
ของ ความต้องการจ าเป็นในระดับเบ้ืองต้น รวมท้ังวิเคราะห์สาเหตุของความต้องการจ าเป็น ซ่ึง
เก่ียวข้องกับ ความต้องการจ าเป็น 3 ระดับ คือ ระดับท่ี 1 ระดับปฐมภูมิหรือผู้รับบริการ เช่น 
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นักเรียน ลูกค้า คนไข้ ระดับท่ี 2 ระดับทุติยภูมิหรือผู้ให้บริการ เช่น ครู ครอบครัว แพทย์ 
บรรณารักษ์ ระดับท่ี 3 ระดับตติยภูมิ หรือ ทรัพยากรและแนวทางการแก้ปัญหา เช่น วัสดุอุปกรณ์ 
ขนาดของห้องเรียน เวลา เงินสนับสนุนและท าการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลท้ังหมดท่ีประกอบด้วย 
ความต้องการจ าเป็นท่ีวิเคราะห์ ได้ กับสาเหตุของความต้องการจ าเป็นนั้น ผลท่ีได้จากการด าเนินการ 
ในระยะนี้ คือ เกณฑ์หรือแนวทางส าหรับด าเนินการแก้ปัญหาท่ีมีความส าคัญ 
     ระยะท่ี 3 หลังการประเมิน (Post Assessment) ระยะหลังการประเมินเป็น 
ขั้นตอนของการน าผลประเมินในระยะท่ี 2 ไปใช้ประโยชน์โดยจัดเรียงล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นก าหนดวิธีการแก้ปัญหาท่ีเหมาะสมสามารถปฏิบัติได้ และน าเสนอผลการปฏิบัติงานท า
การประเมินการประเมินความต้องการจ าเป็นและน าเสนอรายงานผลการประเมินความต้องการ
จ าเป็นแก่ผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้อง ผลท่ีได้จากการด าเนินการในระยะนี้คือ แผนการปฏิบัติงานรายงานผล
การประเมินความต้องการจ าเป็น ข้อสรุปท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรหรือข้อสรุปปากเปล่า  
    สุวิมล ว่องวาณิช (2548)  ได้สังเคราะห์ขั้นตอนการวิจัยประเมินความต้องการ 
จ าเป็นโดยแบ่งขั้นตอนการด าเนินการออกเป็น 3 ระยะ  
     ระยะแรก เป็นระยะก่อนการประเมินประกอบด้วยข้ันตอนการเตรียมการ       
มี การก าหนดจุดมุ่งหมายหรือวิสัยทัศน์ท่ีต้องการจะให้เกิดก าหนดกลุ่มผู้ใช้ประโยชน์จากผลการ
ประเมิน ความต้องการจ าเป็นกลุ่มเปูาหมายและกลุ่มผู้เก่ียวข้องกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
และขั้นการออกแบบการประเมินเก่ียวข้องกับการก าหนดนิยามประเภทขอบข่ายของการประเมิน
ความต้องการ จ าเป็นการวางแผนงานด้านทรัพยากรค่าใช้จ่าย และระยะในการด าเนินงาน   
     ระยะท่ีสอง เป็นระยะระหว่างการประเมินมีการก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล การ
วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนดความต้องการจ าเป็น และการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็น  
     ระยะท่ีสาม ระยะหลังการประเมิน มีการน าผลไปใช้ประโยชน์การเสนอผล 
หรือรายงานให้ผู้เก่ียวช้องทราบก าหนดแนวทางการแก้ไขขจัดปัญหาท่ีเกิดจากความต้องการจ าเป็นใน
ขั้นของการน าผลไปใช้ประโยชน์นี้ 
    สุวิทย์ ยอดสละ (2556)  สรุปได้ว่าขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นมี 
ขั้นตอนการด าเนินงานเหมือนกับการวิจัยโดยท่ัวไป กล่าวคือ มีการก าหนดจุดมุ่งหมาย กรอบการวิจัย 
ประเมินความต้องการจ าเป็นเทคนิควิธีการประเมิน การเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีวิเคราะห์ข้อมูล การ
จัดท ารายงานและผลการใช้ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นและท่ีส าคัญการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นจะมีความสมบูรณ์ ถ้าในขั้นตอนสุดท้ายมีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ
จ าเป็นท่ีเกิดขึ้น เพ่ือเป็นแนวทางแก้ไขปัญหาต่อไป  
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    จากท่ีกล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
การจัดล าดับข้ันตอนการประเมินให้สอดคล้องสัมพันธ์กันกับจุดมุ่งหมายของการประเมิน ซ่ึงแบ่งได้
เป็น 3 ระยะคือ ระยะก่อนการประเมิน ระยะระหว่างการประเมิน และระยะหลังการประเมิน 
  การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น  
   การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น เป็นขั้นตอนสุดท้ายของการระบุ 
ความต้องการจ าเป็น การวิเคราะห์หาสาเหตุและการก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา ซ่ึงจะท าให้การ 
ประเมินความต้องการจ าเป็นมีความสมบูรณ์ สามารถน าผลไปใช้ในการวิเคราะหห์าสาเหตุและวิธีการ 
แก้ไขต่อไปการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น เป็นการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  
แต่ละประเด็น จากนั้นน าความต้องการจ าเป็นมาเรียงล าดับ ต้ังแต่ความส าคัญมากไปหาน้อย       
(สุวิมล ว่องวาณิช, 2548)  จะช่วยให้ผู้ประเมินความต้องการจ าเป็นทราบถึงความต้องการจ าเป็น     
หรือปัญหาท่ีแท้จริง ทีควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วนก่อนปัญหาอ่ืน ซ่ึงวิธีท่ีใช้จัดเรียงล าดับ 
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นนั้น มีหลายวิธีด้วยกันผู้ประเมินจะต้องเลือกใช้และด าเนินการ  
ด้วยความระมัดระวังภายในระยะเวลาและทรัพยากรที่จ ากัด  
   วิธีการจัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นมีหลายวิธีแต่ละวิธีจะแตกต่างกัน 
ออกไป แต่วิธีการจัดส าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นโดยใช้สูตร Modified Priority Needs 

Index (PNImodified) ซ่ึงสูตรในการค านวณคือ 

 

       PNImodified  = 
     

 
 

 
     I (Importance) หมายถึง ระดับความคาดหวังท่ีต้องการให้เกิด 
     D (Degree of success) หมายถึง ระดับสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน 
 

   โดยการหาค่าผลต่างของ (I – D) หารด้วยค่า (D) เพ่ือควบคุมขนาดของความ
ต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยท่ีไม่มีช่องกว้างมากเกินไป และให้ความหมายเชิงเปรียบเทียบ เม่ือใช้
ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐาน ในการค านวณอัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม  
วิธีจัดล าดับความส าคัญแบบนี้ ( PNImod ified ) มีข้อดี คือ ค านวณง่าย และเม่ือถ่วงน้ าหนักจะท าให้ได้
ความแตกต่างท่ีชัดเจนขึ้น ข้อจ ากัดของวิธีนี้คือ ข้อตกลงเบ้ืองต้นเป็น  Interval Scale ท่ีไม่ค่อย
เหมาะสม และเป็นการพิจารณาแยกกันระหว่างสภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันกับ สภาพที่คาดหวัง 
ผลต่างท่ีมีค่าเท่ากันในระดับต่ ากับระดับสูงยากในการจัดเรียงล าดับ  
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การพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
   Velsor และ McCauley (2004)  ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง
การเพิ่มขีดความสามารถของบุคคลให้มีประสิทธิผลในด้านบทบาทและกระบวนการของภาวะผู้น า
Sapience Group (2005) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการที่เป็นระบบ
และออกแบบการบริหารจัดการศิลปะ เร่ืองภาวะผู้น า โดยจะช่วยให้เข้าถึงและยกระดับความสามารถ
ของภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ เช่น การเป็นผู้น าตนเอง การเป็นผู้น าผู้อ่ืน การเป็นผู้น าองค์การ และการ
เป็นผู้น าการปฏิบัติงานมากขึ้น 
   Lawson (2008)  ท่ีให้ความหมาย การพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็นกลยุทธ์ท่ีมีแบบแผน
อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเก่ียวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์เพ่ือให้เป็น
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลในองค์การ 
   Ronning และคณะ (2010)  ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกิจกรรมท่ี
ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มข้ึนท้ังในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 
(Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Processes) 
   Avolio (2011)  ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการเชิงระบบ 
(To Think About Leadership as a System) โดยจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้น
กว่าเดิมเก่ียวข้องกันท้ังปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) ท่ี
ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์กรโดยภาพรวม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จท่ีต้องการ 
  ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553)  ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารเป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากร ช้ีแนะวิธีการท างานเพ่ือให้การ
บริหารงานได้ผลสูงสุดและจุดมุ่งหมายส่วนตัวเป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอ 
ให้มีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น พัฒนาท่าทีและบุคลิกภาพในการท างาน ส่งเสริมและสร้างขวัญ
ก าลังใจในการท างานและเพ่ือให้ผู้บริหารมีโอกาสพบปะแลกเปล่ียนความรู้ ความคิดเห็นและ
ประสบการณ์อันก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556)  ได้ให้ความคิดเห็นว่า การส่งเสริมเสริมการพัฒนาภาวะผู้น า
(Enhancing Leader Development) เป็นการพัฒนาผู้น า สามารถส่งเสริมได้โดยสอดแทรกในการ
เรียนรู้ การเติบโต และกระบวนการเปล่ียนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู ้เติบโต และมีการเปล่ียนแปลง
ตามเวลาท่ีเหมาะสมและรวมถึงความเข้าใจปัจจัยท่ีเข้ามามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโต การพัฒนา
ผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งขึ้น 
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  สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปล่ียนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี ส่วนท่ีดีแล้วต้อง
รักษาความดีนั้นไว้หรือท าให้ดีมากขึ้น ส าหรับส่วนท่ีไม่ดีต้องรีบแก้ไข ปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้ดียิ่งขึ้น
อย่างรวดเร็ว เพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การต่อไป 
  ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553)  ได้ศึกษาเก่ียวกับปัจจัยความส าคัญของการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของ DuBrin และได้น าเสนอถึงปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 3 ประการ ได้แก่ 
   1. การศึกษา เป็นการได้รับความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งซ่ึงไม่เก่ียวข้องกับ
การน าไปใช้ทันที ถ้าผู้น ามีศักยภาพทางคณิตศาสตร์ ผู้น าจะมีความเป็นเหตุเป็นผล ซ่ึงจะสามารถช่วย
ผู้น าในการแก้ปัญหาท่ีซับซ้อนท่ีองค์การเผชิญอยู่ได้ ส่วนระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธ์ในทาง
เดียวกันกับการบริหารเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น 
   2. ประสบการณ์ เป็นส่ิงส าคัญในการท างาน เนื่องจากประสบการณ์ในการท างานท่ี
ผ่านมาในอดีตจะมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น ามีความเช่ือว่าในการท างานนั้นสามารถบรรลุผล
ส าเร็จได้ เพราะมีประสบการณ์และการตัดสินใจจากการท างานท่ีผ่านมาแล้ว และประสบการณ์ท่ีมาก
ขึ้นของผู้น าท าให้มีความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นส่ิงท่ีสามารถช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลต่อภาวะผู้น าถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถเปล่ียนเป็นทักษะได้ 
ประสบการณ์ยังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง องค์ประกอบท่ีส าคัญของประสบการณ์ มีดังนี้ 1) 
แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) 2) ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานท่ี
สัมพันธ์กับการบริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ 3) ประสบการณ์ท่ีกว้างไกล (Broad 
Experience) เป็นลักษณะของการเรียนรู้และทักษะท่ีเกิดจากสถานการณ์ท่ีผ่านมา ประสิทธิผลของ
ภาวะผู้น าจะมีมากขึ้นเม่ือมีการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในรูปแบบท่ีแตกต่างกัน 
   3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลท่ีมีอาวุโส (Mentoring) เป็นการที่ผู้ท่ีมีอาวุโส
มากกว่าและมีประสบการณ์มากกว่า คอยช่วยเหลือผู้ท่ีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดย
การให้ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พื้นฐานประสบการณ์ในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีประสบการณ์และมี
ความรู้ บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าท่ีสอนงานแนะแนวทางช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า
ให้แก่รุ่นน้อง ๆ ได้ 
  เชษฐา ค้าคล่อง (2557)  ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าจ าเป็นต้องใช้ปัจจัยใน
การพัฒนาอยู่ 3 ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านการศึกษา ซ่ึงมีความจ าเป็นในการน ามาใช้ในการแก้ไข
ปัญหาของผู้น า 2) ปัจจัยด้านประสบการณ์ จะเป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจ โดยการน าประสบการณ์
ท่ีมีอยู่ของผู้ท่ีรับการพัฒนาในการที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนาภาวะผู้น า และ 3) 
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ค าแนะน าจากผู้อาวุโส ถือว่ามีความส าคัญเพราะผู้มีอาวุโสมากจะเป็นผู้ท่ีช่วยให้ค าแนะน าและเป็นผู้ท่ี
ช่วยเหลือโดยใช้ประสบการณ์ท่ีมีอยู่ในการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดกับรุ่นน้อง 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมเพ่ือ
เสริมสร้างพฤติกรรมทักษะ คุณลักษณะท่ีจ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตร กิจกรรมและ
กระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา เพ่ือให้สามารถพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าท่ี
จะน าพาองค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายขององค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าท่ีสามารถ
น าพาองค์การสู่ความส าเร็จ โดยอาศัยองค์ประกอบ 7 หลายส่วนท้ังในด้าน 1) การก าหนดรูปแบบ
ของผู้น าท่ีเราต้องการ 2) การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง 3) การหมั่นฝึกฝนด้วยวิธีการที่
เหมาะสม 4) การขจัดปัญหาอุปสรรค 5) การพัฒนาให้มีการยกระดับสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา6) 
การสร้างแรงจูงใจในการสร้างภาวะผู้น า ตามเปูาหมายท่ีก าหนดไว้และ 7) การได้รับค าแนะน าจากผู้
อาวุโสหรือผู้มีประสบการณ์ 
 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 
   McCauley และคณะ (1998)  ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า มี
องค์ประกอบ 2 ส่วน คือ ด้านประสบการณ์การพัฒนาประกอบด้วยการประเมิน ความท้าทาย และ
การสนับสนุน ซ่ึงจะช่วยให้เกิดข้อมูลท่ีสมบูรณ์ในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ และองค์ประกอบด้าน
กระบวนการพัฒนาจะแสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การพัฒนาและความสามารถในการเรียนรู้จะส่งผล
กระทบต่อประสบการณ์การเรียนรู้และการพัฒนาภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่
จะต้องด าเนินไปอย่างต่อเนื่องและมีแผนการต้องการให้เกิดการเปล่ียนแปลงเชิงความรู้ ทัศนคติ 
ความสามารถ ลักษณะและวิธีการท างานและการเปล่ียนแปลงในการปฏิบัติงาน การเป็นผู้น าท่ีดีนั้น
จะต้องพัฒนาตัวเองอยู่เสมอให้น าหน้าบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ใต้บังคับบัญชาของตัวเอง 
พัฒนาตัวเองให้ทันสมัยทันเหตุการณ์อยู่เสมอ การพัฒนาภาวะผู้น าอาจท าได้หลายรูปแบบ เช่น เรียน
จากงานท่ีท า เรียนจากผู้อ่ืน ผู้น าต้องพร้อมท่ีจะเรียนพร้อมท่ีจะเป็นพี่เล้ียงท่ีดี การเรียนจากบทบาท
แบบอย่าง (Roles) จะท าให้ผู้น าพัฒนาภาวะผู้น ามากยิ่งขึ้นการฝึกอบรมและปฏิบัติการ เป็นส่ิงท่ีผู้น า
จะพัฒนาภาวะผู้น าของตัวเองได้ การพัฒนาการวิธีการจัดการการฝึกอบรมจะเน้นทักษะในการท างาน 
เน้นความเช่ียวชาญเฉพาะอย่าง เพิ่มพูนภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น า ฝึกส่ิงส าคัญของภาวะผู้น า หรือ
ความเป็นผู้น า 
   Bennis (1999 cited in Giber et al., 2000)  ได้ให้ความเห็นว่ารูปแบบพัฒนาภาวะ
ผู้น า มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือสร้างกรอบ
การพัฒนา 2) ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 3) ออกแบบโครงการพัฒนา4) ปฏิบัติการพัฒนา 
5) สนับสนุนการปฏิบัติในองค์กร และ 6) ประเมินผลการพัฒนา  
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   Giber และคณะ (2000) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าท่ีต้องพัฒนาของผู้บริหาร 2) ก าหนด
เปูาหมายและการวางแผนพัฒนา 3) ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาให้สอดคล้องกับเปูาหมายและ
แผนพัฒนาภาวะผู้น า 4) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร  
5) ด าเนินการตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร และ 6) การประเมินผลจากการพัฒนา  
โดยประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารและบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับผู้บริหาร 
   Goleman และคณะ (2002)  ได้เขียนหนังสือช่ือ The new leaders : 
Transforming the Art of Leadership into the Science of Results โดยกล่าวถึงความส าคัญ
ของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมีต่อความมีประสิทธิผลของผู้น า โดยน าเสนอรูปแบบการพัฒนาผู้น าใน
องค์การด้วยตัวแบบ 4x4 EQ ดังภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 7  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์การด้วยตัวแบบ 4 x 4 EQ 
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 จากภาพประกอบ 7 Goleman และคณะ (2002) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนา
เปรียบเสมือนการขับเคล่ือนส่ีล้อท่ีมุ่งไปข้างหน้า ภายใต้การเปล่ียนแปลงของโลกยุคปัจจุบันอย่าง
รวดเร็ว เส้นทางมีอุปสรรคมากมายเป็นเครื่องทดสอบความสามารถในการขับขี่ ซ่ึงก็เปรียบเสมือน
ผู้บริหารที่จะต้องเป็นผู้น าองค์กรฟันฝุาอุปสรรค ภายใต้การบริหารการเปล่ียนแปลง โดยผู้บริหาร
จะต้องมีคุณลักษณะท่ีเป็นผู้น า หรือภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยมีการบริหารงานซ่ึงต้องอาศัย
ความฉลาดทางปัญญา (Intelligent Quotient) การบริหารคนซ่ึงต้องอาศัยความฉลาดทางอารมณ์ 
(Emotional Quotient) มาช่วยสนับสนุนการบริหารตน พัฒนาตนเองให้เป็นผู้บริหารการ
เปล่ียนแปลง (Chief Change Officer) ท่ีมีท้ังความรู้ความสามารถ ด้านการกระท า ความคิด การพูด 
และการควบคุมอารมณ์ โดยผู้บริหารจะต้องมีพื้นฐานท่ีดีในการใช้ท้ังศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารงาน แต่ส่ิงท่ีส าคัญท่ีจะขาดไม่ได้ก็คือการบริหารความสัมพันธ์ และการตระหนักรู้ทางสังคม วง
ล้อท้ังส่ีจะต้องหมุนขับเคล่ือนมุ่งไปข้างหน้าอยู่ตลอดเวลา ซ่ึงจะท าให้ได้องค์กรในอนาคตมีผู้บริหารท่ี
มีภาวะผู้น าท่ีดี เหมาะสมสามารถสร้างและบริหารงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลยั่งยืนต่อไป 
   Yukl (2010)   ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม  
ซ่ึงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลเพราะโปรแกรมการฝึกอบรมเป็น
กระบวนการจัดการเรียนรู้และวิธีการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรมและมีข้ันตอนท่ีส าคัญ
ในการก าหนดองค์ประกอบรูปแบบการฝึกอบรมท่ีชัดเจน ดังนี้ 
   1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (Clear Learning 
Objectives) 
   2. ก าหนดเนื้อหาท่ีชัดเจน (Clear Meaningful Content) 
   3. การจัดล าดับของเนื้อหาท่ีเหมาะสม (Appropriate Sequencing of Content) 
   4. การผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม (Appropriate Mix of Training 
Methods) 
   5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ (Opportunity for Active 
Practice) 
   6. การประเมินผลการฝึกอบรมท่ีถูกเวลา (Relevant Timely Feedback) 
   7. การเพิ่มความมั่นใจในตัวเองให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Enhancement of 
Trainee Self- Confidence) 
   8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม (Appropriate Follow-Up 
Activities) 
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  นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีได้จากการศึกษาวิจัย เช่น โมเดลการ
พัฒนาภาวะผู้น าของ  Groves (2007); McGurk (2010); Puccio, Murdock และ Mance (2011); 
Marquette University (2013)  
  จากการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าจากทัศนะของนักวิชาการ
ดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่ามีท้ังองค์ประกอบท่ีเหมือนและต่างกันในการใช้ค าอย่างหลากหลาย เม่ือ
น ามาสังเคราะห์ และพิจารณาในรายละเอียดจะเห็นว่ารูปแบบของการพัฒนาภาวะผู้น าจะมีลักษณะ
ท่ีสอดคล้องกันสามารถจัดเป็นกลุ่มองค์ประกอบหลัก ๆ ได้ดังนี้ คือ องค์ประกอบด้านบริบท 
(Context) ปัจจัยปูอนเข้า (Input) กระบวนการพัฒนา (Process) ผลลัพธ์ (Output) และการ
ประเมินผล (Evaluation) 
 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
  มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงวิธีการต่าง ๆ ในการพัฒนาภาวะผู้น าซ่ึงจะสามารถท า
ให้การพัฒนานั้นส าเร็จและบรรลุเปูาหมายท่ีต้ังไว้ ผู้วิจัยขอน าเสนอวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
    Megginson (1972)  ได้กล่าวถึงการพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การว่า อาจใช้การ
ใหห้มุนเวียนการปฏิบัติงาน การแต่งต้ังให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบมีแผน
แน่นอนใช้วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่ง และวิธีการอ่ืน ๆ ท่ีเหมาะสม ส่วนการ
จัดพัฒนาผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัดโครงการ
พัฒนาผู้บริหารการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิตใจการจัดฝึก
ปฏิบัติงานการบริหารและการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย การวิเคราะห์กรณี
ตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อท่ีก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้โสตทัศนูปกรณ์
ประกอบการฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัดเล่นเกมการจัดการ 
การฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหนา้ การใช้บทเรียนส าเร็จรูป การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ การใช้เทคนิคการ
แก้ปัญหาประจ าวันและการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์ 
    Whitmire และ Nienstedt (1991) ได้ศึกษาและจัดท าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
ดังนี้ 
    1. การมีส่วนร่วมเก่ียวข้องของฝุายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง 
(Involve Executives and Secure their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น
ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพ่ือให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
    2. การเปล่ียนเปูาหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้จัดการในระดับ
ต่างๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell System มี
เปูาหมายการฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น
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ภาวะผู้น าต่าง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่มดังกล่าว ซ่ึงผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริงด้วยการ
แสดงและปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์โดยให้ก าหนดและเปล่ียนแปลงองค์การ ขณะเดียวกันก็จูงใจและ
สอนงานให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม 
    3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address Current 
and Future Organizational Needs) เม่ือบริษัทจะมีการเคล่ือนย้ายไปสู่ความเป็นโลกาภิวัตน์ 
จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรมข้ามชาติและ
การปรับปรุง 
    4. การใช้โมเดลท่ีเหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะภาวะผู้น ามัก
ดีกว่าเม่ือได้รับการสอนด้วยกรอบงานท่ีท าให้เกิดการรับรู้ท่ีดี 
    5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย (Support 
Individual Improvement with Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า จะรวมถึงการ
ประเมินตนเองด้วยเครื่องมือการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคลอ่ืนซ่ึงมีส่วน
ร่วมในการประเมินด้วย 
    6. มีเนื้อหาท่ีปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize Interpersonal 
Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม
ภายนอก เพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างส่ือสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมท่ีดี 
    7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
Individual Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาท่ีดีขึ้น 
    Yeung และ Ready (1995) ได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการตะวันตกสมัยใหม่ได้
เสนอไว้ 4 แนวทางซ่ึงแต่ละวิธีนั้นให้ผลดีกับการพัฒนาอัจฉริยภาพของผู้น าแต่ละด้านแตกต่างกันไป 
คือ 
    1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ จากการที่ให้ปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมาย   
การมีส่วนร่วมกับงานโครงการได้เรียนรู้เห็นแง่มุมต่าง ๆ สร้างความเช่ียวชาญในวิชาชีพงานวิจัยช้ีว่า 
70% ของการพัฒนา เป็นผลจากการมีประสบการณ์ในงาน ท่ีน้อยกว่า 10% นั้นเป็นผลจากการ
ฝึกอบรม 
    2. การบริหารการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนาสมรรถภาพของการเป็นบริหาร
ผ่านการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เก่ียวกับผลการท างาน การมีพี่เล้ียงให้ค าแนะน า ช้ีแนะ
เก่ียวกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยท่ีช่วยให้วิธีนี้ประสบความส าเร็จ 
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    3. การเรียนรู้จากห้องเรียน เป็นการฝึกอบรมท่ีอาจท าในหน่วยงาน (In-House) 
หรือผ่านสถาบันการศึกษาภายนอก หน่วยงานต่าง ๆ มีแนวโน้มท่ีจะจัดการฝึกอบรมพัฒนาผู้บริหาร
เป็นการภายในและเฉพาะด้านให้เหมาะกับความต้องการทางธุรกิจขององค์การ 
    4. การก าหนดมาตรฐานอ้างอิง (Benchmarking) จากการไปเรียนรู้เยี่ยมชมการ
ปฏิบัติงานขององค์การที่ปฏิบัติหน้าท่ีคล้ายคลึงกับหน่วยงานของตน เพ่ือหามาตรฐานและแนว
ปรับปรุงการท างานการบริหารของตนเป็นแนวทางพัฒนา และปรับเปล่ียนกลยุทธ์ขององค์การ 
    Vicere (2002)  ท่ีได้น าเสนอแนวทางเชิงบูรณาการในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น า 
โดยการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ การก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนา ก าหนดวิธีการที่เหมาะสม       
มีการเลือกผู้ออกแบบโครงการ มีการประเมินผลโครงการ รวมท้ังบูรณาการกับระบบทรัพยากร และ
ประเมินผลโดยภาพรวมได้ ซ่ึงการพัฒนาภาวะผู้น าของ Vicere นี้มีผู้น าไปศึกษามากมาย โดย Vicere 
ได้เสนอแนะแนวทางของการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพ ไว้หลายด้าน เช่น การพัฒนาภาวะ
ผู้น าเป็นกระบวนการพัฒนาท่ีผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม การศึกษาและรูปแบบต่าง ๆ 
ของการพัฒนา โดยไม่อาศัยแต่การเรียนในห้องเท่านั้น มุ่งให้ประโยชน์ไม่เพียงแต่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมเท่านั้นแต่ต้องเอ้ือต่อทีมงานและองค์การ กระตุ้นให้เกิดความสนใจใฝุเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
เพ่ือสร้างองค์ความรู้ ท้ังในส่วนของบุคคลและองค์การ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของการเป็น
ผู้น าท่ีมีความสามารถ และองค์ความรู้โดยรวมขององค์การในรูปทีมและเครือข่ายการเรียนรู้ ซ่ึงจะ
ก่อให้เกิดการพัฒนาทีมผู้น าในทุกระดับช้ันขององค์การ 
    Anderson และ Anderson (2010)  ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า 
(Leadership Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ดังนี้ 
    1. การฝึกอบรมเชิงรุก (Breakthrough Training) เน้นการเปล่ียนความต้ังใจ
(mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม ่โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(Experiential) ท่ีไม่ใช่การสอน (Teach) ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้
การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (Behavioral Styles Analysis) พลวัตทีม (Team Dynamics) 
ทักษะการส่ือสาร (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) และการเปล่ียนแปลง
ส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
    2. การศึกษาเพ่ือการเปล่ียนแปลง (Change Education) เน้นการช่วยให้
ผู้บริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบท่ีจ าเป็นส าหรับการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การน าเสนอในช้ัน
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เรียน(Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and Discussion) กลุ่ม
การเรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ (Application Tools) 
    3. การสร้างกลยุทธ์การเปล่ียนแปลง (Building Change Strategy) เน้นการ
พัฒนากลยุทธ์การเปล่ียนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย วิธีการ
หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
     3.1 กรณีการเปล่ียนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบด้วย ผู้ขับเคล่ือน
การเปล่ียนแปลง (Driver of Change) ผลลัพธ์การเปล่ียนแปลงเบ้ืองต้นท่ีต้องการ (Initial Desired 
Outcomes for the Transformational) แหล่งพลังของการเปล่ียนแปลง (Leverage Point for 
Transformational) รูปแบบของการเปล่ียนแปลง (Type of Change) ขอบเขตการเปล่ียนแปลง 
(Scope of the Change) เปูาหมายของการเปล่ียนแปลง (Target of the Change) ระดับของความ
เร่งด่วน (Degree of Urgency) 
     3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปล่ียนแปลง (Element of Change 
Strategy) ซ่ึงประกอบด้วย วิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปล่ียนแปลงให้มีเอกภาพ (How to 
Unify all Initiatives Under one Transformational Umbrella) การก าหนดจุดยืนของการ
เปล่ียนแปลง (Position of this Transformational in the Organization) การปฏิบัติการที่ชัดเจน 
(Bold Actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะผูกพันท่ี
เข้มแข็ง (Participation Strategies for Creating a Critical Mass of Commitment) โครงสร้าง
พื้นฐานท่ีเปล่ียนแปลง (Change Infrastructure) ก าหนดการเปล่ียนแปลงแต่ละระยะ (Milestone 
Event from Phase I Through IX) ระยะเวลาท่ีเหมาะสม (General Timeline) 
    4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Design)เน้น
ความพยายามในการเปล่ียนแปลงจากทีมของผู้น าการเปล่ียนแปลงและท่ีปรึกษา  โดยใช้กระบวนการ
เปล่ียนแปลง ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 9 ระยะ ดังนี้ การ
เตรียมการน าการเปล่ียนแปลง (Prepare to Lead the Change) การสร้างวิสัยทัศน์ พันธะสัญญา 
และขีดความสามารถขององค์การ (Create Organizational Vision, Commitment and 
Capacity) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการออกแบบ (Assess the 
Situation to Determine Design Requirements) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ (Design the 
Desired State)การวิเคราะห์ผลกระทบ (Analyze the Impact) การวางแผนและจัดองค์การส าหรบั
การปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) การปฏิบัติการการเปล่ียนแปลง 
(implement the Change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม ่(Celebrate and Integrate 
the New State) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and Course Correct) 
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    5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Facilitation) 
เน้นการปฏิบัติการเปล่ียนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปล่ียนแปลง ประกอบด้วย 
วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้างจิตส านึกใน
การเปล่ียนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอนและการแนะน าเพ่ือ
สร้างจิตส านึกในการเปล่ียนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น าการเปล่ียนแปลงกับทีม
ท่ีปรึกษาในช่วงเวลาท่ีต้องการ (Just-in-Time Consultation Between Change Leaders and 
their Consultants) 
    Yukl (2006) ได้ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรด้านภาวะ
ผู้น าการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์มากกับการเรียนรู้ เนื่องจาก การฝึกอบรมเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีมุ่ง
ก่อให้เกิดการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีถาวร อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติท่ีมีการ
เน้นย้ าบ่อย ๆ โดยท่ีผลของการเรียนรู้อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้จาก
ผลของการกระท า 
    Dubrin (2010)  ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จไว้ 3 แนวคิด 
ได้แก่ 
    1. การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง 
(Development Through Self-Awareness and Self- Discipline) ซ่ึงประกอบด้วย 
     1.1 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการตระหนักด้วยตนเอง (Leadership 
Development Through Self-Awareness) กลไกพื้นฐาน (Mechanism Underlying) ในการ
พัฒนาตนเองท่ีส าคัญท่ีสุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซ่ึงการรู้ตนเองเป็นอย่างดีจะเป็น
กระบวนการให้ข้อมูลปูอนกลับเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล 
     1.2 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (Leadership Development 
Through Self-Discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นท่ีจะท าให้เกิดการพัฒนาตนเอง ซ่ึงการปฏิบัติ
ตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายท่ีต้ังไว้ถือ
เป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง 
     ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเองจึงเป็นเครื่องมือส าคัญ
ส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงจะท าให้เกิดการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ 
    2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(Development Through Education, Experience and Mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าท่ี
เกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืนๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง 
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นอกจากนี้กระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซ่ึงสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืนๆ ท่ีจะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่ 
     2.1 การศึกษา (Education) ผู้น าท่ีอยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ท่ีมี
สติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซ่ึงจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซ่ึงได้รับมาอย่าง
ถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลท่ีมีอยู่ในขณะนั้นได้ 
     2.2 ประสบการณ์ (Experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญใน
การตัดสินใจ ผู้น าท่ีมีประสบการณ์โดยท่ัวไปเช่ือว่าส่ิงต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัด
ข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าท่ีดีส าหรับผู้น าในอนาคตท่ีมาจากประสบการณ์ ซ่ึงการ
พัฒนาท่ีดีท่ีสุดของผู้น าคือความล้มเหลว “The Best Development of a Leader is Failed” 
ประกอบด้วย 
      2.2.1 ประสบการณ์ท่ีท้าทาย (Challenging Experiences) การพัฒนา
ผู้น าท่ีอยู่บนพื้นฐานของการวิจัย (Based on the Research) ถือเป็นประสบการณ์ท่ีดีท่ีสุดในการ
พัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายท่ีได้จากประสบการณ์จริง (Realistically Challenge)     
(McCall, 2004) 
      2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยหลักท่ี
ส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 2 ปัจจัย คือ ความร่วมมือในงาน (Work Associates) และงานของ
ตนเอง (Task Itself) (Hughes, Ginnett and Curphy, 2006) โดยความร่วมมือในงานจะสามารถ
ช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันที สามารถท าให้เกิดรูปแบบท้ังแง่บวก
และแง่ลบแก่ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีท่ีหัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความ
รอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนท่ีจะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน
เม่ือถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร 
สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นส่ิงท่ีมีประสิทธิผล 
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานท่ีท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีท่ีสุด คือ 
งานท่ีมีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม ่ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง 
เครือข่ายตัวแทน การขายจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
      2.2.3 ประสบการณ์ท่ีกว้างขวาง (Broad Experience) มีลักษณะของ
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากท่ีเกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น าก็
คือการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในรูปแบบท่ีแตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิดการพัฒนา
ภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
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     2.3 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นการที่ผู้ท่ีมีอาวุโสมากกว่ามี
ประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานท่ีมีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้
ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ พื้นฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขดี
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานท่ีมีประสบการณ์และมี
ความรู้โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching) การให้ค าแนะน า 
(Guidance) และการให้ก าลังใจ (Emotional Support) ซ่ึงแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Informal Versus Formal Mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็น
ทางการเป็นความสัมพันธ์ท่ีอยู่บนพื้นฐานของการท างานร่วมกันได้ (Compatibility) หรือ เป็นการ
เริ่มต้นระหว่างคนสองคน (Spark Between Two Personalities) ในขณะท่ีการให้ค าปรึกษาอย่าง
เป็นทางการมักจะใช้โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
    3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Programs) กลยุทธ์ท่ีได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า
โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าซ่ึงโปรแกรมนี้โดยท่ัวไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้า
ส่วนบุคคล (Personal Growth) การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy Formulation) อิทธิพล (Influence) 
แรงจูงใจ (Motivation) การส่ือสารเพื่อการโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) และการ
บริหารจัดการ (Diversity Management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรม
ภาวะผู้น าท่ีส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝุายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาภาวะ
ผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่าง ๆ 
เช่น การวางแผนการจัดองค์การ การควบคุม และการน า 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542)  ได้สรุปเก่ียวกับการพัฒนาผู้น าว่า ภาวะผู้น าเป็น
คุณลักษณะท่ีส าคัญซ่ึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้บริหาร
ท้ังหลายจะต้องเป็นผู้ท่ีมีภาวะผู้น าสูงและจะต้องสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าด้วย  การพัฒนา
ภาวะผู้น าจะต้องพัฒนาท้ังคุณลักษณะท่ีดีท้ังภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic 
Personality) การพัฒนาภาวะผู้น า อาจกระท าโดยการศึกษาตนเอง ศึกษาผู้อ่ืน และพัฒนาตนเอง
ด้วยวิธีการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
    1. การศึกษาตนเอง เทคนิคการศึกษาตนเองไม่ใช่เร่ืองง่ายนัก การที่จะเข้าใจ
ตนเองอย่างถ่องแท้นั้น อาจจะต้องหาผู้เช่ียวชาญมาช่วยแต่ก็สามารถท่ีจะศึกษา เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจในตนเองได้ในระดับหนึ่ง โดยอาศัยความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้ใกล้ชิด ดังวิธีการ
ต่อไปนี้ 
     1.1 การวิเคราะห์อัตชีวประวัติ การทบทวน วิเคราะห์ชีวิตท่ีผ่านมาในอดีตจะ
ช่วยให้ผู้เข้าใจตนเองในปัจจุบันได้ดีขึ้น แนวทางการวิเคราะห์ อาจจะท าได้โดยเริ่มทบทวนถึงบุคคลท่ี
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มีความส าคัญในชีวิตของตน แต่ละคน นับต้ังแต่พ่อแม่ ญาติผู้ใหญ่บางคน พี่น้อง เพ่ือนเล่น ครูเพื่อน
ร่วมช้ัน เพ่ือนรัก เป็นต้น บุคคลเหล่านั้นล้วนมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของตนใหม่กับคนอ่ืน ๆ อีกด้วย
การได้เข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีผ่านมาจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมและความคิดท่ีท าให้ผิดหวัง 
ลักษณะของความเป็นอยู่อย่างทุกวันนี้ การศึกษาถึงอดีตจะท าให้บุคคลสามารถท าอะไรได้ดีขึ้นใน
ปัจจุบันและจะเป็นพื้นฐานท่ีดีส าหรับอนาคต 
     1.2 การสังเกตตนเอง การหมั่นสังเกตอารมณ์ ความรู้สึกและพฤติกรรมการ
แสดงออกของตน ท าให้รู้สึกความปกติหรือธรรมชาติของตนว่าเป็นอย่างไร บางครั้งอาจจะพบตัวตนท่ี
แท้จริงของตนได้จากการสังเกตตนเอง วิธีการที่จะสังเกตตนเองจะใช้วิธีการบันทึกไว้หลาย ๆ แบบซ่ึง
อาจจะต้องใช้เวลาหลายวัน เพ่ือให้ได้สถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป หลังจากนั้นจึงน ามาวิเคราะห์ดูว่า
ตนชองแสดงพฤติกรรมแบบใดเป็นประจ า จากนั้นลองทบทวนว่าพฤติกรรมท่ีได้แสดงออกไปนั้นถ้า
เป็นคนอ่ืนแสดงอย่างนั้นบ้าง ตนจะรู้สึกอย่างไร พอใจ ช่ืนชม หรือตรงกันข้าม 
     1.3 การเปล่ียนกิจวัตรประจ าวัน เนื่องจากกิจวัตรประจ าวันเป็นส่ิงท่ีมนุษย์ท า
ไปตามความเคยชิน ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ดังนั้น ถ้าได้หลีกเล่ียงออกไปจากส่ิงท่ีจ าเจ และส่ิงท่ี
อยู่รอบ ๆ ตัวเสียบ้างก็จะท าให้รู้สึกสดช่ืนขึ้นได้ความรู้เก่ียวกับมนุษย์มากขึ้นและมีความคิดใหม่ ๆ
เกิดขึ้นการเปล่ียนกิจวัตรประจ าวัน อาจจะท าได้ง่าย ๆ เช่น เปล่ียนเส้นทางการไปท างานเสียบ้างถ้า
เคยอยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีเต็มไปด้วยผู้คนก็ลองอยู่คนเดียวเงียบ ๆ บ้าง หรืออาจจะลองเดินทางไปใน
สถานท่ีท่ีเคยไปหรือเคยอยู่เพื่อมองหาสถานท่ีท่ีเคยจ าได้ หรืออาจจะลองท าเสมือนว่าวันนี้เป็นวัน
สุดท้ายท่ีจะอยู่ในท่ีท างานแห่งนี้ ซ่ึงวิธีดังกล่าวจะท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้ความรู้สึก ความต้องการ 
ความสามารถพิเศษ และอ่ืน ๆ ของตนเองได้อีกมาก 
     1.4 การใช้แบบทดสอบ นักจิตวิทยาได้สร้างแบบทดสอบไว้มากมายหลาย
แบบเพื่อบอกถึงบุคลิกภาพด้านต่าง ๆ ของบุคคล อาทิ ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ และอ่ืน 
ๆ เช่นความเกรงใจ การรักษาหน้า ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นผู้น า ความเป็นผู้มีแรงจูงใจใฝุ
สัมฤทธ์ิหรือความเป็นผู้มีแรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ เป็นต้น ผู้ท่ีต้องการทดสอบตนเอง ควรค านึงถึงการ
เลือกใช้แบบทดสอบท่ีดีเหมาะสมกับเรื่องท่ีต้องการรู้และแปลความหมายของคะแนนตามเกณฑ์ 
ตลอดจนการพิจารณาถึงความเหมาะสมของเกณฑ์ปกติของแบบทดสอบท่ีน ามาใช้ด้วย ถ้าสามารถ
เลือกและใช้แบบทดสอบได้อย่างถูกต้องเหมาะสมจะช่วยให้สามารถรู้จักตนเองได้ง่ายข้ึน 
     1.5 การฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ในสายตาของตัวเองกับคนอ่ืนนั้น ตัวตน
ของเราอาจจะต่างกัน และคนอ่ืน ๆ แต่ละคน จะมองตัวตนของเราแตกต่างกันออกไปด้วย เพ่ือนคน
หนึ่งอาจจะมองเราเป็นอย่างหนึ่ง ส่วนเพ่ือนอีกคนหนึ่งอาจจะมองอีกแง่หนึ่ง ผู้อ่ืนท่ีเป็นผู้อาวุโสคน
ใกล้ชิดคนแปลกหน้า ล้วนแต่มองตัวเราในแง่มุมท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นธรรมดาของมนุษย์ ดังนั้น การ
ได้รับฟังทรรศนะของคนอ่ืนท่ีมีต่อตัวเราก็เปรียบเสมือนได้มองเห็นตัวเองในแง่มุมต่าง ๆ การที่จะ
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เข้าใจตัวเราเองอย่างแท้จริง จะเกิดขึ้นได้ต่อเม่ือเราสามารถอธิบายได้ว่า เหตุใดคนเหล่านั้นจึงมองตัว
เราแตกต่างไปจากท่ีเรามองตัวเอง การอธิบายควรเริ่มพิจารณาหาค าตอบว่าเรามองตัวเองอย่าง
ล าเอียงหรือไม่ ถ้าไม่ใช่จะเป็นสาเหตุอ่ืน ๆ อะไรบ้าง การคิดทบทวนนี้จะช่วยให้พบค าตอบท่ีถูกต้อง
ได้และเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงภาพพจน์ของตนเองในสายตาของคนอ่ืน  
     1.6 การเข้ากลุ่มพัฒนาตนเอง จากวิวัฒนาการของความรู้เก่ียวกับกลุ่ม
สัมพันธ์ท าให้มีการน าเอาเทคนิคด้านกิจกรรมกลุ่มมาใช้เพ่ือให้สมาชิกกลุ่มเข้าใจตนเอง กิจการกลุ่ม
ดังกล่าว เช่นเกมการแสดงบทบาทสมมุติ การแสดงละคร เป็นต้น ซ่ึงช่วยท าให้บุคคลได้เรียนรู้ด้วย
ตนเองจากบทบาทท่ีแสดงและจากสถานการณ์กลุ่มเทคนิคท่ีนิยมน ามาใช้ ได้แก่ เทคนิคกลุ่มสัมพันธ์ 
เทคนิคกลุ่มให้ค าปรึกษาเทคนิคกลุ่มอบรมความไวในการรับรู้ ฯลฯ การได้มีโอกาสเข้ากลุ่มประเภทนี้
ท าใหไ้ด้รับประสบการณ์พิเศษ และช่วยให้การศึกษาตนเองเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
    2. การศึกษาผู้อ่ืน ผู้น าท่ีดี จะต้องสามารถเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็น 
อย่างดีเทคนิควิธีท่ีจะน าไปใช้เพ่ือศึกษาผู้อ่ืน ได้แก่ 
     2.1 การสังเกต การเป็นคนช่างสังเกต จะท าให้รู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาได้ว่าเขา
เป็นคนอย่างไร ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร สนใจอะไรเป็นพิเศษ มีลักษณะอารมณ์อย่างไร มีค่านิยม
อย่างไรโดยสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ัว ๆ ไปของเขา ท้ังนี้ ผู้สังเกตต้องเป็นผู้ท่ีมีความไวต่อ
การรับรู้ (Sensitive) สังเกตด้วยจิตใจท่ีเป็นกลาง ปราศจากอคติใช้เวลาสังเกตนานพอสมควรและ
สังเกตในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันหลาย ๆ สถานการณ์ ก่อนท่ีจะสรุปลักษณะอันซับซ้อนของบุคคล 
การสังเกตเพียงครั้งเดียวในช่วงเวลาส้ัน ๆ อาจจะท าให้การสรุปผิดพลาดได้ นอกจากนั้นในการสังเกต
ทุกครั้งควรสังเกตเหตุการณ์แวดล้อมซ่ึงอาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลผู้นั้นควบคู่ไปด้วย  
     2.2 การสนทนากันในโอกาสอันควร เป็นส่ิงท่ีจะน าไปสู่ความสนิทสนมและ
เข้าใจซ่ึงกันและกัน ในการสนทนากับบุคคลนั้นจะต้องมีความสามารถและทักษะในการฟัง เพ่ือรับสาร
ท่ีเขาส่ือออกมาได้อย่างถูกต้องแม่นย าและครบถ้วน ในขณะเดียวกันก็สามารถท่ีจะเปิดเผยตนเอง
ให้แก่คู่สนทนาได้รู้จักด้วย ซ่ึงจะท าให้ได้รับการตอบสนองด้วยวิธีเดียวกัน สุดท้ายก็จะท าให้ได้รู้จัก
และใกล้ชิดมาขึ้น ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุดคือต้องมีความจริงใจต่อกัน ซ่ึงจะช่วยให้บรรยากาศของการเรียนรู้
เพ่ือรู้จักกันและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
    3. การพัฒนาตนเอง เป็นการสร้างสมคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ 
ความสามารถความช านาญ ความรู้ ความคิด ความเข้าใจ ฯลฯ ให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือช่วยให้ตนเอง
มีความสุขความเจริญ ความสมบูรณ์ และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและสังคมด้วย ได้แก่ 
     3.1 การพัฒนาความสามารถในการพูด หรือการสนทนา ควรฝึกตนเองให้มี
ความสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สึกของตน เพ่ือให้ผู้อ่ืนรับรู้ในส่ิงท่ีเราต้องการส่ือสาร
ได้อย่างถูกต้อง การพัฒนาความสามารถในด้านนี้ ควรด าเนินการดังนี้ 



 

 

  98 

      3.1.1 เตรียมตนเองและเตรียมเร่ืองท่ีจะพูดให้พร้อมและสังเกตความ
พร้อมของผู้ฟัง 
      3.1.2 พูดให้เข้าใจง่ายและส้ัน แต่มีรายละเอียดครบตามเนื้อหา ถ้ามีหลาย
เร่ืองควรพูดเร่ืองท่ีส าคัญ หรือเร่ืองท่ีให้ผลประโยชน์แก่ผู้ฟังก่อน พูดเร่ืองดีก่อนเร่ืองไม่ดี ถ้าเร่ืองใดมี
ความสัมพันธ์กันควรพยายามพูดเช่ือมโยงเร่ืองเล่านั้นให้ผู้ฟังเข้าใจ มีการเน้นค าเน้นจังหวะ มีตัวอย่าง
และมีส านวนประกอบท่ีน่าฟัง พูดให้ได้ยินชัดเจน อย่าช้าเนิบนาบเกินไป หรือเร็วเกินไปไม่ควรพูด
ก้าวร้าว ก ากวม เพ้อเจอ หยาบโลน อวดรู้ ขัดคอ นินทา หรือพูดไม่มีหางเสียง 
      3.1.3 แสดงอากัปกิริยาประกอบค าพูด เพ่ือเสริมความเข้าใจ ความจริงใจ
และท าให้การพูดมีชีวิตชีวา ขวนขวายให้สนใจ ไม่น่าเบ่ือหน่าย 
      3.1.4 สรุปประเด็นส าคัญเพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจชัดเจนถึงเร่ืองท่ีต้องการส่ือสาร
ให้ทราบในกรณีท่ีเร่ืองนั้น อาจจะมีหลายประเด็นหรือต้องการเน้นเป็นกรณีพิเศษ ความคลุมเครือใน
เนื้อหาของงาน และความไม่ชัดเจนของบทบาท มักจะเกิดขึ้นจากการที่ผู้บริหารไม่สามารถส่ือสารใหผู้้
ปฏิบัติเข้าใจว่าจะต้องปฏิบัติส่ิงใดแน่ ซ่ึงในทางบริหารเรียกว่า Role Ambiguity ดังนั้น ผู้บริหาร 
ท่ีดีจึงต้องไม่ลืมท่ีจะสรุปประเด็นส าคัญให้ชัดเจนอีกครั้งก่อน 
     3.2 การพัฒนาความสามารถในการฟังหรือการเป็นผู้ฟังท่ีดี 
      3.2.1 หยุดพูดและฟังอย่างต้ังใจ ซ่ึงจะช่วยให้ฟังเร่ืองราวได้มากท่ีสุด และ
เป็นการให้เกียรติผู้ฟังควรสบตาผู้พูดตามสมควรและแสดงสีหน้าเป็นมิตรในขณะท่ีฟัง ไม่แสดงสีหน้า
เหมือนกับพร้อมท่ีขัดแย้งหรือวิพากษ์วิจารณ์ ไม่ควรรีบซักถามโต้แย้งหรือเบนความสนใจของตนไปสู่
เร่ืองอ่ืนโดยไม่จ าเป็น 
      3.2.2 ฟังอย่างมีสมาธิและอดทน ถึงแม้ผู้พูดจะพูดค่อยเกินไป พูดกวนใช้
เสียงพูดและอากัปกิริยาท่ีน่าร าคาญ พูดเร่ืองน่าเกลียดหรือพูดสบประมาทก็ตาม ต้องอดทนฟังสักครู่
เพ่ือจะได้ทราบถึงเจตคติ ความคิดเห็น และความรู้สึกต่าง ๆ ของผู้พูดอย่างชัดเจนยิ่งขึ้น 
      3.2.3 ฟังอย่างทบทวน และสรุปในกรณีท่ีผู้พูดใช้ค าพูดยาว ๆ ผู้ฟังต้อง
หมั่นทบทวนในใจเพ่ือให้เข้าใจเนื้อหาต้ังแต่ต้น และความต่อเนื่องของเร่ืองราว บางครั้งอาจจะจด
บันทึกลงในสมุดบันทึกไปด้วย ช่วงใดได้ยินไม่ชัดเจน หรือต้องการให้ผู้พูดขยายความ ต้องการความ
แน่นอนของตัวเลขท่ีผู้พูดเอ่ยถึง หรือต้องการถามย้ าให้มั่นใจ ควรแสดงท่าทางหรือค าขอร้องท่ีสุภาพ
ให้ผู้พูดอธิบายเพิ่มหรือเอ่ยซ้ า ถ้าฟังข้อมูลเป็นระยะเวลานาน ๆ ควรแสดงท่าทางหรือค าพูดท่ีแสดง
ให้ผู้พูดทราบว่าตนยังมีความสนใจท่ีจะฟังเขาพูดต่อไป และถ้าผู้พูดต้องการทราบความเห็นจากเรา ก็
ควรยินดีเสนอความเห็นการแสดงกิริยาอาการรับรู้ในเนื้อหาด้วยอิริยาบถต่าง ๆ เช่น พยักหน้า 
ปรบมือแสดงความช่ืนชม ฯลฯเป็นส่ิงท่ีจะส่ือสารกับผู้พูดได้ว่าผู้พูดได้ว่าผู้ฟังรับรู้เข้าใจ และสนใจฟัง 
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     3.3 การพัฒนาการแต่งกาย เช่น เส้ือผ้า เข็มขัด รองเท้า แว่นตา นาฬิกา
เครื่องประดับ ทรงผม ฯลฯ เป็นส่ิงท่ีท าให้ผู้ท่ีพบเห็นเราเหน็เราครั้งแรกเกิดความรู้สึกว่าเรามีลักษณะ
เป็นผู้น าหรือไม ่การแต่งกายให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ของสังคม จะช่วยให้เข้าได้กับสังคมนั้นอย่างไม่
ขัดเขินการพัฒนาการแต่งกาย ควรพิจารณาถึงเร่ืองต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
      3.3.1 เหมาะสมกับสภาพอากาศ 
      3.3.2 ขนาดเหมาะสม ไม่อึดอัด คับเกินไป หรือหลวมเกินไป 
      3.3.3 เหมาะสมกับเพศ วัย รูปร่าง ผิวพรรณ และต าแหน่ง 
      3.3.4 เหมาะสมกับงานหรือสภาพสังคม และเหมาะกับกาลเทศะ 
      3.3.5 เกิดความมั่นใจในขณะสวมใส่ ไม่ล้าสมัยหรือไม่ล้ าสมัยจนเกินไป 
      3.3.6 ไม่ท าให้เกะกะกีดขวางการท างาน เคล่ือนไหวคล่องตัว และสวมใส่
สะดวก 
      3.3.7 ดูสวยงาม เรียบร้อย สะอาด หมดจด และไม่ช ารุด 
     3.4 การพัฒนาด้านอารมณ์ ผู้น าต้องมีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ไม่
โกรธง่ายไม่ต่ืนตูมกับค าพูดบางค า เพราะจะท าให้มีความรู้สึกโต้แย้งในใจ หรือไม่ยอมรับความคิดเห็น
ท่ีแตกต่างไปจากความคิดเห็นของตน การเอาแต่อารมณ์เป็นต้นเหตุส าคัญของปัญหาด้านการฟัง ซ่ึง
เช่ือมโยงไปถึง ปัญหาของการตัดสินใจ อารมณ์มักจะแสดงออกทางสีหน้า การฝึกปฏิบัติควบคุม
อารมณ์ร้าย และสร้างนิสัยการมีอารมณ์รื่นเริง มองโลกในแง่ดี ควรท าดังนี้ 
      3.4.1 ความรู้เก่ียวกับส่ิงท่ีจ าเป็นต้องรู้ ได้แก่ วิธีการท างาน เปูาหมายของ
งานความส าคัญของงาน อ านาจท่ี สายการบังคับบัญชา สิทธิประโยชน์จากงาน ลักษณะของงานช่ือ
บุคคลในหน่วยงาน ช่ือแผนกและฝุายต่าง ๆ และช่ือแผนกและฝุายต่าง ๆ และช่ือผู้บริหารใน
หน่วยงานของตน 
      3.4.2 ความรู้เก่ียวกับส่ิงท่ีควรรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีและการปรับปรุงงานใน
หน่วยงานของตน ความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นในระยะส้ันในหน่วยงานของตน ตลอดจนส่ิงต่าง ๆ
เก่ียวกับบุคคลและหน่วยงานนั้น การแบ่งงาน และลักษณะของงาน เป็นต้น 
      3.4.3 ความรู้เก่ียวกับส่ิงท่ีน่ารู้ ได้แก่ ความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้นใน
ระยะยาวของหน่วยงานท่ีตนสังกัด และหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องหรือกับผู้ใกล้ชิดกับตน 
     3.5 การพัฒนาความจ า ความจ าท่ีดีจะช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิด
ความก้าวหน้าในงานเพราะเป็นศูนย์กลางของความรู้และข้อมูล ความจ าประกอบด้วย การจดจ า การ
เก็บความทรงจ าและการระลึกได้ บุคคลสามารถท่ีจะพัฒนาความจ าของตนได้ ดังนี้ 
      3.5.1 สนใจและมีสมาธิต่อส่ิงท่ีต้องการจ าให้มากขึ้น ไม่วอกแวกหรือสนใจ
พร้อมกันหลายส่ิงในขณะเดียวกัน 
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      3.5.2 จัดระเบียบส่ิงท่ีต้องการจะจ าให้เป็นรูปธรรมอย่างง่าย ๆ หรือ
สอดคล้องกับส่ิงท่ีตนเองถนัด คุ้นเคย เช่น ส่ิงนั้นคล้ายอะไรที่จ าได้แม่นอยู่แล้ว ส่ิงนั้นเปรียบเทียบได้
กับอะไรที่มีลักษณะพิเศษน่าจดจ า ส่ิงนั้นเม่ือแบ่งให้เป็นกลุ่มเล็กลงจะคล้ายคลึงกับอะไรที่คุ้นตา ส่ิง
นั้นมีความสัมพันธ์กับส่ิงอ่ืนท่ีรู้จักดีอยู่แล้วอย่างไร เป็นต้น 
      3.5.3 ทบทวนส่ิงท่ีได้จ าไปแล้ว เช่น ระลึกออกมาในบางโอกาส ท่องซ้ า ๆ 
ให้จ าได้ขึ้นใจน าออกมาใช้งานบ่อย ๆ เป็นต้น 
      3.5.4 มีสมุดบันทึกความจ าไว้ใกล้ตัว เพ่ือจดบันทึกส่ิงท่ีต้องการจะจ าได้
ทันทีในการจดบันทึกนั้นอาจจะแบ่งเป็นหมวดเร่ืองหรือจดบันทึกตามล าดับก่อนหลังโดยมีวันเดือนปี
ก ากับก็ได้อาจจะจดบันทึกเพ่ือให้ตนเองรู้เรื่องคนเดียวก็ได้ ส่ิงท่ีควรจดบันทึกไว้ เช่น ตัวเลข จ านวน
เงิน วัดเดือนปี ช่ือคน ต าแหน่ง สถานท่ี ข้อมูลส าคัญ และความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ 
   จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544) ได้กล่าวถึงวิธีการหรือเครื่องมือท่ีใช้ในการฝึกอบรม
อย่างมีส่วนร่วม พร้อมท้ังกล่าวถึงข้อดี ข้อพึงระวัง และข้อแนะน าของวิธีการและเทคนิคท่ีใช้ในการ
อบรมอย่างมีส่วนร่วมมีท้ังหมด 11 เทคนิคดังนี้ 
    1. การบรรยาย (Lecturing)  
     วิธีการบรรยายเป็นวิธีการที่ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วมน้อยท่ีสุดแต่ก็จ าเป็น
ส าหรับการฝึกอบรมอย่างมีส่วนร่วม ในบางช่วงบางเวลาท่ีต้องการเนื้อหาทางวิชาการ เช่น ช่วงท่ี
จะต้องมีปัจจัยน าเข้าทางวิชาการ (Technical Input) วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิหรือวิทยากรบรรยาย 
(Resource Person) ก็จะเป็นผู้น าเสนอเนื้อหาทางวิชาการ ให้แนวคิดหรือทฤษฎี หรือข้อมูลเท็จจริง
ต่าง ๆ โดยปกติวิทยากรจะเตรียมไว้ก่อนล่วงหน้า 
     การบรรยายเป็นการส่ือสารทางเดียว (One-Way Communication) 
ผู้บรรยายอาจจะใช้ส่ือทางการศึกษาต่าง ๆ ประกอบการบรรยาย ผู้เข้าอบรมอาจจะมีส่วนร่วมได้บ้าง 
เม่ือส้ินสุดการบรรยาย เช่น การถามเพ่ือให้เกิดความชัดเจน หรือการแสดงความคิดเห็นการอภิปราย  
ในมุมมองของผู้เข้าอบรม เป็นต้น 
     การบรรยายในการอบรมแบบมีส่วนร่วมไม่ควรจะใช้เวลานานเกินไป ส่วน
ใหญ่จะใช้เวลาประมาณ 30-60 นาที 
     ข้อดีของการบรรยาย 
      1. ไม่มีค่าใช้จ่ายมากในการเตรียมการและง่ายต่อการเตรียมการ 
      2. ผู้ฟังทุกคนได้ข้อมูลเหมือนกัน 
      3. ครอบคลุมเนื้อหา ได้ดีภายในเวลาอันส้ัน 
      4. ใช้ได้กับผู้เข้ารับการอบรมท้ังกลุ่มเล็กกลุ่มใหญ่ 
     ข้อพึงระวัง 
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      1. หากใช้เวลามากไป ผู้เข้าอบรมจะเบ่ือ 
      2. หากวิทยากรไม่มีทักษะ 
      3. การบรรยายควรมีการเตรียมตัวมาอย่างดี เนื้อหาควรจะส้ันและกระชับ
รวมท้ังส่ือท่ีใช้ประกอบการบรรยายควรจะท าให้น่าสนใจ 
    2. การระดมสมอง (Brainstorming) 
     การระดมสมองเป็นการระดมแนวความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งจากผู้เข้าอบรม
หรือหากจะเป็นการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแก้ปัญหา ซ่ึงวิทยากรจะเป็นผู้รวบรวมความคิด ต่าง ๆไว้
ท้ังหมดโดยไม่ตัดสินว่าความคิดของใครผิดหรือถูก แต่วิทยากรจะแยกประเภทหรือจัดให้เป็นหมวดหมู่
ให้เห็นชัดเจน 
     การระดมสมองเป็นวิธีการกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมท่ีดีและสามารถดึงเอา
ประสบการณ์ของผู้อบรมมาใช้ได้ในทันทีทันใด 
     ข้อดีของการระดมสมอง 
      1. กระตุ้นให้ผู้มีประสบการณ์ได้แสดงความคิดเห็น 
      2. ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิดความคิดใหม่ ไม่ติดอยู่กับความคิดเดิม 
      3. จูงใจให้สมาชิกในกลุ่มได้มีส่วนร่วม และรักษาระดับความสนใจของผู้
เข้าอบรมให้ต่อเนื่องตลอดการอบรม 
     ข้อแนะน า 
      1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรมแสดงความคิดเห็น 
ไม่ใช่การกดดัน 
      2. พึงระวังว่า ความคิดเห็นของคนส่วนร่วมน้อยจะครอบง าความคิดเห็น
ของคนส่วนใหญ่ จึงควรมีวิธีท่ีดีในการสับเปล่ียนสมาชิกในกลุ่มในการแบ่งกลุ่มแต่ละครั้ง 
    3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) 
     การสนทนาวงกลมมีรูปแบบคล้ายกับการอภิปรายโต๊ะกลม โดยการจัดให้
ผู้เข้าร่วมสนทนานั่งเป็นวงกลม (นั่งบนพื้น) เพ่ือแสดงทัศนะต่อส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรืออาจจะเป็นการแสดง
ความรู้สึกแสดงความคิดเห็นต่อเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง การพูดจะถูกจัดให้เป็นระเบียบโดยอัตโนมัติโดยใช้
ลูกหินขนาดเหมาะมือ ผิวเรียบ รูปทรงกลมหรือรูปทรงไข่ เป็นเสมือนอุปกรณ์ในการควบคุมการพูด 
     วิทยากรจะเป็นผู้เปิดประเด็นก่อน โดยการกระตุ้นให้แต่ละคนมีส่วนร่วมใน
การสนทนา จากนั้นส่งต่อลูกหินให้ผู้เข้าอบรมท่ีนั่งถัดไป (ทางซ้ายมือหรือขวามือก็ได้ตามถนัด) ผู้ท่ีพูด
ได้ คือท่ีมีลูกหินอยู่ในมือเท่านั้น ส่วนผู้อ่ืนเป็นผู้ฟังท่ีดี วิทยากรอาจจะมีการถามค าถามเพิ่มเติมเป็น
ระยะ ๆเพื่อให้ชัดเจนและช้ีน าผู้เข้าอบรมไปในแนวทางท่ีถูกต้อง 
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     การสนทนาวงกลม เป็นท่ีนิยมกันมาก โดยเฉพาะในวงการศึกษาในประเทศ
แคนนาดา ท้ังนี้เพราะสามารถพิสูจน์ได้ว่าเป็นวิธีการที่ดีความสนใจและการมีส่วนร่วมท่ีดี
ขณะเดียวกันผู้พูดก็มีความมั่นคงท่ีจะพูด เม่ือคนท่ีหนึ่งพูดเสร็จก็เวียนหินให้คนถัดไปได้พูดบ้าง
ตามล าดับ จนครบทุกคน 
     ข้อดีของการสนทนาวงกลม 
      1. ผู้พูดรู้สึกมั่นใจ ลดอาการประหม่า 
      2. ฝึกมารยาทในการฟังพร้อม ๆ กับการฝึกทักษะด้านการฟัง 
      3. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้ดี ผู้เข้าอบรมมีความกระตือรือร้น 
      4. เป็นโอกาสท่ีจะท าให้วิทยากรได้ทราบถึงความคิดเห็น ทัศนะและ
ความรู้สึก รวมท้ังส่ิงท่ีผู้เข้าอบรมยังเข้าใจชัดเจน 
      5. ทุกคนมีโอกาสพูดเท่าเทียมกัน 
      6. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายโอกาส ต้ังแต่ต้นจนจบการอบรม 
     ข้อแนะน า 
      1. เป็นวิธีการที่ใช้เวลาค่อนข้างมาก ฉะนั้นในแต่ละกลุ่มไม่ควรจะให้
สมาชิกมากเกินไป 
      2. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้แต่ละคนพูด และมีทักษะใน
การดึงเร่ืองท่ีพูดให้กลับเข้ามาอยู่ในประเด็น 
    4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis) 
     การวิเคราะห์กรณีศึกษาเป็นการให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์จาก
กรณีใดกรณีหนึ่ง เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง หรือปัญหาใดปัญหาหนึ่งท่ีเป็นจริง
หรือเสมือจริง โดยยกเอามาให้ผู้เข้ารับการอบรมได้วิเคราะห์ วิจารณ์ หรือหาข้อสรุปร่วมกัน เพ่ือ
แก้ปัญหาร่วมกัน 
     กรณีศึกษาอาจจะเป็นค าพูด เป็นข้อเขียน เป็นวีดีโอ หรือเป็นรูปแบบอ่ืน ๆ ก็
ได้ซ่ึงเป็นการสร้างประสบการณ์ให้กับผู้เรียนได้ดีมาก โดยเฉพาะในกรณีท่ีต้องการที่จะให้มีการพัฒนา
ความคิดในเชิงวิจารณ์ของผู้เข้าอบรม รวมท้ังการตัดสินใจและการแก้ปัญหา 
     ข้อดีของกรณีศึกษา 
      1. เนื่องจากกรณีศึกษาเป็นเสมือนการเข้าไปสู่สถานการณ์การท างานจริง   
ผู้เข้ารับการอบรมจึงให้ความสนใจ และมีส่วนร่วมสูง 
      2. กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดสร้างสรรค์ในเชิงวิจารณ์และหา
เหตุผล 
      3. สามารถน าไปผสมผสานกับวิธีการเรียนการสอนอ่ืน ๆ ได้ดี 
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     ข้อแนะน า 
      1. วิทยากรจะต้องปรับปรุงให้ข้อมูลถูกต้องและทันสมัยอยู่เสมอ 
      2. วิทยากรจะต้องเตรียมพร้อมในการที่จะตอบปัญหาอันสามารถจะ
เกิดขึ้นได้ทุกเม่ือ 
    5. เทคนิคการต้ังค าถาม (Questioning Technique) 
     วิธีการต้ังค าถาม ถือเป็นเทคนิคในการเรียนการสอนอย่างหนึ่ง วิทยากร
สามารถต้ังค าถามได้หลากหลายเพื่อทดสอบการเรียนรู้ และเพ่ือกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น ช่วยเปิดประเด็นอภิปราย 
     เทคนิคของการต้ังค าถามจะช่วยให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ถึงลักษณะต่าง ๆ ของ
การถาม การคิดวิเคราะห์ การค้นพบ การฉุกคิด และการแก้ปัญหา 
     ข้อดีของการต้ังค าถาม 
      1. สามารถประเมินการเรียนรู้ได้โดยไม่ต้องใช้แบบทดสอบข้อเขียน 
      2. ประหยัด คล่องตัว 
      3. จูงใจให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ 
      4. กระตุ้นให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ 
     ข้อควรพิจารณา 
      1. วิทยากรควรมีทักษะในการต้ังค าถามท่ีหลากหลาย เช่น การต้ังค าถาม
เพ่ือทดสอบ การต้ังค าถามเพ่ือเปิดประเด็นอภิปราย ซ่ึงวิทยากรอาจเตรียมค าถามมาก่อนล่วงหน้าได้
เพ่ือให้ครอบคลุมประเด็นและบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
      2. กรณีท่ีผู้เข้าอบรมแสดงอาการลังเลในการตอบค าถาม ควรจะผ่านเลย
ไปวิทยากรไม่ควร “จ้ี” ให้ตอบซ่ึงจะท าให้เกิดความอึดอัด 
    6. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
     การแสดงบทบาทสมมติเป็นการแสดงเก่ียวกับการปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ใน
เร่ืองต่าง ๆ ท่ีสมมติขึ้นบนพื้นฐานความเป็นจริง เป็นเร่ืองจริง หรือสามารถเกิดขึ้นได้จริง 
     ปกติการแสดงบทบาทสมมติ วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มกลุ่มละ
ต้ังแต่สองคนขึ้นไป เพ่ือให้แต่ละกลุ่มได้สะท้อนถึงปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือสะท้อนภาพของ
เหตุการณ์ นึ่ง ใช้วัสดุอุปกรณ์ในการแสดงเท่าท่ีจะหาได้ซ่ึง เป็นแบบง่าย ๆ เน้นความหรูหราส้ินเปลือง
ในการเตรียมการ ส่วนใหญ่เป็นการประยุกต์ใช้ของท่ีมีอยู่แล้วรอบตัว 
     วิทยากรมีเวลาให้ไม่มีในการเตรียมการในแต่ละกลุ่ม ซ่ึงส่วนใหญ่สมาชิกใน
กลุ่มก็จะมีการประชุมเพ่ือแบ่งบทบาทหน้าท่ีกัน มีการซักซ้อมกันพอสมควร และแต่ละกลุ่มออกมา
แสดงโดยใช้เวลาในการแสดงไม่มากนักเช่นกัน 
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     วิทยากรรวมท้ังผู้เข้าอบรม จะเป็นผู้สังเกตการณ์ในขณะท่ีแสดงบทบาท
สมมุติและวิเคราะห์ว่าเกิดอะไรขึ้น การแสดงส่ือความหมายอย่างไร 
     การแสดงบทบาทสมมติจะช่วยให้ฝึกทักษะในทางสร้างสรรค์ ส่งเสริมความ
เข้าใจกันเป็นการกระตุ้นส านึกภายในรวมท้ังการหยั่งรู้ของผู้เข้าอบรม ให้มาสู่พฤติกรรมภายนอก      
อันเป็นการพัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของผู้เข้าอบรม 
     ข้อดีของการแสดงบทบาทสมมติ 
      1. ผู้เข้าอบรมได้มีส่วนร่วมเต็มท่ี 
      2. เป็นการเรียนรู้ในรูปแบบในการน าเสนอท่ีแตกต่างไปจากการน าเสนอ
แบบธรรมดา 
      3. ฝึกการท างานเป็นทีม 
     ข้อควรพิจารณา 
      1. ใช้เวลาค่อนข้างมาก 
      2. ต้องระวังและให้แน่ใจว่าการแสดงไม่ตีความหมายผิดไป 
    7. กลุ่มท างาน (Working Group) 
     กลุ่มท างานเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งของการฝึกการท างานร่วมกัน อันจะหมาย
รวมถึงการฝึกภาวะความเป็นผู้น า ผู้ตาม การร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการฝึกการ
ตัดสินใจร่วมกันในระดับกลุ่ม 
     วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มท างาน กลุ่มละประมาณ 3-8 คน 
เพ่ือให้ท างานร่วมกันเฉพาะกิจ เฉพาะเร่ือง ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประยุกต์
การเรียนรู้ในการท างาน ในการแก้ไขปัญหา หรือในการหาข้อสรุปอย่างใดอย่างหนึ่ง 
     ข้อดีของกลุ่มงาน 
      1. เพ่ือกระตุ้นการท างานเป็นหมู่คณะ 
      2. เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ในการช่วยเหลือสนับสนุนซ่ึงกัน
และกัน 
      3. เพ่ือกระชับสัมพันธ์และเสริมสร้างความสามัคคี 
     ข้อควรพิจารณา 
      1. การท างานกลุ่มใช้พื้นท่ีค่อนข้างมาก จึงจ าเป็นจะต้องมีพื้นท่ี หรือมี
ห้องเพียงพอ 
      2. วิทยากรจะต้องเผ่ือเวลาในการใช้ห้องเอาไว้ด้วย เนื่องจากอาจจะมีบาง
กลุ่มท่ีไม่สามารถทันในเวลา 
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    8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit) 
     การดูงานภาคสนาม เป็นเทคนิคหนึ่งในการศึกษาท่ีผู้เข้าอบรมสามารถเรียนรู้
ได้จากการเห็นของจริง ในพื้นท่ีทางการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงช่วยให้การเรียนรู้เกิดผลดีขึ้น ดังสุภาษิตท่ีว่า
“สิบปากว่า ไม่เท่าตาเห็น” ซ่ึงสอดคล้องกับนักการศึกษาท่ีได้เคยวิจัยเอาไว้ว่าการได้เห็นด้วยตาจะ
สามารถท าให้สามารถคงความจ าเอาไว้ได้ถึง ร้อยละ 81 
     การดูงานภาคสนาม หากมีผู้เข้าอบรมจ านวนมาก หรือพื้นท่ีในการดูงานคับ
แคบวิทยากรอาจจะแยกผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มย่อยได้ 2-3 กลุ่ม เพ่ือให้แต่ละกลุ่มได้สังเกตการณ์
ใกล้ชิดมีโอกาสได้ซักถามข้อสงสัยโดยละเอียด เจาะจงตรงประเด็นตามความสนใจของแต่ละคน 
     ข้อดีของการดูงานภาคสนาม 
      1. เป็นการจัดให้ผู้เข้าอบรม ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง 
      2. ท าให้ผู้เข้าอบรมกระตือรือร้น ต่ืนตาต่ืนใจ มีความสนใจต่อเนื่อง 
      3. ย่นเวลาการเรียนรู ้เกิดทักษะบูรณาการประยุกต์ใช้เกิดการเข้าใจ 
      4. การได้ดูงานจากของจริงมีผลต่อการเรียนรู้ยิ่งกว่าบทเรียนสิบบทหรือ
ค าพูดพันค า 
     ข้อควรพิจารณา 
      1. วิทยากรจะต้องมีความรู้และมีความสามารถในการสรุปเพื่อให้ผู้เข้ารับ
การอบรมเกิดความคิดรวบยอด รวมท้ังการเสนอแนะประเด็นต่าง ๆ 
      2. ใช้เวลา และมีค่าใช้จ่าย โดยเฉพาะกรณีเดินทางไกล 
    9. ละครคน (Drama Theatre) 
     ละครคนเป็นเทคนิควิธีการทางการศึกษาอย่างหนึ่งเพ่ือให้เกิดการพัฒนา
อย่างมีส่วนร่วม มักจะใช้ในการอบรมหลักสูตร “Training of Trainers” ท่ีท างานทางด้านการพัฒนา 
ซ่ึงมีจุดประสงค์เพ่ือให้น าเทคนิคนี้ไปใช้ในการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วมกับชาวบ้านในชุมชน โดยให้
ชาวบ้านมีส่วนร่วมในการแสดงออกในเร่ืองของการพัฒนาโดยใช้ละคร (เงียบ) ส่ือความแทนการใช้
ค าพูด 
     วิทยากรให้ผู้เข้าอบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ5-8 คน โดยประมาณจากนั้น
มอบหมายให้แต่ละคนสะท้อนภาพปัญหาของชุมชน โดยการแสดงละคร โดยการแสดงออกทาง
ท่าทางอย่างเดียวไม่มีบทสนทนา การแสดงมีประมาณ 3-4 ฉาก ใช้เวลาในการน าเสนอฉากละ
ประมาณ 3-5 นาที 
     ตัวอย่าง : การแสดงละครเรื่อง ปัญหายาเสพติดในครอบครัว 
      ฉากท่ี 1: ปัญหายาเสพติดท่ีเกิดขึ้นในครอบครัว 
      ฉากท่ี 2 : ผลกระทบจากการติดยาเสพติดท่ีมีต่อครอบครัว 
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      ฉากท่ี 3 : สาเหตุของปัญหา 
      ฉากท่ี 4 : วิธีแก้ปัญหา 
     ในการแสดงแต่ละฉาก จะมีผู้ด าเนินการในกลุ่ม 1 คน คอยบอกให้การแสดง
หยุด (Freeze) เม่ือถึงตอนส าคัญท่ีจะน าเสนอความคิดหลักในแต่ละฉาก โดยเม่ือผู้แสดงได้รับค าส่ังให้
หยุดทุกคนจะแสดงท่าค้างเอาไว้ จากนั้นเปล่ียนเป็นฉากต่อไป 
     ข้อดีของละครคน 
      1. สามารถส่ือความได้โดยไม่ต้องใช้วาจา 
      2. ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมสูง 
      3. สามารถดึงความสนใจได้ต่อเนื่อง 
      4. เกิดการเรียนรู้จากการแสดงของกลุ่มเพ่ือน 
     ข้อท่ีควรพิจารณา 
      1. ใช้เวลาเตรียมการค่อนข้างมาก ดังนั้นข้อแนะน าก็คือวิทยากรควร
มอบหมายให้เตรียมการแสดงนอกเวลาอบรม 
      2. ในบางเร่ือง ไม่สามารถแสดงออกหรือไม่สามารถส่ือความได้ชัดเจนซ่ึงผู้
แสดงควรใช้วิธีการเขียนข้อความส้ัน ๆ ติดท่ีหน้าอกหรือท่ีหลังผู้แสดงเพ่ือช่วยในการน าเร่ือง หรือช่วย
ในการส่ือความ 
    10. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique) 
     เอ ไอ ซี เป็นเทคนิควิธีการที่มีต้นก าเนิดมาจากประเทศแคนาดา เอ ไอ ซีเป็น
ตัวย่อมาจาก 
      A = Appreciate ได้แก่ การท าให้ทุกคนพอใจตามความต้องการ 
(Needs) 
      I = Influent ได้แก่ ข้อจ ากัดต่าง ๆ หรือองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพล 
      C = Control คือ ท าอย่างไรหรือควบคุมอย่างไร จึงจะไปสู่เปูาหมายแห่ง
ความส าเร็จได้ 
     วิทยากรแบ่งชาวบ้านในหมู่บ้านออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ 20-30 คน
สมาชิกในกลุ่มมีท้ังเพศหญิงและชายคละกัน จัดให้มีบุคคลต่างอายุกัน ต่างระดับกันให้อยู่ในกลุ่ม
เดียวกัน 
      ขั้นตอนท่ี 1 : ให้ชาวบ้านวาดรูปหมู่บ้านท่ีพึงปรารถนา ว่าต้องการให้
หมู่บ้านของตนเป็นอย่างไร ซ่ึงในขั้นตอนนี้ แต่ละคนจะร่วมแสดงความต้องการ (Needs) ออกมา 
      ขั้นตอนท่ี 2 : ให้ชาวบ้านอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นว่า ในหมู่บ้านท่ี
พึงปรารถนาในขั้นตอนท่ี 1 นั้น มีข้อจ ากัดหรือปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง 
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      ขั้นตอนท่ี 3 : วิธีแก้ไขปัญหา หรือวิธีการควบคุมกระบวนการเพื่อให้บรรลุ
เปูาหมายแห่งความส าเร็จนั้น 
     ข้อดีของเทคนิค เอ ไอ ซี 
      1. เป็นวิธีการให้ชาวบ้านได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาหมู่บา้นของตน
อันจะน าไปสู่การพัฒนาท่ียั่งยืน 
      2. สอนให้ชาวบ้านเกิดทักษะในการคิดและท าอย่างเป็นระบบ และ
สามารถคิดโครงการพัฒนาในหมู่บ้านได้ 
      3. วิธีการนี้ชาวบ้านจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมถ้วนหน้า 
     ข้อท่ีควรพิจารณา 
      1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการด าเนินการในแต่ละขั้นตอน โดยเฉพาะ
ในขั้นตอนท่ี 2 หากนิยามข้อจ ากัด หรือระบุปัญหาอุปสรรคผิดก็จะสรุปผิด และไม่เกิดประโยชน์อะไร
ในการท ากิจกรรม 
      2. วิทยากรจะต้องมีความรู้ทางด้านการเขียนโครงการหรือการสร้าง
โครงการในหมู่บ้านพอสมควร เพ่ือช่วยแนะน าทางกับชาวบ้าน 
    11. เกมการศึกษา (Educational Games) 
     เกมท่ีใช้ในการอบรมและใช้ในการเรียนการสอน เป็นเกมทางการศึกษาท่ีมี
ลักษณะของการท ากิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม (Group Activities) ท่ีมีผู้เข้าร่วมต้ังแต่สองคนขึ้นไป
บางครั้งเรียกว่าเกมกลุ่ม (Group Games) ก็มีบางเกมจะมีลักษณะของการแข่งขันด้วย ในแต่ละเกม
จะมีลักษณะเฉพาะ มีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ที่ต่างกัน ปกติเกมการศึกษาจะเป็น
กิจกรรมท่ีจะช่วยเสริมให้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในบรรยากาศท่ีต่ืนเต้น สนุกสนาน ไม่เบ่ือ  
ซ่ึงนักการศึกษาได้พยายามคิดค้นวิธีนี้ขึ้นมาเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ด้วยความเพลิดเพลิน 
     การใช้เกมประกอบในการอบรม จะช่วยพัฒนาทักษะของผู้เข้ารับการอบรม
ในหลาย ๆ ด้าน อาทิ ทักษะในการท างานเป็นทีม ทักษะในความเป็นผู้น า ทักษะในการตัดสินใจ 
รวมท้ังพัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัว ประสาทสัมผัสต่าง ๆ 
     การเลือกใช้เกมการศึกษา จะต้องเลือกให้เหมาะสมกับลักษณะของหลักสูตร
สถานภาพและลักษณะโดยรวมของผู้เข้าอบรม ท้ังนี้เพราะบางเกมก็อาจจะไม่เหมาะกับคนบางกลุ่ม
รวมท้ังจะต้องค านึงถึงวัฒนธรรมประเพณีท่ีแตกต่างกันในแต่ละประเทศหรือแม้แต่ในประเทศเดียวกัน  
ก็อาจจะแตกต่างกันในแต่ละภาคด้วย 
     ข้อดีของเกมการศึกษา 
      1. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้สูงมาก 
      2. ผู้ร่วมกิจกรรมสนุกสนาน คลายเครียด 
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      3. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายวัตถุประสงค์ เพ่ือการเรียนรู้เพื่อ 
แบ่งกลุ่มเพ่ือสร้างบรรยากาศ เพ่ือเปล่ียนอิริยาบถ ฯลฯ 
      4. แต่ละกิจกรรมใช้เวลาไม่มาก สามารถปรับเวลาให้ส้ันยาวได้ตามความ
เหมาะสม 
      5. เกมสามารถสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับผู้เข้าอบรมได้ใน
ระยะเวลาอันส้ัน 
     ข้อจ ากัด 
      1. หากเลือกเกมท่ีไม่เหมาะสม ผู้เข้ารับการอบรมบางคนจะรับไม่ได้และ
ต่อต้านโดยเฉพาะผู้อาวุโสและผู้บริหารระดับสูง ฉะนั้นวิทยากรจึงจะต้องมีวิธีการน าเกมไปใช้ 
      2. บางเกมมีค่าใช้จ่ายสูงในเร่ืองของอุปกรณ์ 
   ชูชัย สมิทธิไกร (2548)  ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าว่า หนึ่งใน
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น านั้น คือ การฝึกอบรม ซ่ึงมีบทบาทส าคัญประการหนึ่งในการเพิ่มพูน 
ปรับปรุง และเปล่ียนแปลงความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคคลเพ่ือให้สามารถตอบสนอง
เปูาหมายและนโยบายการด าเนินงานขององค์การได้ จนสามารถกล่าวว่า การฝึกอบรมมีความส าคัญ
อย่างยิ่งยวดต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การและของตัวบุคคล ด้วยเหตุนี้เพ่ือการพัฒนาภาวะผู้น า
ให้เกิดประสิทธิผลการฝึกอบรมจึงเป็นหนทางหนึ่งในการที่จะช่วยสร้างผู้น าท่ีมีคุณภาพและประสบ
ความส าเร็จ 
   บุญมี ก่อบุญ (2553)  ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โดยใช้วิธีการพัฒนาแบ่ง
ออกเป็น2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
    1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีความ
เหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
     1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพัง  
ซ่ึงเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรม
ส าเร็จรูป ระบบออนไลน์ เอกสารต ารา ส่ือช่วยสอน (CAI) 
     1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือสถาน
ประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบ วัฒนธรรม ประเพณีการท างาน
ท่ีตรงตามสภาพจริงมากท่ีสุด 
     1.3 การหมุนเวียนเปล่ียนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้นการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงโดยมีการสับเปล่ียนเรียนรู้งานท่ีหลากหลาย มีข้ันตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน  
คือ ขั้นการวางแผนขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ  
ขั้นหมุนเวียนสับเปล่ียนงานและขั้นติดตามประเมินผล 
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    2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีต้ังแต่สองคน
ขึ้นไปและมีส่วนเก่ียวข้องกับบุคคลอ่ืน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.1 การบรรยาย หมายถึงการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ หลักการ
แนวคิดทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียนโดยอาศัยการบรรยายและการส่ือสารด้านเดียวเป็นหลัก 
     2.2 การประชุม หมายถึงการประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซ่ึงเป็นการประชุมสมาชิกท้ังหมดพร้อมกันโดยสมาชิก
ดังกล่าวเป็นผู้ท่ีมีพื้นฐาน มีเปูาหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความเข้าใจ สอบถาม 
ตอบปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันของสมาชิกให้เกิดความชัดเจน 
     2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ท่ีมีความ
สนใจหรือมีความเช่ียวชาญด้านนั้น ๆ เพ่ือให้ได้ค าตอบท่ีต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 
     2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอนให้ซึมซับ  
เข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพ่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีม และให้มีความเข้าใจใน 
ภาวะผู้น า 
     2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทท่ีสมมติขึ้นมา 
โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพ่ือก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันช้ีประเด็นปัญหาท่ีได้
เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปล่ียนพฤติกรรม   
     2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์จริง  
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนาได้
ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ท้ังนี้จะต้องสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ืออ านวยโดยการเปิด
กว้าง ไม่จ ากัดกรอบ และมีความเป็นกันเอง ในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล
สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน และบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
     2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ การสอน
งานการฝึกประสารทสัมผัส และการทดลองการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ซ่ึงเป็นการเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพ่ือก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันช้ี
ประเด็นปัญหาท่ีได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปล่ียนพฤติกรรม 
     2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเร่ืองท่ีต้องการศึกษาจาก
หน่วยงานหรือสถานท่ีอ่ืนท่ีตรงกับประเด็นท่ีต้องการ โดยท่ีผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริงมีโอกาส
ได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนาการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
     2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ท่ีมีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์
นั้นๆ เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่ก าหนดไว้ 
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     2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมท่ีเน้น
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือการแสดงท่าทาง
ประกอบ การเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุ่ม 
     2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนาภาวะ
ผู้น า โดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือฝึกการวิเคราะห์งานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบเพื่อให้รู้เทคนิค วิธีการ
และแนวทางการวิเคราะห์ ซ่ึงจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ของปัจจัยภายใน    
และภายนอก 
   ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553)  ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า โดยพบว่าวิธี
พัฒนาทักษะภาวะผู้น ามี 2 วิธีได้แก่ โปรแกรมการฝึกอบรมและ กิจกรรมเพ่ือพัฒนา โดยกิจกรรมการ
ฝึกอบรมถือว่ามีความส าคัญและมีประสิทธิภาพในการจัดการในระดับล่างมากกว่าในระดับสูง ส่วน
ประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรม และประสบการณ์ท่ีได้รับจากการฝึกอบรม ขึ้นอยู่กับ
นโยบายขององค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า  การให้ผลตอบแทนท่ีส่งเสริม
ในการฝึกทักษะและค่านิยมทางวัฒนธรรมท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง และนอกจากนี้โปรแกรม
ในการฝึกอบรมได้มีการน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย กว้างขวางเพ่ือพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้มี
มากขึ้นในองค์การขั้นตอนท่ีส าคัญในการฝึกอบรมมีดังนี้ 
    1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน จุดประสงค์ของการ
เรียนรู้จะอธิบายพฤติกรรม ทักษะ และความรู้ของการฝึกอบรมท่ีคาดหวัง รวมท้ังประโยชน์ของการ
ฝึกอบรมท่ีได้รับ 
    2. ก าหนดเนื้อหาท่ีชัดเจน เนื้อหาของการฝึกอบรมมีการก าหนดอย่างชัดเจน 
และมีเนื้อหาสาระส าคัญ นอกจากนี้เนื้อหาสาระการฝึกอบรมจะสร้างความรู้ให้แก่ผู้ฝึกอบรมท่ีมีความ
รู้อยู่ก่อนแล้ว และมีการสรุปเน้นเฉพาะท่ีส าคัญท าให้ง่ายแก่การจดจ า 
    3. การจัดล าดับของเนื้อหาท่ีเหมาะสม การฝึกอบรมมีการจัดระเบียบแบบแผน
และต่อเนื่องไปในทิศทางท่ีช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้รวดเร็วและง่ายข้ึน ส่ิงท่ีซับซ้อนท าให้แยกออกเป็น
ส่วนประกอบทีท าให้เข้าใจง่าย 
    4. ผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม โดยมีการพิจารณาจากระดับทักษะของผู้
เข้ารับการฝึกอบรม ความกระตือรือร้น วิธีการเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม 
    5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น พฤติกรรมในการเรียนรู้และ
ทบทวนข้อมูล ประยุกต์หลักการที่หลากหลายเพื่อใช้ในสถานการณ์ท่ีต่างกันการฝึกอบรมควรมี 2 
ระยะคือ ระหว่างเวลาท่ีเข้ารับการฝึกอบรม และช่วงเวลาส้ัน ๆ หลังจากการท างาน 
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    6. การประเมินผลการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับเวลา ผู้เข้ารับการประเมินควร
ได้รับการประเมินผลท่ีตรงประเด็นจากผู้ประเมินท่ีมาจากท่ีต่าง ๆ การประเมินมีความแม่นย า  
เหมาะกับเวลาและสร้างสรรค์ โดยช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นการพัฒนาตนเอง 
    7. การเพิ่มความมั่นใจในตนเอง ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิธีนี้ท าได้โดยการ
เพิ่มความมั่นใจในตัวเองให้ผู้เข้ารับการอบรม ให้ความคาดหวังว่าสามารถท างานให้ส าเร็จมีการให้
ก าลังใจและความอดทน 
    8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม ท าได้โดยการติดตามผลของ  
ผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างใกล้ชิด เช่น ในส่วนของการทบทวนบทเรียนหรือให้จัดท าโครงงานท่ี
เก่ียวข้องโดยเฉพาะกับการฝึกอบรมในครั้ง นั้น 
   Charles และ Wargnier (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตาม
กรอบ70:20:10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 1990          
ท่ีศูนย์ความเป็นผู้น าสร้างสรรค์ (CCL) ในนอร์ทแคโรไลนาประเทศสหรัฐอเมริกาและตีพิมพ์ในปี 
1996 ซ่ึงเผยให้เห็นว่าบทเรียนท่ีได้เรียนรู้โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพจาก
กรอบการพัฒนาสามารถแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 
    ส่วนท่ี 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากท่ีท างาน (Challenge Assignment)
การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ 
    ส่วนท่ี 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship) การ
เรียนรู้และการพัฒนาท่ีผ่านคนอ่ืนการแลกเปล่ียนความรู้ 
    ส่วนท่ี 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training) 
หลักสูตรการพัฒนา 
    หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 สามารถใช้ได้ในทุกภาคและองค์กร
โดยไม่ต้องค านึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัว 
    Santhosh (2013)  ได้ให้ความเห็นว่า โมเดล 70:20:10 หรือกรอบในการเรียนรู้
และพัฒนาเป็นกลยุทธ์ท่ีมีลักษณะสัญญาเช่นเดียวกับการล่อลวง หลายองค์กรที่เจริญรุ่งเรือง ในวันนี้
ประสบความส าเร็จในการใช้โมเดล70:20:10 ทดสอบและด าเนินการพัฒนาบุคลคลภายในสถานท่ี
ท างานของพวกเขาโดยองค์กรที่ได้น าวิธีการจากหลักการพัฒนาบุคลากรโมเดล 70:20:10 เช่น SAP, 
HP, GAP, Sony Ericsson, Home Depot, Dell, Oracle, BAT Bank, BT, ANZ Bank, L'Oreal, 
Goldman Sachs เป็นต้น 
   วิทยา วิจิตร (2554)  กล่าวว่า 70:20:10 Framework เป็นแนวทางในการจัด
การศึกษาต่างจากเดิมท่ีจะมองว่าการจัดการเรียนคือการจัดการชั้นเรียน วิชาเรียน และหลักสูตร โดย
แนวคิดนี้แบ่งวิธีเรียนรู้เป็น 3 ส่วนคือ 1) เรียนจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 2) เรียนจากการ
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แลกเปล่ียนกับคนอ่ืน ๆ และ 3) เรียนจากหลักสูตรที่เป็นระบบ แล้วน าท้ัง3 ส่วนมาผสมผสานกันโดย
ให้น้ าหนักเป็น70:20:10 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามส่ิงท่ี 70:20:10 Framework ท่ีน าเสนอนี้เป็นแค่
แนวทาง การปรับสัดส่วนต่าง ๆ ไม่จ าเป็นต้องเป็น 70:20:10 เสมอไป ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ 
เช่น 1) เนื้อหาในการเรียนรู ้แต่ละเนื้อหาต้องการสัดส่วนท่ีไม่เหมือนกัน เช่น การเรียนวิชา
คณิตศาสตร์อาจจะต้องให้น้ าหนักกับการเรียนหลักสูตรเป็นระบบมากขึ้น แต่การเรียนขี่จักรยานก็ต้อง
ให้น้ าหนักการลงมือปฏิบัติมากหน่อย 2) ประสบการณ์เดิมของผู้เรียน พวกมือใหม่ ๆ จะต้องการเรียน
จากหลักสูตรขณะท่ีผู้ช านาญแล้วอาจจะต้องการแลกเปล่ียนรู้มากกว่า  
 จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องท้ังในและ
ต่างประเทศดังกล่าวข้างต้น กล่าวได้ว่า  ไม่มีรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลท่ีชัดเจน     
แต่เป็นรูปแบบท่ีเกิดจากการผสมผสานกระบวนการพัฒนาต่าง ๆ เข้าด้วยกันเพ่ือต้องการที่จะพัฒนา
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ท่ีได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น า คือ การให้ผู้น าเข้าร่วม
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ซ่ึงในโปรแกรมจะต้องมีวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีหลากหลาย เป็นการ
น าวิธีการพัฒนามาบูรณาการและสามารถเลือกใช้วิธีการอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสม โดยในการพัฒนา
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล  ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า  วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดในครั้งนี้มีวิธีการ 3 วิธี คือ1) การฝึกอบรมโดยใช้ชุดการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การแลกเปล่ียนความคิดเห็นด้วยการศึกษาดูงานและ 3) การปฏิบัติงานจริงด้วย
การวางแผนพัฒนาสถานศึกษา และพบว่า หลักการพัฒนาบุคลากรสามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการ
พัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยยึดกรอบการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70: 20: 10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้โดยผ่านการท างานส่วน 20% เป็นการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน และ
อีก 10% เป็นการเรียนรู้จากการศึกษาด้วยตนเอง 
 
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
    Meier (2000)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า โปรแกรม หมายถึง 1) หน่วยท่ีจัดขึ้นเพื่อใช้
ในการท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการตามความต้องการของบุคคลหรือสถาบัน 2) ล าดับการปฏิบัติ
ตามแผนท่ีต้ังไว้ เพ่ือวัตถุประสงค์พิเศษส าหรับกลุ่มเปูาหมายเฉพาะกลุ่ม และ 3) กิจกรรมท่ีได้
วางแผนด าเนินการไว้เพ่ือจุดมุ่งหมายโดยเฉพาะ 
   หรรษา สุขกาล (2543)  กล่าวถึงความหมายของโปรแกรมคือ แผนท่ีวางไว้เพ่ือ
น าไปสู่การปฏิบัติตามเปูาหมาย ภายใต้บริบทของสถานบัน 
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   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือ
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ท่ีวางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบมีข้ันตอนในการพัฒนาท่ีสร้างขึ้น
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐาน
ของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายภายใต้บริบทของ
การพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ท่ีวางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีข้ันตอนใน
การพัฒนาท่ีสร้างขึ้นโดยการประยุกต์ จากองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิด
ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานของการพัฒนาโปรแกรมเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เปูาหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
    McCauley และคณะ (1998)  ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า
เป็นกระบวนการพัฒนาผู้น าเพ่ือให้ผู้น ารู้จักตนเอง มีความมั่นใจในตนเอง สามารถปรับตัวได้
ประสานงานร่วมกับผู้อ่ืนได้และมีความคิดริเริมสร้างสรรค์ 
    Day (2000) ได้ให้ความเหน็ว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นบทบาทและ
กระบวนการช่วยก าหนดทิศทางการท างาน สร้างความสอดคล้อง รักษาความจุดมุ่งหมายภายในของ
กลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกัน โดยการวิจัยส่วนใหญ่ของภาวะผู้น าในองค์กรและโปรแกรมทางการศึกษา 
นั้นจะมุ่งเน้นไปท่ีการพัฒนาความรู้ของแต่ละบุคคล การมีทักษะและความสามารถท่ีเก่ียวข้องกับ
บทบาทความเป็นผู้น าอย่างเป็นทางการของบุคคล 
    Dubrin (2007) ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการ  
มุ่งพัฒนาและฝึกหัดผู้น ารุ่นใหม ่โดยผู้น าท่ีเข้าร่วมการพัฒนาภาวะผู้น าจะสามารถพัฒนาตนเองใน
ด้าน ความก้าวหน้าในการท างาน การสร้างกลยุทธ์ การมีอิทธิพล การโน้มน้าวจูงใจผู้อ่ืน 
    McCauley และคณะ (2010)  ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า    
เป็นกระบวนการส่งเสริมเพิ่มความสามารถของบุคคล เพ่ือให้เป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ 
    The Banff Centre (2011)  ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างต่อเนื่อง โดยมุ่งเน้นสร้างศักยภาพของภาวะผู้น าด้านการ
ปฏิบัติงานของตัวผู้น าเอง ตัวผู้น าสู่ทีมงาน ทีมงาน หน่วยงาน และองค์กร โดยมีกระบวนการ
ด าเนินงานเชิงบูรณาการและสามารถใช้ได้กับผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับหัวหน้าทีมท้ังใน
ภาครัฐและเอกชน 
    Silvia และ Rider (2013)  ได้ให้ความเห็นว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น
กระบวนการในการพัฒนาสมรรถนะ ความมีวุฒิภาวะทางพฤติกรรมของผู้น า ในด้านสติปัญญาความรู้
เชิงเทคนิค และการตระหนักรู้ตนเอง และพัฒนาทักษะท่ีส าคัญต่อการปฏิบัติงาน 
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   สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ หมายถึง ชุดกิจกรรมท่ีเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
  สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง แผนหรือกิจกรรม ท่ีมีรูปแบบหรือแนวทางท่ีเป็นระบบ
ระเบียบมีข้ันตอนการด าเนินงานท่ีชัดเจนและต่อเนื่อง มีการประยุกต์และพัฒนามาจากหลักการ  
แนวคิดทฤษฎีพื้นฐานของการพัฒนาโปรแกรม แล้วน ามาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
ตามวัตถุประสงค์ภายใต้บริบทของการพัฒนางานในแต่ละองค์การ และสรุปได้ว่า โปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ ในการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม คุณลักษณะท่ี
จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตร กิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของการพัฒนา เพ่ือให้สามารถพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าท่ีจะน าพาองค์การบรรลุผลส าเร็จตาม
เปูาหมายขององค์การ 
 องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  โปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นเป็นส่ิงท่ีมีความยุ่งยากและซับซ้อนมากเพราะการ
พัฒนาภาวะผู้น านั้นไม่สามารถท่ีจะพัฒนาได้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นจึงต้องใช้เวลามากในการพัฒนา
องค์ประกอบของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญในการออกแบบให้มีความเหมาะสมมี
รูปแบบและวิธีการที่จะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นได้ตามเปูาหมายท่ีก าหนดและมีนักวิชาการ
หลายท่านได้กล่าวถึงดังนี้ 
   ธ ารง บัวศรี (2542) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบหลักของโปรแกรม ออกเป็น 9 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) เปูาหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมาย 3) รูปแบบและโครงสร้าง
หลักสูตร 4) จุดประสงค์รายวิชา 5) เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน 7) กลยุทธ์การ
จัดการเรียนการสอน 8) การประเมินผล 9) วัสดุหลักสูตรและส่ือการเรียนการสอน 
   สุมิตรา พงศธร (2550) ได้ให้ความเห็นว่า องค์ประกอบท่ีส าคัญของโปรแกรม
ประกอบด้วย 1) จุดมุ่งหมาย (Aims) 2) เปูาหมาย (Goals) 3) วัตถุประสงค์ (Objectives)               
4) เนื้อหาวิชา (Content) และ 5) กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) โดยหัวใจของ
หลักสูตรอยู่ท่ีกิจกรรมการเรียนการสอน เพราะเป็นการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้ 
และการศึกษาของผู้เรียน 
   ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง
ส่ิงแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บรหิารสถานศึกษา ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า โปรแกรม
ฝึกอบรมมีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ท้ังนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม ได้แก่ 
จุดมุ่งหมาย กิจกรรม วิธีการอบรม เนื้อหาสาระ รวมท้ังวิธีการประเมินผล ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิด
จากสภาพปัญหาและความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาและปรับปรุงเนื้อหา และกิจกรรมให้
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สอดคล้องกับสภาพการณ์และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด และสอดคล้องกับแนวทางใน
การประเมินคุณภาพการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
   ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนตาม
แนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ามี 7 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์  
2) หลักการ 3) วัตถุประสงค์ 4) เนื้อหา 5) กระบวนการ 6) โครงสร้าง และ 7) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 
   สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบว่ามี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) จุดมุ่งหมายของ
โปรแกรม 2) เนื้อหาสาระ 3) กระบวนการจัดการเรียนรู้ และ 4) การประเมินผล 
   อนันต์ พันนึก (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการวิจัยและพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ามี 4 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) บทน า 2) ลักษณะของโปรแกรม  
3) เครื่องมือประเมินผลของโปรแกรม และ 4) การประเมินผลหลังการน าใช้ 
   สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้พัฒนาการโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาช้ันพื้นฐาน พบว่า มี 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีการ
พัฒนา4) โครงสร้างของโปรแกรม และ 5) เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม 
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ามี 5 องค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ 1) หลักการและความส าคัญ 
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรมและเครื่องมือการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล  
  จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบไป
ด้วย 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ 4) วิธีด าเนินการ และ  
5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
 การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
   Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพ่ือการพัฒนา
โปรแกรม (Five-step Model for Program Development) ได้แก่ ขั้นที่ 1 การประเมิน 
(Assessment) ขั้นที ่2การวางแผน (Planning) ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) ขั้นที ่4 
ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลท่ีได้จากการประเมินกระบวนการและ
ผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม และขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative 
Decision) การตัดสินใจว่าจะด าเนินโปรแกรมต่อไป ปรับปรุงหรือยกเลิกโปรแกรม 
   Barrattand และคณะ (2013) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ดังนี้ 
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   ขั้นตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the Training 
Need) เม่ือมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึง อะไรคือความรู้ อะไรคือ
ทักษะ และทัศนคติของผู้ท่ีรับการอบรมท่ีจะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และให้สามารถ
เช่ือมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของการ
ฝึกอบรม พร้อมท้ังวิธีการ แนวโน้มท่ีดีท่ีสุดท่ีผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ หรือ
ทรัพยากรที่มีให้คุณ 
   ขั้นตอนท่ี 2 การอออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the Training Program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพื้นฐานซ่ึงเป็นผลจากขั้นตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ประกอบด้วยการ
ระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซ่ึงอธิบายในลักษณะท่ีสามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์เม่ือ
เสร็จส้ินการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ผู้เข้าอบรมได้
เห็นชัดเจนอาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่นโดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือใช้วิธีการผสมผสาน
ท้ังสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเร่ืองท่ีจะช่วยในการ
พัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the Training Program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเปูาหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ท่ีสร้างขึ้นในระหว่าง
ขั้นตอนการออกแบบเพื่อพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของการ
ฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา
วิธีการทดสอบการเปล่ียนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเก่ียวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติ ขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนท่ี 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the Training Program)
ขั้นตอนการการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่ง หรือขั้นตอนการส่งมอบ ใน
ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนท่ีจะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าส่ังหรือการ
ฝึกท่ีใช้ทางออนไลน์ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอน
บางครั้งจะถูกเรียกว่า "การน าร่อง" 
   ขั้นตอนท่ี 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the Training 
Program) ขั้นตอนการประเมินผล เป็นขั้นตอนท่ีจะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติ ตามท่ีระบุเปูาหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลท่ีได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผลสามารถท าการเปล่ียนแปลงเพิ่มเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปท่ีน าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
  รัชนี กัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล (2545) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนา
โปรแกรมหมายถึง การตรวจดูเอกสารต่าง ๆ ท่ีใช้เขียนโปรแกรม (Reviewing) การออกแบบ
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โปรแกรม(Designing) การเขียนรหัสโปรแกรม (Coding) การทดสอบโปรแกรม (Testing) และการ
จัดท าเอกสาร (Documenting) 
  เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาโปรแกรม คือ การออกแบบเพ่ือ
ใช้ในการฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคคล เพ่ือให้บรรลุตามจุดประสงค์หรือเปูาหมายท่ีต้ังไว้ ซ่ึงแต่ละ
ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์เพ่ือหาเปูาหมายความส าเร็จของโปรแกรม 2) การวางแผนใน
การจัดท าโปรแกรม โดยน าข้อมูลขั้นตอนการวิเคราะห์มาวางแผนเพ่ือสร้างโปรแกรม 3) การสร้าง
โปรแกรมเพ่ือใช้ในการฝึกอบรม 4) การน าโปรแกรมไปทดลองใช้ และ 5) การประเมินผลโปรแกรม
เพ่ือน าผลการประเมินท่ีได้มาพัฒนาโปรแกรม 
  สรุปการพัฒนาโปรแกรม คือ เป็นจัดท าขั้นตอนการพัฒนาอบรมเพ่ือใช้เป็นแบบแผนใน
การการพัฒนาฝึกอบรมบุคคลากรให้มีสมรรถนะหรือภาวะท่ีต้องการ เพ่ือให้มีความสามารถท่ีจะ
พัฒนางานองค์การบรรลุจุดประสงค์หรือเปูาหมายท่ีต้ังไว้ ซ่ึงแต่ละขั้นตอนประกอบด้วย 1) การ
วิเคราะห์ความจ าเป็น (Analyze the Training Need) 2) การอออกแบบโปรแกรม (Design the 
Training Program) 3) การใช้โปรแกรม (Implement the Training Program) และ 4) การ
ประเมินผลโปรแกรม (Evaluate the Training Program) 
 การประเมินผลโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
  เรวดี ทรงเท่ียง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ 
   1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรม โดยท าการประเมิน 1) คุณภาพของโปรแกรม
(Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผู้สอนเป็นอย่างไร 
ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นอย่างไร 2) ประเมินความเหมาะสม (Suitability) 
คือ โปรแกรมสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมและขององค์การ
หรือไม ่และมีระดับความยากง่ายอย่างไร 3) ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบ
ความส าเร็จในเร่ืองอะไรและบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ผลของ
โปรแกรมนั้นเหมาะสมกับทรัพยากรที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนใหห้รือไม่ และ 5) 
ความส าคัญ (Importance) คือโปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วมโปรแกรมและต่อองค์การหรือไม่ 
   2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยท่ีจะค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรมเป็น
เกณฑ์ในการพิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพ่ือสร้างสัมพันธภาพในการ
ท างานให้เพิ่มข้ึนหรือไม ่โดยจะประเมินผลการเรียนรู้ในแต่ละกิจกรรมและการเปล่ียนแปลงของการ
พัฒนา 
  ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง
ส่ิงแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บรหิารสถานศึกษา โดยมีการน าประเด็นส าคัญในการอภิปรายผล ดังนี้ 
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   1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม  
   2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม 
   3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า 
   4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
   5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในการพัฒนา 
  ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้วัดและประเมินผลโปรแกรมพัฒนาครูผู้น า 
การจัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยด าเนินการ ดังนี้ 
   1. การวัดความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทาง
ปฏิรูปการศึกษา ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการใช้โปรแกรมโดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐานซ่ึงเป็นแบบปรนัย 
   2. การวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา
ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมโดยใช้แบบวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น าการ
จัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   3. การวัดทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ระหว่างการพัฒนาตามโปรแกรม และหลังการพัฒนาตามโปรแกรม
โดยใช้แบบประเมินทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน
และแบบประเมินตนเองในการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  สรุปการประเมินโปรแกรม แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ประเมินคุณภาพของโปรแกรม
คือ การประเมินหาความเหมาะสมของโปรแกรมในด้านเนื้อหา รูปแบบในการจัดกิจกรรม ความพึง
พอใจและวัตถุประสงค์ ส่วนท่ี 2 ประเมินความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากรในการจัดท าโปรแกรม และ
ส่วนท่ี 3ประเมินผลการใช้โปรแกรม คือ การประเมินผลว่าการใช้โปรแกรม มีผลลัพธ์ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของการประเมินหรือไม่ 
 รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   Murphy และ Riggo (2003) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า   
มี  4 องค์ประกอบท่ีส าคัญ ได้แก่ 1) การประเมินค่าความต้องการขององค์การ 2) การปูพื้นความรู้
เร่ืองหลักการทฤษฎี 3) การน าเครื่องมือการพัฒนาภาวะผู้น ามาใช้จริง และ 4) การตระหนักรู้ถึง
ประโยชน์และข้อผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดขึ้นจากการใช้เครื่องมือ 
   Dubrin (2004) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า เป็น
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น ายุคใหม่ โดยมีการพัฒนาผู้น าในด้านต่าง ๆ มี 2 องค์ประกอบท่ีส าคัญ 
ได้แก่ 
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   1. ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key Characteristics of a 
leadership Development Program) การพัฒนาและฝึกอบรมผู้น า เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญ
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องออกแบบอย่างรอบคอบ ได้รับการสนับสนุนจากฝุายบริหารและ
มีการจัดท าอย่างมืออาชีพ 
   2. ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of Leadership 
Development Programs) ในการปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า หากมีจ านวนมากอาจจะ
เกิดความซ้ าซ้อนเพ่ือเพ่ือความเข้าใจง่าย จะแบ่งออกเป็น 4 ชนิด คือ 1) ความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
(Personal growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะ ผู้น าท่ีมุ่งพัฒนาความก้าวหน้าส่วนบุคคล ความ
ต้องการประสบความส าเร็จพัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพ 2) การปูอนกลับด้านคุณลักษณะ
และรูปแบบ (Feedback on Traits and Style) เป็น โปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น า ด้วย
การได้รับการปูอนกลับในด้านคุณลักษณะและรูปแบบของภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การ
ทดสอบรูปแบบภาวะผู้น าผู้บริหาร  อาจใช้ค าถามเพ่ือค้นหาว่าปัญหา (Body Language) ท่ีไม่
สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของ  ผู้น า ท าให้ผู้บรหิารสามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืน
ได้ 3) ความรู้ด้านความคิด (Conceptual Knowledge) วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า ใช้เครื่องมือ
ให้เกิดความเข้าใจแนวคิดของภาวะผู้น าโดยกิจกรรมท่ีมีประสบการณ์ เช่น การแสดงบทบาทสมมติ 
และการวิเคราะห์กรณีศึกษา ได้จัดแนวคิดด้านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ความรู้ด้านแนวคิดเป็น
ส่ิงส าคัญ เพราะว่าท าให้ทราบถึงความแตกต่างด้านภาวะผู้น าของแต่ละบุคคล 4) การสร้าง
สถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาในการบรหิารจัดการ (Simulations of Leadership 
and Management Problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น าขึ้นจริง เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจ
และการบริหารงานภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกัน โดยใช้โมเดลคณิตศาสตร์และ
กระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นการสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร 
   DuBrin (2010) ได้ให้ความหมายของชนิดโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Type of 
Leadership Development Programs) ซ่ึงประกอบด้วย 7 ประเภท ซ่ึงเป็นโปรแกรมเก่ียวกับการ
ให้ข้อมูลปูอนกลับแบบเข้ม ทักษะ แนวคิด ความรู้ และความตระหนัก ความก้าวหน้าส่วนบุคคลการ
ขัดเกลาทางสังคม การเรียนรู้จากการปฏิบัติ การจัดการอย่างมืออาชีพ และการสอนงานและฝึกจิตใจ 
ดังนี้ 
   1. โปรแกรมการพัฒนาท่ีเน้นการให้ข้อมูลปูอนกลับแบบเข้ม (Feedback-Intensive 
Programs) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการได้รับการปูอนกลับในด้านคุณลักษณะและ
รูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถามเพ่ือ
ค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากแสดงออกทางกาย (Body Language) ท่ีไม่สอดคล้องกับ
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ความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้น จึงควรมีการปรับปรุงการแสดงออกทางกาย ซ่ึงจะช่วยให้
สามารถรับรู้ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บรหิารสามารถสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับผู้อ่ืนได้ 
   2. โปรแกรมการพัฒนาท่ีเน้นทักษะเป็นฐาน (Skill-Based Programs) เป็นกิจกรรม 
ฝึกทักษะเพ่ือพัฒนาความสามารถ (Abilities) และเทคนิคปฏิบัติ (Techniques) ซ่ึงมีวิธีท่ีมักใช้กันใน
การฝึกอบรม ได้แก่ การบรรยาย (Lecture) กรณีศึกษา (Case Study) บทบาทสมมติ (Role Play)     
ตัวแบบเชิงพฤติกรรม (Behavioral Role Modeling) และการจ าลองสถานการณ์ (Simulations) 
   3. โปรแกรมการพัฒนาท่ีเน้นการสร้างแนวคิด ความรู้ และความตระหนัก
(Conceptual Knowledge and Awareness Programs) เป็นโปรแกรมท่ีมีเปูาหมายเพื่อสร้าง
มาตรฐาน ในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความตระหนักและเห็นความส าคัญ มี
ความรู้ความเข้าใจแนวคิดภาวะผู้น า ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดท่ีเพิ่มเติมโดยจัดกิจกรรมเพิ่ม
ประสบการณ์  เช่น การแสดงบทบาทสมมติ และการวิเคราะห์กรณีศึกษา 
   4. โปรแกรมการพัฒนาท่ีเน้นความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth 
Programs) เป็นโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมุ่งความก้าวหน้าส่วนบุคคล เป็นโปรแกรมท่ีนิยมกัน
อย่างแพร่หลาย ซ่ึงต้องต้ังสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้ามี
ความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ
ด้วยตัวเองได้ 
   5. โปรแกรมการพัฒนาท่ีเน้นการขัดเกลาทางสังคม (Socialization Programs) 
เป็นกระบวนการเรียนรู้ (Learning) ท้ังในรูปแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือพัฒนา
บุคลิกภาพ  ให้เป็นไปตามความต้องการและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน สร้างเสริมค่านิยมให้เกิด
การขัดเกลาทางสังคมอย่างต่อเนื่องซึมลึก จะท าให้เกิดบุคลิกภาพติดตัวอย่างถาวร เป็นวัฒนธรรม
องค์การเป็นเอกลักษณ์ขององค์การและเป็นอัตลักษณ์ของบุคคลในองค์การ 
   6. โปรแกรมการพัฒนาท่ีเน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning 
Programs)จะเป็นการเรียนรู้จากปัญหา สมมติฐานท่ีน่าจะเป็น และท้าทายโดยส่วนมากจะจัดการกับ
ปัญหาท่ียาก จะเปิดโอกาสให้สมาชิกได้เรียนรู้ด้วยตัวเองได้มากขึ้น และเป็นแนวทางในการปรับปรุง
พฤติกรรมของบุคคล การท า Action Learning Programs ท่ีได้ผลดีต้องมีการเตรียมการ การ
วางแผนท่ีดี ท่ีส าคัญผู้เรียนต้องมีส่วนร่วมในการคิด วิเคราะห์หาค าตอบ เป็นการเรียนรู้แบบ Learner 
Center เพ่ือก่อให้เกิดท้ังการพัฒนาตนเอง และพัฒนาองค์การไปพร้อมกันเพราะการพัฒนาท่ีดีต้อง
เริ่มต้นจากการพัฒนาตนเอง (Self-Development) 
   7. โปรแกรมการพัฒนาท่ีเน้นการสอนงานและฝึกจิตใจ (Coaching and 
Psychotherapy) เป็นกระบวนการที่ช่วยสร้างภาวะผู้น า (Leadership) เพ่ือให้แสดงออกซ่ึง



 

 

  121 

พฤติกรรมอันสามารถบริหารงานแก้ไขปัญหา น าพาผู้ใต้บังคับบัญชาให้บรรลุเปูาหมายอย่างมี
ประสิทธิผล เป็นส่วนผสมของ การเป็นท่ีปรึกษา การเป็นพี่เล้ียง การถ่ายทอดความรู้ และการให้
ข้อมูลปูอนกลับเพื่อการพัฒนา โดยเน้นการสร้างสัมพันธภาพ การรับฟังปัญหา การแสดงความเห็นใจ 
และรับรู้ความรู้สึก 
  ปริญญา มีสุข (2554) ได้ให้ความเหน็ว่า โปรแกรมการพัฒนามี 9 ขั้นตอน ได้แก่ 1) 
การระบุปัญหา 2) การก าหนดวัตถุประสงค์ 3) การก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 4) การ
ก าหนดลักษณะของโปรแกรม 5) การก าหนดเวลา 6) การก าหนดการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 7) 
การก าหนดเนื้อหาท่ีใช้ 8) การก าหนดเอกสารที่ใช้ และ 9) การประเมินผลโปรแกรม 
  จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรม ผู้วิจัยได้สังเคราะห ์
องค์ประกอบของโปรแกรมเพ่ือน าไปเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าทีม
ท่ีมีประสิทธิผล ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย  
   1) บทน า ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
   2) วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เปูาหมายท่ีต้องการให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
   3) เนื้อหาสาระส าคัญ ประกอบด้วย 3 Module ได้แก่ Module 1 การบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management), Module 2 ภาวะผู้น าการ ปฏิบัติ (Leadership 
Practice), และ Module 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (Cooperation Network)   
   4) กิจกรรมการเรียนรู้ประกอบด้วย การศึกษา ค้นคว้า องค์ความรู้เก่ียวกับภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
    (1) รูปแบบการพัฒนา ประกอบด้วย ขั้นตอนในการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้าง ภาวะผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิผลมี 3 ระยะ ได้แก่ ระยะเตรียมการพัฒนา ระยะปฏิบัติจริงท่ี
หน้างาน     และ ระยะการติดตามผล โดยใช้ทฤษฎี 10 : 20 : 70 
    (2) โครงสร้างของโปรแกรม การน า ความรู้ท่ีได้จากการศึกษาด้วยตนเอง การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้จริงท่ีหน้างานเป็นเวลา โดยใช้กิจกรรมแบบบูรณาการ 
    (3) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าทีมท่ีมี 
ประสิทธิผล ท่ีปรากฏแต่ละ Module ได้แก่ 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) 2. การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 3. การระดมสมอง (Brainstorming) 4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(Knowledge Sharing) 5. การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 6. การเรียนรู้จาก 
ปฏิบัติงานจริง (Action Learning) 7. การเป็นพี่เล้ียง (Mentor)  
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    (4) ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ ประกอบด้วย เอกสาร วัสดุอุปกรณ์ และแหล่งเรียนรู้ที่
ปรากฏ ในแต่ละ Module ได้แก่ 1. วีดีทัศน์ 2. Power Point 3. ใบความรู้4. ใบกิจกรรม  
5. ใบบันทึกความรู้ 6. ใบบันทึกกิจกรรม    
   5) การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย กระบวนการตรวจสอบการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์ แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
    ระยะท่ี 1 การประเมินผลก่อนการพัฒนา คือ การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ 
จ านวน 30 ข้อ และการประเมินภาวะผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิผล โดยผู้เข้าร่วมการพัฒนาประเมินตนเอง 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือครูที่ปฏิบัติหน้าท่ี และครูหัวหนา้ฝุายบรหิารประเมิน 
    ระยะท่ี 2 การประเมินระหว่างการพัฒนา เป็นการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา     
โดยการนิเทศติดตาม  
    ระยะท่ี 3 การประเมินหลังการพัฒนา คือ การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ
จ านวน 30 ข้อ การประเมินระดับภาวะผู้น าโดยผู้เข้าร่วมการพัฒนาประเมินตนเอง รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาหรือครูที่ปฏิบัติหน้าท่ี และครูหัวหน้าฝุายบรหิารประเมิน และการประเมินความพึงพอใจ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 งานวิจัยในประเทศ 
  กิตต์ิกาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้ท าการศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบ
ระดับการแสดงออกภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาจ าแนกตามเพศ อายุ และประสบการณ์  การเป็นผู้บริหารเพื่อ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูล
เชิงประจักษ์และความมีอิทธิพลของแต่ละปัจจัย กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษาจ านวน 684 คนได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบสัดส่วน และ
วิธีการสุ่มแบบง่ายเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ท่ีมีค่าความ
เช่ือมั่น 0.98การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรลวิเคราะห์
ข้อมูลเป็นสถิติพรรณนาและสถิติอ้างอิง 
  ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้ท าวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ส าหรับผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มเปูาหมายท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน กลุ่มเปูาหมาย จ านวน 30 คน ผลการวิจัยพบว่า1) ผลการประเมินหลังการทดลอง
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานทุกประเภทสูงขึ้น
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 2) ปฏิกิริยาขอวงกลุ่มตัวอย่างต่อโครงการอยู่ในระดับมาก (  
=4.40)  3) ความรู้ของผู้ร่วมโปรแกรมอยู่ในระดับมาก (   =4.11) 4) การน าความรู้ท่ีได้รับจากการ
พัฒนาไปใช้ในการบรหิารงานนโยบายและแผน อยู่ในระดับมาก (  =4.43) เกือบร้อยละ 70 มีการ
พัฒนาแผนกลยุทธ์ แผนการพัฒนาโรงเรียนโดยใช้ Balance Score Card เป็นนวัตกรรม 5) การ
เปล่ียนแปลงทางงานนโยบายและแผนอยู่ในระดับมาก (  =3.81) 6) ความเป็นองค์การที่มีขีด
สมรรถนะสูงของสถานศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด (  =4.63) และ 7) ครูมีความพึงพอใจต่อ
พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มตัวอย่าง อยู่ในระดับมาก ( =4.25) 
  ศุภกานต์ ประเสริฐรัตนะ (2555)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น า
แบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีผลการวิจัยดังนี้ 
   1) ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกภาวะผู้น าแบบกระจาย
อ านาจในระดับมาก โดยผู้บริหารที่มีเพศ อายุ ต่างกัน มีระดับภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจแตกต่าง
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติและผู้บริหารที่ปฏิบัติราชการในสถานศึกษาท่ีต่างกันมีประสบการณ์การ
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาต่างกันและปฏิบัติราชการในระดับสถานศึกษาท่ีต่างกัน มีระดับภาวะผู้น า
แบบกระจายอ านาจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
   2) ผู้บรหิารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีระดับการแสดงออกปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ        
ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจอยู่ในระดับมากท้ังสามปัจจัย คือ ความร่วมมือ ความคิดสร้างสรรค์    
และความไว้วางใจ เม่ือศึกษาเปรียบเทียบจ าแนกตามเพศ อายุ ขนาดสถานศึกษาประสบการณ์การ  
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาและระดับสถานศึกษาท่ีสังกัด  
   3) โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหารสถานศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน ท่ีพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตามเกณฑ์ดังนี้ ค่าไคส์-สแควร์              
(X 2) = 36.06, df=47, GFI=0.99,AGFI= 0.98,CFI=0.98, SRMR=0.00, RMSEA=0.00, 
CN=1451.98, LSR/SSR=1.71/-1.91 และพบว่า 4) ปัจจัยความไว้วางใจมีอิทธิพลรวมสูงสูดต่อ     
ภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจเท่ากับ 0.85 รองลงมาคือปัจจัยความร่วมมือ 0.47 อย่างมีนัยส าคัญ   
ทางสถิติท่ีระดับ .01และ .05 ตามสาดับ และปัจจัยความคิดสร้างสรรค์เท่ากับ 0.01 อย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยปัจจัยเชิงสาเหตุท้ังสามตัวร่วมกันอธิบายภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานได้ร้อยละ 74 
  สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความมุ่งหมายเพื่อ 
   1) ศึกษาสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์และความต้องการในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน  
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   2) พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  
   3) ศึกษาผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา    
จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาไปใช้ ใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา โดยผลการวิจัย พบว่า  
    1. สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา     
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนความ
ต้องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด   
    2. โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ 1) ท่ีมาและ  
ความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้าง 
ของโปรแกรม 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การ
สร้างวิสัยทัศน์ โมดูล 2 การส่ือสารวิสัยทัศน์และโมดูล 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ โดยใช้เวลาในการ
พัฒนา169 ช่ัวโมง ส่วนวิธีการพัฒนา ได้แก่ 1) การศึกษาด้วยตนเอง 2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม 
4) การปฏิบัติจริง ประกอบด้วยกระบวนการพัฒนา 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการประเมิน 
การพัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และขั้นที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนา 
    3. ผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า 
     3.1 ผลการทดสอบความรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนา เฉล่ีย 17.73 จากคะแนนเต็ม 30 คิดเป็น ร้อยละ 59.11 
และมีคะแนนหลังการพัฒนา เฉล่ีย 26.00 จากคะแนนเต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 86.67 แสดงว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาและผ่านเกณฑ์ร้อยละ 
80 ทุกคน 
     3.2 ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ระยะติดตามผลสูงกว่าภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาหลังพัฒนา  
     3.3 ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อยู่ในระดับมาก 
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  พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้วิจัย เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า การวิเคราะห์สภาพที่เป็น
จริงในปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน จากการสอบถามความคิดเห็นของ
ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และหัวหน้าฝุายวิชาการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับ
น้อย เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มาล าดับท่ี 1 อยู่ระดับน้อย รองลงมา คือ 
ด้านการมีความยืดหยุ่น อยู่ในระดับน้อย ล าดับสุดท้ายคือ ด้านการมีจินตนาการ อยู่ในระดับน้อย  
ตามล าดับ ส่วนสภาพที่คาดหวังต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร จากการ
สอบถามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และหัวหน้าฝุายวิชาการ
โรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มาล าดับท่ี 1 อยู่
ระดับมากรองลงมาคือ ด้านการมีความยืดหยุ่น อยู่ในระดับมาก ล าดับสุดท้ายคือ ด้านการมี
จินตนาการ อยู่ในระดับมากตามล าดับ การวิเคราะห์ค่ามัธยฐานของคะแนนหลังการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์สูงกว่ามัธยฐานของคะแนนก่อนใช้โปรแกรมของผู้บริหารโรงเรียน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .01และการวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ      
มุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า    
   1. การศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา     
ขั้นพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน   
มีจ านวน 4 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อย คือ 1) การเห็นอกเห็นใจและใส่ใจผู้อ่ืน 
(Empathy) มี 4 องค์ประกอบย่อย 2) การมองการณ์ไกล(Foresight) มี 4 องค์ประกอบย่อย  
3) การให้การดูแล (Stewardship) ม ี4 องค์ประกอบย่อย 4) การสร้างชุมชนการเรียนรู้ (Building 
learning community) ม ี4 องค์ประกอบย่อย 
   2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการ     
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์    
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
   3. องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีองค์ประกอบท้ังหมด 6 ด้าน ประกอบด้วย บทน า วัตถุประสงค์             
เนื้อหาสาระกิจกรรม ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล  
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   4. ประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้มีดังนี้ 1) ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่       
การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ พบว่า           
ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการก่อนการพัฒนารวมอยู่ในระดับปานกลาง และหลังการ
พัฒนารวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กรณีผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่     
การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ พบว่า             
ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการ
พัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3) ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อโปรแกรมท่ี
ผู้วิจัยได้พัฒนารวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 4) การประเมินการปฏิบัติกิจกรรมระหว่างการพัฒนา
ของผู้เข้ารับการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  รัฐศาสตร์ พาณิชย์พงศภัค (2559) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน พบว่า 
องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครู
โรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 1) หลักการและแนวคิดของโปรแกรมเสริมสร้างการ
จัดการเรียนรู้ของครู 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของ
โปรแกรม 5) เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม ซ่ึงประกอบด้วย 5 หน่วยการเรียนรู้ คือ การสร้างและ
พัฒนาหลักสูตรการออกแบบการจัดการเรียนรู้ การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ การใช้ส่ือ
และนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้ และการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ โดยใช้ระยะเวลาการพัฒนา 
115 ช่ัวโมง หรือประมาณ 5 สัปดาห์ ผลการเปรียบเทียบความรู้เก่ียวกับสมรรถนะการบริหาร
หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครูก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา มีค่าเฉล่ียหลังการพัฒนาสูง
กว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ผลการประเมินสมรรถนะการจัดการเรียนรู้
ก่อนพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และผลการประเมินความ
พึงพอใจของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครู
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
  พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า   
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า หลักการ คุณลักษณะและทักษะของ ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 16 องค์ประกอบย่อยและ 75 ตัวบ่งช้ี  สภาพปัจจุบัน
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึง
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ประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ท่ีพึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ
มากท่ีสุด และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี
องค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหา
สาระ โดยเนื้อหาสาระของโปรแกรม  4) กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 5) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม ใช้เวลาในการพัฒนา จ านวน 180 ช่ัวโมง ผลการประเมินจากการน าโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษามีคะแนน
ความรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน  ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาโดยผู้บริหารโรงเรียนและครู มีผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาหลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ผลการประเมินระดับความ
พึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก 
  อารียา จ านงค์ยา (2557) ได้วิจัยเร่ือง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร
วิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ ผู้บริหารวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน  มี 12 องค์ประกอบ 83 ตัวช้ีวัด  2) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์
ส าหรับผู้บรหิารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน ประกอบด้วย ชุดฝึกอบรม 3 โมดูล ผลการประเมิน
โปรแกรมโดยผู้เช่ียวชาญ พบว่า โปรแกรมฝึกอบรมมีความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
3) ผลการประเมินการน าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชน ไปใช้พัฒนาผู้บริหารในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 35 
คน พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนมีพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยรวมและราย
องค์ประกอบ อยู่ในระดับมาก  
  เริงฤทธ์ิ เย่ือใย (2558) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิ
ของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
   1. สมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานประกอบด้วย 6 
องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อยและ 32 ตัวช้ีวัด  
   2. ปัญหาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความต้องการ
พัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครูในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก  
   3. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
องค์ประกอบของโปรแกรมมี 9 องค์ประกอบ คือ หลักการ , จุดมุ่งหมาย, เปูาหมาย, โครงสร้างและ
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เนื้อหา, กิจกรรมการพัฒนา, ส่ือการเรียนรู้, ระยะเวลาด าเนินการ, เครื่องมือประเมินโปรแกรมและ
เง่ือนไขความส าเร็จประกอบด้วย 7 หน่วยการเรียนรู้ รวม 200 ช่ัวโมงหรือ 33 วัน ผลการประเมิน
โปรแกรมของผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับ
มากท่ีสุด 
   4. ผลการใช้โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครูในสถานศึกษาสามารถ
น าไปใช้ พบว่า 1) สมรรถนะครูก่อนเข้ารับการพัฒนาอยู่ในระดับน้อย หลังการพัฒนาพบว่าอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 2) การทดสอบความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธ์ิของครู พบว่าก่อน
การพัฒนาครูมีความรู้ความเข้าใจมีคะแนนเฉล่ีย 3.27 คะแนน หลังการพัฒนาครูมีความรู้ความเข้าใจ
มากขึ้นมีคะแนนเฉล่ีย 8.30 คะแนน 3) ผลการประเมินพฤติกรรมการจัดการเรียนรู้และการ
ปฏิบัติงานของครูในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 4) ผลการประเมินความพึงพอใจของนักเรียนใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 5) ผลการประเมินการจัดการเรียนรู้ของครูที่ส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียนใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 งานวิจัยต่างประเทศ 
   Chrispeels (1990) ได้ท าการศึกษาวิจัยประสิทธิผลโรงเรียนศึกษาเฉพาะกรณีใน
โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 8 แห่ง ในปี ค.ศ. 1990 ท าการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลของโรงเรียน
ท้ัง 8 แห่งการวิจัยได้ทาการศึกษาเก่ียวกับ 1) วัฒนธรรมและบรรยากาศในโรงเรียน 2) หลักสูตรและ
การสอน3) โครงสร้างขององค์การ 4) ภาวะผู้น าของผู้บริหาร ใช้เวลาในการศึกษา 5 ปี ท าการเก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์ แบบสอบถาม ผลของการทดลอง และแบบบันทึกข้อมูล 
การศึกษาพบว่า1) การเปิดโอกาสให้คณะกรรมการหลักสูตรและครูได้ท างานร่วมกันมีความจ าเป็น
ส าหรับการเพิ่มสัมฤทธ์ิผลของนักเรียน 2) การบรหิารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารต้องมีภาวะ
ผู้น า 3) ต้องมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรที่ดี 
   Jones และ Gibson (2000)  ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเรื่องภาวะผู้น าโรงเรียน 
ท่ีมีประสิทธิผลของ Floretta Dukes - McKenzie ซ่ึงเป็นผู้อ านวยการโรงเรียนของ District of 
Columbia Public Schools ระหว่าง ค.ศ.1981 - 1988 การเก็บข้อมูลได้จากการสัมภาษณ์และ 
จดบันทึกการอภิปรายกลุ่มจากผู้ท่ีมีส่วนเก่ียวข้องจ านวน 33 คน ข้อมูลท่ีได้น ามารวบรวม คัดแยก
และจัดประเภท ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะต้องประกอบไปด้วย
ความสามารถในการบังคับบัญชา การสร้างความสัมพันธ์ การจัดบรรยากาศโรงเรียน ทักษะทาง
เทคนิควิธีและความเป็นตัวเองของตัวเอง 
  McCollum (2000) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าโดยวิธีการพัฒนาตนเองกับ
การแสดงพฤตกรรมภาวะผู้น าอย่างเป็นธรรมชาติ ซ่ึงเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีเน้นการพัฒนาภายใน 
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ตนเองในส่วนจิตส านึก และพัฒนาความตระหนักพื้นฐานของผู้น า เครื่องมือท่ีใช้วัดพฤตกรรมภาวะ
ผู้น าของกลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบวัดพฤตกรรมภาวะผู้น า 5 ประการ คือ พฤติกรรมท้าทายกระบวนการ 
(Challenging the Process) บันดาลภาพฝัน (Inspiring a Shared Vision) ขยันสอบถาม 
(Enabling Others to Act) ให้ก าลังใจ (Encouraging the Heart) พูด-ท า-คิดเป็นแบบอย่าง 
(Modeling the Way) กลุ่มตัวอย่างท่ีท าการศึกษา ประกอบด้วย ฝุายบริหารและพนักงานในบริษัท
แห่งหนึ่ง ท่ีเข้าร่วมโครงการพัฒนาตนเองท่ีเรียกว่า Maharashi Transcendental Meditation ผล
การศึกษาพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าจะแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติได้โดยง่ายในแต่ละบุคคลและ
เกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วเม่ือผ่านการเข้าร่วมโครงการพัฒนา Maharashi Transcendental 
Meditation และเป็นท่ียอมรับกันในทุกระดับของพนักงานเนื่องจากเห็นว่า  โครงการดังกล่าวใช้
วิธีการที่มีผลให้สามารถพัฒนาภาวะผู้น าองค์กรได้ดี และพัฒนาง่ายกว่าการพัฒนาเพ่ือการ
เปล่ียนแปลงประสบการณ์ท่ีเคยรับรู้ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยเห็นว่า ควรให้มีการท าวิจัยโดยใช้
จิตส านึกเป็นฐานการศึกษาวิจัย (Consciousness-Based Approach) ต่อไป 
   Hausman และ Goldring (2001) ศึกษาเร่ืองระดับภาวะผู้น าของโรงเรียนตามทัศนะ
ของครูระดับประถมศึกษาในสหรัฐเมริกา กลุ่มตัวอย่างเป็นครูที่มีความผูกพัน กับโรงเรียน 231 คน
และครูที่ไม่มีความผูกพันกับโรงเรียน 186 คน เก็บข้อมูลส ารวจแล้วน ามาวิเคราะห์ด้วยสมการถดถอย  
ผลการวิจัยพบว่า  ครูที่มีความผูกพันกับโรงเรียนเป็นบุคคลส าคัญของโรงเรียนท่ีท าให้การด าเนินงาน
ในโรงเรียนเป็นไปด้วยความเรียบร้อย ท าให้มีการเรียนการสอนได้ดี และเห็นว่าผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า
ในโรงเรียนควรน านวัตกรรม และเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารโรงเรียน 
   Hoy และ Miskel (2001)  ได้กล่าวถึง ผลการวิจัยเก่ียวกับองค์ประกอบของความมี 
ประสิทธิผลของ Edmonds (1992) Smith และ Purkey (1983) และ Scheerens & Bosker 
(1997) ผลการวิจัยสรุปว่า องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความมีประสิทธิผลในโรงเรียนได้แก่ 1) ผู้บริหารมี
ภาวะผู้น าสูงในด้านการเรียนการสอน 2) มหีลักสูตรที่มีจุดมุ่งหมาย และได้รับการวางแผนไว้ เป็น
อย่างดี  3) มีเปูาหมายของโรงเรียนท่ีชัดเจน และมีความคาดหวังสูง 4) การมุ่งเน้นความส าเร็จ 5) 
การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง 6) มีสภาพแวดล้อมท่ีเป็นระเบียบเรียบร้อย 7) มีการบริหารงานแบบ
กระจายอ านาจ8) มีรูปแบบการเรียนการสอนท่ีปรับเปล่ียนใหม ่9) มีระบบการวางแผนแบบมีส่วน
ร่วมและ10) มีการประเมินผลนักเรียนอย่างเป็นระบบและสม่ าเสมอ 
   Kho (2001) ได้ท าการศึกษาและวิจัยเพื่อประเมินประสิทธิผลโครงการพัฒนาภาวะ
ผู้น าระดับโลของสหรัฐอเมริกา เพ่ือประกอบการพิจารณาการลงทุนสร้างเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า
อันจะน าไปสู่ การสร้างภาวะผู้น าท่ีมีความสามารถในเชิงการแข่งขันทั่วโลก การวิจัยครั้งนี้เป็น
การศึกษากรณีโครงการพัฒนาผู้บริหารและผู้น าของ GAP โดยมีกิจกรรมการพัฒนา คือการ
มอบหมายให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศ เป็นระยะเวลา 6 เดือน เพ่ือแลกเปล่ียนประสบการณ์ด้าน
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ธุรกิจและนวัตกรรม ผลสรุปการศึกษาพบว่า การมอบหมายให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศเป็นวิธีท่ีดี
ท่ีสุด ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร นอกจากจะเป็นการพัฒนาศักยภาพแล้วยังได้เรียนรู้
วัฒนธรรม การปรับตัว ความเช่ือมั่นในตนเอง ความอดทน ความใฝุรู้และความคิดในเชิงบริบทโลก  
การเข้าใจอย่างลึกซ้ึงถึงการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการศึกษาดูงาน  
   Willeto (2001) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือความมีประสิทธิผลของ
องค์กรโดยศึกษาผลการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า 4 กิจกรรม ในกลุ่มผู้บริหารวิทยาลัย
ระดับวิทยาเขต ในฐานะท่ีเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการบริหารงานเพ่ือบรรลุพันธกิจของวิทยาลัย โดยมีกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลประกอบในการศึกษา คือ คณบดี เจ้าหน้าท่ีวิทยาเขต ผู้ให้ข้อมูลเพ่ือการประเมินและ 
ผู้เก่ียวข้อง เพ่ือสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นเนื้อหาลงใน Leadership Educational Plan : 
LEP ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย ผลการศึกษาสรุปว่า การพัฒนาภาวะผู้น าจะเป็นแนวทางการ 
น าไปสู่ความมีประสิทธิผลของ สถาบันเป็นขั้นตอน และได้รับการพัฒนาจากผู้เช่ียวชาญเพ่ือจะได้
น าไปใช้ในการประเมินผู้บรหิารโรงเรียนได้อย่างมีคุณภาพ 
   Williams (2001) ศึกษาเร่ืองการประเมินผู้บริหารด้ายภาวะผู้น าของโรงเรียนท่ีมี 
ประสิทธิผล โดยยึดหลักตามแนวของ เซอร์จิโอวานนี่, เบค และเวนเดล (Sergiovanni, Beck and 
Wendel) เพ่ือประเมินผู้บริหารโรงเรียนด้านภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร 3 
โรงเรียนทางตอนใต้ของรัฐแคลิฟอร์เนีย  เก็บข้อมูลด้วยการส ารวจ การสัมภาษณ์ทางตรง และการ 
สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ มีการตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมูลด้วยวิธีการแบบสามเส้า ผลท่ีได้
แสดงให้เหน็ถึง ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ คือ ผู้ท่ีมีความเข้าใจวัฒนธรรมมีส่วนร่วมของท้องถิ่น 
นอกจากนี้การประเมิน ยังช้ีให้เห็นว่า ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์เข้าใจวัฒนธรรม รู้จักการใช้เครื่องมือ
ต่างๆ มีการจัดการที่ดี เข้าใจการเมือง สังคม เป็นผู้มีจริยธรรม 
   King (2002) ได้ศึกษาค้นหาว่า ภาวะผู้น าแบบใดจะมีประสิทธิผลส าหรับความสัมฤทธ์ิ 
ด้านคุณภาพและองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ Senge โดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าพหุปัจจัย (MLQ)  
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) การให้ความส าคัญกับลูกค้า (Customer Focus) ความมุ่งมั่น ท่ีจะพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
(Commitment to Continuous Improvement) และวินัยขององค์กรแห่งการเรียนรู้ในเร่ืองของ  
การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) และรูปแบบบริหารความคิด (Managing Mental Models) 
ส่วนภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนในด้านการบริหารงานแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire:LF) การ
บริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Management-by-Exceplion Passive:MP) มีความสัมพันธ์เชิงลบ
กับในประเด็นดังกล่าวข้างต้น 
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   Hirtz (2002) ได้ศึกษาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับการบริหารคุณภาพ 
ท่ัวท้ังองค์กร (Total Quality Management : TQM) โดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าพหุปัจจัย 
(MLQ) ผลการศึกษาพบว่า องค์ประกอบทุกองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบเปล่ียนแปลงสภาพ 
และการให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) มีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมากกับ 
ความสัมฤทธ์ิในการบริหารคุณภาพทั่วท้ังองค์กร ส่วนการบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุกและเชิงรับ  
และการบริหารงานแบบเสรีนิยมนั้นมีความสัมพันธ์เชิงลบกับความสัมฤทธ์ิผลของการบริหารคุณภาพ 
ท่ัวท้ังองค์กร 
   Rezach (2002) การศึกษาเร่ืองหัวใจภาวะผู้น าจากรูปแบบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ในโรงเรียนซ่ึงเป็นอิสระ ผลการวิจัยพบว่าผู้น าท่ีมีประสิทธิพลจะแสดงภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้และแบบ
คุณธรรม สังเกตได้จากวิสัยทัศน์ การส่ือสาร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความเช่ือมั่นในตัวผู้น าต่อ
การตัดสินใจและการปฏิบัติงาน การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าไปมีส่วนร่วมและก าหนดวิสัยทัศน์จาก
การรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพด้ายการสัมภาษณ์ถึงส่ิงท่ีผู้น าท่ีมีประสิทธิผลพึงจะมีแล้วน ามาสร้างเป็น
ทฤษฎีจากข้อมูลรูปธรรมท่ีเหมาะสมกับรูปแบบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลในโรงเรียนแบบอิสระครั้ง
แรกศึกษาจากครูใหญ่ 67 คน ต่อมาสกัดเหลือ 5 คน แล้วสัมภาษณ์ถึงหัวใจภาวะผู้น า ข้อมูลท่ีได้
น ามาจัดประเภทเพ่ือก าหนดเป็นหัวใจของผู้น าโรงเรียนท่ีเป็นอิสระซ่ึงจ าท าให้โรงเรียนเกิด
ประสิทธิผล 
   Meneses (2004)  ศึกษาเร่ืองลักษณะภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลกับ ความส าเร็จของ 
งาน โดยเฉพาะผู้น าทางการศึกษาในการพัฒนาโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ก าหนด นโยบายและ 
ผู้บริหารโรงเรียนในรัฐแคลิฟอร์เนีย เพ่ือศึกษาทัศนะเก่ียวกับผู้บริหารที่มีศักยภาพการ ท างานสูงกับ 
ผู้บริหารที่มีศักยภาพการท างานต่ า ผลการวิจัยพบว่าผู้บริหารที่มีศักยภาพการท างานทางการศึกษาต่ า 
มักขาดความรอบคอบ ไม่สามารถแก้ปัญหาความขัดแย้งขาดมนุษย์สัมพันธ์และละเลยต่อเทคโนโลยี 
ส่วนผู้บริหารที่มีศักยภาพการท างานสูงจะมีลักษณะตรงกับข้าม ผลการวิจัยแสดงให้เห็นถึงลักษณะ 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ส่งผลต่อความส าเร็จของงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้น าทางการศึกษาในการ 
พัฒนาโรงเรียนให้มีความก้าวหน้า 
   Sarker et al. (2005) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ในทีมงานเสมือน จากการส ารวจ 
ทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการความรู้ สามารถสรุปได้ 4 องค์ประกอบท่ีสัมพันธ์กับการถ่ายโอนองค์ความรู้ 
เฉพาะบุคคลให้กับสมาชิกทีมท่ีอยู่ห่างไกลกัน ได้แก่ องค์ประกอบด้านการส่ือสาร องค์ประกอบด้าน  
ความสามารถ องค์ประกอบด้านความน่าเช่ือถือ และองค์ประกอบด้านวัฒนธรรม หรือเรียกว่า 4Cs 
จากการทดลองในทีมเสมือนเพ่ือการพัฒนาระบบ ใช้ทีมตัวอย่างจากประเทศอเมริกาและประเทศนอร
เวย์โดยเก็บข้อมูลจากผู้ส่งสาร ผลการวิจัยพบว่าองค์ประกอบด้านปริมาณของการส่ือสาร ความ
น่าเช่ือถือของผู้ส่งสาร และธรรมชาติของวัฒนธรรม สามารถท านายกรอบความคิดหรือขอบข่าย
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ความรู้เพ่ือการถ่ายโอนได้อย่างมีนัยส าคัญ แต่องค์ประกอบด้านความสามารถพบว่าไม่มีผลในการ
ท างาน ท้ังนี้ในการก าหนดจ านวนของผู้ท่ีเข้าร่วมทีมและผู้เช่ียวชาญท่ีจะมาอยู่ในทีมพบว่าต้องระบุ
จ านวนท่ีชัดเจน 
   Olsen et al. (2011) ได้วิจัยเก่ียวกับการพัฒนาทีมงานในองค์กร และการบริหาร 
จัดการทรัพยากรในทีมงานขององค์กร ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาทีมงานในองค์กรที่มีประสิทธิผล 
ต้องมุ่งพัฒนาองค์ประกอบด้าน การพัฒนาประสิทธิผลของทีม การพัฒนาภาวะผู้น า การพัฒนา 
หน่วยงานหรือองค์กร และการสนับสนุนหรือการอ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ  
   Abdul และคณะ (2012) ได้วิจัยเรื่อง Training & Development Practices in 
National Bank of Pakistan. พบว่า วิธีการพัฒนาพนักงานธนาคารของ NBP. ใช้วิธีการพัฒนา 
ดังนี้ การประชุมปฏิบัติการ (Attending Workshops), การสัมมนา (Seminars), On the job 
Training, Formal Training, Coaching, Counseling หลากหลายวิธีรวมกัน เพ่ือให้พนักงานได้
เรียนรู้วิธีปฏิบัติท่ีส่งเสริมความส าเร็จขององค์กร 
   Azmy (2012) ได้วิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลของทีมเก่ียวกับการด าเนินการตามโครงการ 
ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยท่ีท าให้ทีมมีประสิทธิผลและประสบความส าเร็จมีอยู่ 6 องค์ประกอบ คือ 
เปูาหมายและวัตถุประสงค์ของทีม บทบาทของผู้น าทีมและความรับผิดชอบ ความสัมพันธ์ของทีม  
การส่ือสารของทีม และความน่าเช่ือถือและค่านิยมของทีม การที่ทีมงานจัดการโครงการที่มี
ประสิทธิผลย่อมน าไปสู่การเปล่ียนแปลงการท างานให้กับสมาชิกภายในทีมด้านการมีบทบาทและ
ความรับผิดชอบท่ีชัดเจน ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานท่ีดีขึ้น   
   Nargis (2013) ได้วิจัยเรื่อง Teachers Training and Technology Enhanced 
Learning of 21st Century Students. โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
ชายแดนส าหรับการอบรมตามความต้องการของครูเก่ียวกับแนวทางใหม่ในศตวรรษท่ี 21 โดยใช้ 
การอบรมสมรรถนะทักษะระดับวิทยาลัยท่ีเป็นผู้ช่วยศาสตราจารย์หญิง ของ Khyber 
Pukhtoonkhwa กับการช่วยเหลือของรัฐบาลท้องถิ่น การด าเนินการประกอบด้วย 40 ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์จากจังหวัดท้ังหมดของ Khyber Pukhtoonkhwa เป็นการศึกษาโดยการส ารวจข้อมูล
จากแหล่งข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงเรียน
ชายแดนในการส่งเสริมครูมืออาชีพด้วยการอบรมเก่ียวกับสมรรถนะทักษะในศตวรรษท่ี 21 2) 
ประเมินบทบาทของสถานศึกษาในการส่งเสริมมาตรฐานการสอนของครูโดยใช้ ICT และการสอน
ปฏิบัติ 3) ทดสอบทดสอบความเข้มแข็งและอ่อนแอของสถานศึกษาท่ีเป็นรากฐานทางวิชาการ ครู
สตรีโดยใช้แบบสอบถาม พบว่า การฝึกอบรมท าให้บรรลุเปูาหมายตามแผน ครูมีความพึงพอใจ
มากกว่าร้อยละ 90 ประมาณ 88% ตอบสนองต่อการปรับปรุงการใช้เทคโนโลยีทางการศึกษาเพ่ือให้
สามารถน าความรู้ไปใช้ในการแข่งขันทั่วโลก มันคือการเพิ่มแรงจูงใจส าหรับความคาดหวังของครู
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ส าหรับการเตรียมการฝึกอบรม การฝึกอบรมในงานมีความส าคัญส าหรับผลสัมฤทธ์ิของสมรรถนะ
ทักษะของครูมืออาชีพ ครูมากกว่า 90 % มีความช่ืนชอบสารสนเทศใหม่เก่ียวกับการเพิ่มพูนความรู้
ของพวกเขาโดยใช้คอมพิวเตอร์และอินเตอร์เน็ต 
 ผู้วิจัยได้ข้อสรุปจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล ประกอบด้วย  3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 2) การปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า และ 3) การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ มาเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
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บทที่ 3 
 

วิธดี าเนินการวิจยั 
 
 การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นการวิจัยและพัฒนา  (Research  and  Development)   
โดยด าเนินการวิจัยออกเป็น 4 ระยะ ดังต่อไปนี้ 
  ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  ระยะท่ี 2 การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด   
  ระยะท่ี 4 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
 การวิจัยในแต่ละระยะ วิธีด าเนินการและผลท่ีคาดหวังแสดงไว้ในตาราง 4  
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ตาราง 4  แสดงระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ และผลท่ีคาดหวังเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
           ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 

ระยะการวิจัย ข้ันตอนด าเนินการ ผลท่ีคาดหวัง 

ระยะท่ี 1  
การศึกษาองค์ประกอบ
และตัวช้ีวัดภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง 
2. สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเก่ียวกับ 
องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผล  จ านวน 7 คน    
3. ยืนยันองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
โดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน 

ได้องค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระยะท่ี 2  
การศึกษาความต้องการ
จ าเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด 

1. น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดท่ีได้มาจาก
ระยะท่ี 1 มาเป็นกรอบในการสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์  
2. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จาก
ผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด จ านวน 169 คน 
3. วิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ทราบความต้องการ
จ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

ระยะท่ี 3  
การพัฒนาโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา
องค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด 

1. ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
2.ประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
3. ปรับปรุงร่างโปรแกรมการพัฒนาและ 
จัดท าคู่มือ 

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ระยะการวิจัย ข้ันตอนด าเนินการ ผลท่ีคาดหวัง 

ระยะท่ี 4  
การศึกษา 
ผลการใช้โปรแกรม 

1. น าโปรแกรมไปใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 
2. ประเมินผลการใช้โปรแกรมฯ 
3. วิเคราะห์ผลการใช้โปรแกรมฯ 

ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด มีภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
สูงขึ้น 

 
 การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  
 ในระยะท่ี 1 ประกอบด้วยข้ันตอน ดังนี้ 
  1. การศึกษาแนวคิด ทฤษฏี เอกสาร ต ารา และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
   ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา ท้ังในประเทศและต่างประเทศ น ามาสังเคราะห์ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ี
มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ซ่ึงประกอบด้วยองค์ประกอบ
หลัก 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management)  
2) การปฏิบัติการภาวะผู้น า (Leadership Management) และ 3) การสร้างเครือข่ายแบบมีส่วนร่วม 
(Cooperation Network)  
  2. สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth interview) 
   ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง มา
ท าแบบสัมภาษณ์เพ่ือน าไปสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) ผู้ทรงคุณวุฒิเก่ียวกับ
องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล จ านวน 7 คน ดังนี้ 
    1. ศาสตราจารย์ นายแพทย ์ดร.กระแส ชนะวงศ์ นายกสภามหาวิทยาลัย
นเรศวร 
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    2. ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ นายกสภามหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 
    3. รองศาสตราจารย์ ดร.พิชิต ฤทธ์ิจรูญ คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ สถาบันปัญญา
ภิวัฒน์ 
    4. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ ประธานหลักสูตรปริญญาเอก สาขา
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
    5. ดร.จ านงค์ แจ่มจันทรวงศ์ ข้าราชการบ านาญ อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนสตรี
วิทยา 
    6. นายศักย์ศรณ์ กีรติวรการ ผู้อ านวยการกองการศึกษา เทศบาลนคร
นครราชสีมา 
    7. นายสุรชาติ ค้ าชู ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนสูงเนิน 
  โดยก าหนดเกณฑ์การคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิดังนี้ 
   2.1 เป็นผู้จบการศึกษาทางด้านการบริหารการศึกษาระดับปริญญาโทหรือปริญญา
เอก และเป็นผู้มีประสบการณ์ทางการสอนในสถาบันอุดมศึกษา และ 
   2.2 เป็นผู้ทรงคุณวุฒิและมีประสบการณ์ด้านการบริหารการศึกษาในต าแหน่ง
ผู้บริหารการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือ 
   2.3 เป็นผู้มีความรู้ความเช่ียวชาญด้านการบริหารสถานศึกษา มีประสบการณ์ด้าน
การจัดการศึกษาอย่างน้อย 10 ปี หรือ 
   2.4 เป็นผู้เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียท่ีเกิดจากการบริหารด้านการศึกษา ซ่ึงเป็นผู้บริหาร
การศึกษา หรือ ผู้บรหิารสถานศึกษา 
  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้ผู้ทรงคุณวุฒิ จะต้องมีคุณสมบัติอย่างน้อย 2 ใน 4 ข้อ ตามเกณฑ์การ
พิจารณา ผู้ทรงคุณวุฒิจะท าหน้าท่ีตรวจสอบและยืนยันองค์ประกอบการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด รวมท้ังแสดง
ความคิดเห็นให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือน าไปยืนยันองค์ประกอบ 
  ในการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยได้ประสานบุคคลดังกล่าว เพ่ือนัดวัน เวลา
เพ่ือขอสัมภาษณ์ ก่อนเริ่มด าเนินการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้แนะน าตัว ช้ีแจงจุดประสงค์ในการสัมภาษณ์
มอบเอกสารองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล แบบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้าง ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์ด้วยตนเอง ในประเด็นดังนี้ 
   1. องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ท้ัง 3 องค์ประกอบ คือ การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ การปฏิบัติการภาวะผู้น า
และการสร้างเครือข่ายแบบมีส่วนร่วม มีความเหมาะสมครอบคลุมหรือไม่อย่างไร และควรมี
องค์ประกอบใดเพิ่มเติมหรือไม่อย่างไร 
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   2. ในแต่ละองค์ประกอบ จะประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยหรือตัวช้ีวัด มีความ
เหมาะสมครอบคลุมหรือไม่อย่างไร และควรมีองค์ประกอบย่อยหรือตัวช้ีวัดใดเพิ่มเติมหรือไม่อย่างไร  
   3. ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา ให้มีประสิทธิผล ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ท้ัง 4 องค์ประกอบย่อยหรือ
ตัวช้ีวัด เนื้อหาโปรแกรมควรมีประเด็นอะไรบ้างและมีล าดับเนื้อหาอย่างไร ระยะเวลาท่ีใช้ในการ
พัฒนา ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด เทคนิคหรือวิธีการที่ใช้พัฒนา วิธีการประเมินผล ให้ครบถ้วน
สมบรูณ์ควรเป็นอย่างไร และข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
  หลังจากนั้นผู้วิจัยได้น าข้อมูลจาการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง และจาก
ผลการตรวจสอบองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ียืนยันโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ  เพ่ือน าไปใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกับการศึกษาสภาพปัจจุบันและ
ความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัด ต่อไป 
  3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ได้แก่  แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง  
เพ่ือประเมินองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัด    
  4. วิธีการสร้างเครื่องมือ 
   การสร้างแบบประเมินผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ  ดังนี้ 
    4.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับ การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    4.2 วิเคราะห์ประเด็นท่ีส าคัญเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  เพ่ือใช้เป็นกรอบในการสร้าง 
แบบประเมิน 
    4.3 ด าเนินการสร้างแบบประเมินเก่ียวกับองค์ประกอบการพัฒนาโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
เป็นแบบประเมินแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale)  5 ระดับ  คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  
 น้อย  และน้อยท่ีสุด 
    4.4 น าร่างแบบประเมินท่ีสร้างขึ้นเสนอกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์พิจารณา 
ตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะท่ีได้ไปพิจารณาปรับปรุง 
แก้ไขแบบประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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    4.5 ตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เช่ียวชาญได้
พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในแบบประเมินกับวัตถุประสงค์หรือข้อมูลท่ี
ต้องการในขั้นตอนนี้ได้ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบ IOC  โดยให้ผู้เช่ียวชาญ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  แล้วน าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า  Item 
Objection Congruence Index (IOC) ของแบบประเมินเป็นรายข้อ  แล้วพิจารณาเลือกข้อค าถามท่ี
มีค่า IOC  0.8 ขึ้นไป ผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
     1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักด์ิ ภูสีอ่อน อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัยและ
วัดผล มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
     2) ดร.ดาวรุวรรณ ถวิลการ อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
     3) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สิรินาท จงกลกลาง อาจารย์ประจ าภาควิชาวิจัย
และวัดผล มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 
     4) ดร.เจริญ ศรีแสนปาง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองรังกา 
     5) ดร.ณัฐกฤษฏ์ ภูฆัง ผู้อ านวยการสถานศึกษา โรงเรียนเขาใหญ่พิทยาคม 
    เกณฑ์ท่ีใช้ในการคัดเลือกผู้เช่ียวชาญ  มีคุณสมบัติดังนี้ 
     4.5.1 จบการศึกษาทางด้านการบริหารการศึกษาระดับปริญญาเอก และ 
     4.5.2 จบการศึกษาทางด้านการวัดประเมินผลหรือประสบการณ์วิจัยทางการ
ศึกษาระดับปริญญาเอก หรือ 
     4.5.3 มีต าแหน่งทางวิชาการระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์  
ศาสตราจารย์ หรือมีวิทยฐานะเช่ียวชาญขึ้นไป หรือ 
     4.5.4 มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาในต าแหน่งผู้บริหาร
การศึกษา 
    ในการวิจัยครั้งนี้ผู้เช่ียวชาญท่ีตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  จะต้องมีคุณสมบัติ
อย่างน้อย 2 ใน 4 ข้อตามเกณฑ์การพิจารณาท่ีก าหนด  
    4.6 ปรับปรุงแบบประเมินตามความคิดเห็นและข้อเสนอของผู้เช่ียวชาญ  
แล้วน าเสนอต่อกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ 
    4.7 ปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินแล้วจัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์ เพ่ือน าไปใช้เก็บ
รวบรวมข้อมูล 
   5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ  และเดินทางไปเก็บข้อมูล 
ด้วยตนเองพร้อมกับสนทนาเพิ่มเติมในประเด็นอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
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ของผู้บริหารสถานศึกษาและความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 
ระยะท่ี 2 การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
 
  การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีวิธีการดังนี้ 
  1. วิธีด าเนินการวิจัย 
   1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษา สภาพปัจจุบันและความ
ต้องการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด   
   1.2 สังเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์โปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
  2. ประชากร 
   2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
จ านวน 294 คน 
    กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
จ านวน 169 คน โดยการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan  ดังนี้ 
    2.1.1 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบจ านวนโรงเรียนท้ังหมด 294 
โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา 294 คน กับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ เครจซ่ี และมอร์แกน 
(1970) ได้ผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง 169 คน 
    2.1.2 จ าแนกโรงเรียนออกตามภาค ได้แก่ ภาคเหนือ ภาคตะวันตก ภาคกลาง
ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต้ 
    2.1.3 เทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามภาค แต่ละภาคสุ่มจังหวัด และ
แต่ละจังหวัดสุ่มโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเก็บข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียน
ละ 1 คน ปรากฏรายละเอียดดังตาราง 5 
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ตาราง 5  แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

 
ภาค 

 

จ านวน 
โรงเรียน 
ท้ังหมด 

จ านวน 
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 
ภาคเหนือ 14 8 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 208 120 
ภาคกลาง 26 15 

ภาคตะวันออก 27 15 
ภาคตะวันตก 3 2 

ภาคใต้ 16 9 
รวม 294 169 

 
  3. เครื่องมือท่ีใช้เก็บรวบรวมข้อมูล   
   3.1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ซ่ึงแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 
3 ตอน ดังนี้ 
    3.1.1 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน  และขนาดของสถานศึกษาเป็นแบบตรวจสอบรายการ   
    3.1.2 ตอนท่ี 2 สภาพปัจจุบัน ความต้องการจ าเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นแบบประเมินแบบมาตรา
ประมาณค่า (Rating scale) ตามแนวคิดของ Likert’s scale แบ่งเป็น 5 ระดับ  ได้แก่ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง น้อยและน้อยท่ีสุด ซ่ึงมีค่าคะแนนและความหมายดังนี้ 
 
       5    หมายถึง   มีระดับการด าเนินการมากท่ีสุด 
       4    หมายถึง   มีระดับการด าเนินการมาก 
       3    หมายถึง   มีระดับการด าเนินการปานกลาง 
       2    หมายถึง   มีระดับการด าเนินการน้อย 
       1    หมายถึง   มีระดับการด าเนินการน้อยท่ีสุด 
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    3.1.3 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแบบปลายเปิด  
   3.2 แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
  4. การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   การสร้างแบบสอบถามผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 
    4.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    4.2 วิเคราะห์ประเด็นท่ีส าคัญเก่ียวกับโปรแกรมการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 
    4.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน ความต้องการจ าเป็น
ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
เป็นแบบประเมินแบบมาตราประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับตามแนวคิดของ Likert’s scale  
แบ่งเป็น 5 ระดับ  ได้แก่  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อยและน้อยท่ีสุด  
    4.4 น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบ
ความถูกต้องและความครอบคลุมของเนื้อหา แล้วน าข้อเสนอแนะท่ีได้ไปพิจารณาปรับปรุงแก้ไข
แบบสอบถามให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
    4.5 ตรวจสอบคุณภาพด้านความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้ผู้เช่ียวชาญชุดเดิมได้
พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์หรือข้อมูล ท่ี
ต้องการในขั้นตอนนี้ได้ประยุกต์ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้องแบบ IOC จากความคิดเห็นของ
ผู้เช่ียวชาญชุดเดิมโดยให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  แล้วน าไปหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องโดยการวิเคราะห์ค่า ค่า  Item Objection Congruence Index (IOC) ของแบบประเมิน
เป็นรายข้อแล้วพิจารณาเลือกข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต้ังแต่ 0.8  ขึ้นไป 
    4.6 ปรับปรุงแบบสอบถามตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 
แล้วน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา 
    4.7 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5. การจัดกระท าและการการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   5.1 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นขั้นตอน ดังนี้ 
    5.1.1 ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีหนังสือขอความร่วมมือในการ       
เก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือท าวิทยานิพนธ์จากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือติดต่อ  
ขอความร่วมมือจากผู้บริหารสถานศึกษา 
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    5.1.2 ผู้วิจัยส่งแบบสอบถาม พร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลไปยังส านักการศึกษา กองการศึกษา โรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดท่ีเป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง เพ่ือการวิจัยทางไปรษณีย์และขอความอนุเคราะห์ให้โรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างส่งกลับมายัง
ผู้วิจัย 
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
     5.2.1 ตอนท่ี 1 ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้สถิติ
เชิงพรรณนาเป็นค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
     5.2.2 ตอนท่ี 2 สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าของผู้บริหารส าหรับโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด วิเคราะห์โดย
ใช้ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
 
 ค่าเฉล่ีย  4.51 – 5.00    ระดับการด าเนินงาน/ปัญหา มากท่ีสุด    
 ค่าเฉล่ีย  3.51 – 4.50    ระดับการด าเนินงาน/ปัญหา มาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.51 – 3.50    ระดับการด าเนินงาน/ปัญหา ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.51 – 2.50     ระดับการด าเนินงาน/ปัญหา น้อย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00 – 1.50    ระดับการด าเนินงาน/ปัญหา    น้อยท่ีสุด 
 
     5.2.3 ตอนท่ี 3 ข้อมูลท่ีเป็นแบบสอบถามปลายเปิดวิเคราะห์โดยใช้การสร้าง
ข้อสรุปจากเนื้อหา (Content Analysis) 
 
ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษา  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 
 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลท่ีได้จากผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น และวิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ในระยะท่ี 2 มาเป็น
แนวทางในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา และ
จัดท าคู่มือโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด  โดยดูจากความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อยโดยได้น าโปรแกรมท่ีพัฒนา
ดังกล่าว เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของโปรแกรมและปรับปรุงแก้ไขตามท่ี
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ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะเพ่ือให้ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ฉบับสมบูรณ์โดยด าเนินการ ดังนี้ 
   1. ผู้ทรงคุณวุฒิชุดเดิมในการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม จ านวน 7 คน 
  2. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผู้วิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย  
   2.1 บทน า ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารสถานศึกษา 
   2.2 วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เปูาหมายท่ีต้องการให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารสถานศึกษา 
   2.3 รูปแบบการพัฒนา ประกอบด้วย ขั้นตอนในการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารสถานศึกษา มี 3 ระยะ ได้แก่ 
ระยะเตรียมการพัฒนา ระยะปฏิบัติจริงท่ีหน้างาน และระยะการติดตามผล 
   2.4 เนื้อหาสาระส าคัญ ประกอบด้วย 3 Module ได้แก่ Module 1 การบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) Module 2 ภาวะผู้น าการปฏิบัติ (Leadership 
Practice) และ Module 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (Cooperation Network) 
   2.5 โครงสร้างของโปรแกรม ประกอบด้วย เนื้อหาการพัฒนา 3 Module การน า
ความรู้ท่ีได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้จริงท่ีหน้างาน 
   2.6 กิจกรรมการเรียนรู้ ประกอบด้วย การศึกษา ค้นคว้า องค์ความรู้เก่ียวกับการ
บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าการปฏิบัติ และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
   2.7 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าทีม            
ท่ีมีประสิทธิผล แต่ละ Module ได้แก่ 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) 2. การประชุม 
เชิงปฏิบัติการ (Workshop) 3. การระดมสมอง (Brainstorming) 4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 
(Knowledge Sharing) 5. การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 6. การเรียนรู้จาก 
ปฏิบัติงานจริง (Action Learning) 7. การเป็นพี่เล้ียง (Mentor) 
   2.8 ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ ประกอบด้วย เอกสาร วัสดุอุปกรณ์ และแหล่งเรียนรู้ ได้แก่ 1. 
วีดีทัศน์ 2. Power Point 3. ใบความรู้ 4. ใบกิจกรรม 5. ใบบันทึกความรู้ 6.ใบบันทึกกิจกรรม  
   2.9 การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย กระบวนการตรวจสอบการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารสถานศึกษาตามวัตถุประสงค์ 
แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ 
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     ระยะท่ี 1 การประเมินผลก่อนการพัฒนา คือ การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ
จ านวน 30 ข้อ และการประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารสถานศึกษาโดยผู้เข้าร่วมการพัฒนาประเมินตนเอง รองผู้อ านวยการสถานศึกษาและหัวหน้า
ฝุายบริหารประเมิน     
    ระยะท่ี 2 การประเมินระหว่างการพัฒนา เป็นการปฏิบัติจริงในสถานศึกษา     
โดยการนิเทศติดตามของผู้วิจัย 
    ระยะท่ี 3 การประเมินหลังการพัฒนา คือ การประเมินโดยใช้แบบทดสอบ
จ านวน 30 ข้อ การประเมินระดับภาวะผู้น า โดยให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาประเมินตนเอง รอง
ผู้อ านวยการสถานศึกษาและหัวหน้าฝุายบรหิารประเมิน     
  3. การน าเสนอโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมความสอดคล้องของโปรแกรม  
  4. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
   4.1 ลักษณะของเครื่องมือ แบบประเมินความเหมาะสมสอดคล้องของโปรแกรม 
แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ แบบสอบถามชนิดประมาณค่า 5 ระดับ และแบบประเมินความสอดคล้อง
ของโปรแกรม ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาขึ้นโดยการศึกษาเอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของ
องค์ประกอบโปรแกรม แล้วก าหนดประเด็นส าคัญท่ีจะประเมินจากข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา แล้ว
น ามาสร้างข้อค าถามให้ครอบคลุมประเด็น 
   4.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
    4.2.1 ศึกษารายละเอียดขององค์ประกอบของโปรแกรม 
    4.2.2 ก าหนดประเด็นส าคัญท่ีจะประเมินจากข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา น ามา
เขียนค าถามให้ครอบคลุมประเด็นทุกประเด็น 
    4.2.3 น าไปให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ ความถูกต้องของ
ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน า 
    4.2.4 น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิชุดเดิมตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา ความ
เหมาะสมและความชัดเจนของข้อค าถาม ด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence)  
  5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสม ความสอดคล้องของโปรแกรม และร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัด ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนประเมินความเหมาะสมและความสอดคล้อง โดยผู้วิจัยด าเนินการ
และประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิด้วยตนเอง 
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  6. การจัดกระท าข้อมูล 
   ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีได้จากแบบประเมินโปรแกรมมาตรวจสอบความถูกต้อง ความ
สมบูรณ์ในการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติ เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลระดับ
ความคิดเห็นท่ีมีต่อโปรแกรม โดยการวิเคราะห์ข้อมูล แบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
    ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสมเพียงใด โดยใช้การประเมินผลทางสถิติ 
    ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับระดับความสอดคล้องระหว่างองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ของโปรแกรมว่ามีความสอดคล้องเพียงใด โดยใช้การประเมินผลทางสถิติ 
  7. สถิติใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
   7.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบประเมิน
โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม  
(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540) 
   7.2 การวิเคราะห์หาค่าสถิติพื้นฐาน ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ และข้อมูลมาตราส่วน
ประมาณค่า วิเคราะห์โดยหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แล้วน าค่าเฉล่ียมาแปลความหมาย
โดยเทียบเกณฑ์ Midpoint (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
      4.51 - 5.00 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับมากท่ีสุด 
      3.51 - 4.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับมาก 
      2.51 - 3.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับปานกลาง 
      1.51 - 2.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับน้อย 
      1.00 - 1.50 หมายความว่า มีความเหมาะสม ระดับน้อยท่ีสุด 
 
ระยะท่ี 4 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ 
 
  การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดท่ีผ่านการประเมินและปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญเรียบร้อยแล้ว
น าไปใช้ มีข้ันตอนในการด าเนินการ ดังนี้ 
  1. กลุ่มตัวอย่างท่ีน าโปรแกรมไปใช้ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และเป็นผู้ท่ีสมัคร
ใจเข้าร่วมพัฒนา ด าเนินการประเมินการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
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  2. ผู้เช่ียวชาญชุดเดิมในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ และผู้เช่ียวชาญท่ีมีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น าหรือภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 5 คน  
  3. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
   3.1 ลักษณะของเครื่องมือผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการประเมินในระยะท่ี 4 
ได้แก่  
    3.1.1 แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ลักษณะแบบปรนัย ชนิดเลือกตอบ 4 ตัวเลือก ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นมา 
    3.1.2 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดแบ่งออกเป็น 2 ฉบับ คือ ฉบับประเมินตนเอง และฉบับบุคคลอ่ืน เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  
    3.1.3 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป ตอนท่ี 2 ความพึงพอใจใน
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ซ่ึงเป็นแบบมาตราส่วน(Rating 
Scale) ประมาณค่า 5 ระดับ และตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม เป็นลักษณะค าถามแบบปลายเปิด 
   3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    3.2.1 แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
      1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง เนื้อหาด้านภาวะของผู้บริหาร
ส าหรับโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล ได้จากเอกสารประกอบการอบรมพัฒนาสร้างเป็นข้อค าถาม
แบบทดสอบ 
     2) ให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ส านวนภาษา
และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
     3) น าไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ให้
ผู้เช่ียวชาญพิจารณาให้ความเห็นเก่ียวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of 
Congruence)  
     4) น าแบบทดสอบไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงเรียน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 30 คน 
     5) น าผลท่ีได้ไปวิเคราะห์หาคุณภาพแบบทดสอบโดยหาค่าอ านาจจ าแนก (r) 
เป็นรายข้อ โดยใช้วิธีของ Pemberton A. Johnson (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)  
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     6) น าข้อสอบมาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบทดสอบท้ังฉบับ ใช้สูตร
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)  
    3.2.2 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
     1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง การประเมินด้านภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
     2) สร้างแบบประเมินระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
ของผู้บริหารโรงเรียน 
     3) ให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ส านวนภาษา
และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
     4) น าไปให้ผู้เช่ียวชาญชุดเดิมตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity)  และความสอดคล้องของข้อค าถาม 
    3.2.3 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
     1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง การประเมินความพึงพอใจ 
     2) สร้างแบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
     3) ให้คณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ส านวนภาษา
และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
     4) น าไปให้ผู้เช่ียวชาญชุดเดิมตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity)  
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยเก็บรวบรวมข้อมูลก่อน
การพัฒนา หลังการพัฒนา และระยะติดตามผลการพัฒนา จากผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้บริหารประเมินตนอง รองผู้อ านวยการสถานศึกษาและครู
หัวหน้าฝุายบรหิาร ท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วมพัฒนาเป็นผู้ประเมิน ท้ังก่อนเข้ารับการ
พัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา และระยะติดตามผลการพัฒนาด้วยตนเอง 
  5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   ผู้วิจัยน าข้อมูลท่ีได้จากการประเมิน มาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ
ข้อมูลจากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 
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     ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา มาเปรียบเทียบความแตกต่างทางสถิติ 
    ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา หลังการพัฒนาและระยะติดตามผลการพัฒนา มาเปรียบเทียบความแตกต่างทางสถิติ 
    ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความพึงพอใจท่ีมีต่อโปรแกรมโดยใช้ 
การประเมินผลทางสถิติ 
  6. สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบประเมิน
โดยใช้เทคนิค IOC (Index Congruence) หรือ ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม  
(พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540)  
    6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานน า
ค่าเฉล่ียมาแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์ Midpoint (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
    4.51 - 5.00 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ มากท่ีสุด 
    3.51 - 4.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ มาก 
    2.51 - 3.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ ปานกลาง 
    1.51 - 2.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ น้อย 
    1.00 - 1.50 หมายความว่า มีระดับปฏิบัติการ/ความพึงพอใจ น้อยท่ีสุด 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหข์อ้มลู 
 

 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยมีรายละเอียดดังนี้  
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญญาลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
      แทน  ค่าเฉล่ีย 
 S.D.     แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 N    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 PNI Modified  แทน ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
 I      แทน ระดับสภาพที่พึงประสงค์ท่ีต้องการปฏิบัติ 
      D      แทน ระดับสภาพปัจจุบันที่ปฏิบัติ 
 
ล าดับข้ันตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูล ออกเป็น 4 ระยะดังนี้ 
  ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  ระยะท่ี 2 การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

  ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด   

  ระยะท่ี 4 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บรหิาร 
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 
       ผู้วิจัยได้ก าหนดการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลและด าเนินการ ดังนี้ 
  1. การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง  เก่ียวกับองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดและท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา  
แล้วยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ
จ านวน 7 คน ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ดังตาราง 6 
 

ตาราง 6  การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
             ด้านองค์ประกอบหลักภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
             สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา (หลังการสัมภาษณ์) 

1. การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร เปล่ียนเป็นการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

2. ความสามารถในการจูงใจ ให้เป็นองค์ประกอบย่อยของการปฏิบัติภาวะผู้น า 
3. การมีแนวปฏิบัติท่ีดี เปล่ียนเป็นการปฏิบัติการภาวะผู้น า 

4. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภายในและ
ภายนอกองค์กร 

เปล่ียนเป็นการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 

 

 จากตาราง 6  การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือยืนยันองค์ประกอบ พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมี

ความคิดเห็นสอดคล้องกันให้มีการได้แนะน าให้จัดหมวดหมู่ขององค์ประกอบหลัก ปรับช่ือให้อ่าน 

เข้าใจง่าย และเข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน ผู้วิจัยได้ปรับแก้ไขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ตาราง 7  การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
             ด้านองค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
             สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 

องค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา (หลังการสัมภาษณ์) 

การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบรหิาร การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 

2. การวางแผนกลยุทธ์ 2. การวางแผนกลยุทธ์ 
3. การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 3. การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 

4. การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 4. การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 
ความสามารถในการจูงใจ  

การมีแนวปฏบิัติท่ีดี การปฏบิัติการภาวะผู้น า 
1. การเป็นแบบอย่างท่ีดี 1. การเป็นแบบอย่างท่ีดี 

 2. ความสามารถในการจูงใจ 
2. ความคิดสร้างสรรค์ 3. ความคิดสร้างสรรค์ 

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภายในและ
ภายนอกองค์กร 

การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 

1. การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ 1. การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ 

2. การประสานงาน 2. การประสานงาน 
3. การมีส่วนร่วม 3. การมีส่วนร่วม 

4. การติดต่อส่ือสาร 4. การติดต่อส่ือสาร 
 

 จากตาราง 7 การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือยืนยันด้านองค์ประกอบย่อยของภาวะผู้น า          

ท่ีมีประสิทธิผล พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคล้องกันให้น าความสามารถในการจูงใจ           

ให้เป็นองค์ประกอบย่อยของการปฏิบัติภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้ปรับแก้ไขตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ตาราง 8  แสดงองค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร 
             ส่วนจังหวัด 

 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวช้ีวัด 
1. การบริหารจัดการ 
    เชิงกลยุทธ์   
 

1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 1. ศึกษาความจ าเป็นเชิงกลยุทธ์ 
ภารกิจและสถานการณ์ปัจจุบัน
และอนาคต 
2. ก าหนดจุดยืนเชิงกลยุทธ์ของ
แผนกลยุทธ์ ความจ าเป็น 
ความส าคัญต่อภารกิจ  
ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ความ
เช่ือมโยงกับนโยบายและการ
พัฒนาประเทศ 
3. การประเมินศักยภาพ SWOT 
ท้ังสถานการณ์ในปัจจุบันและ
อนาคต 

 2 การวางแผนกลยุทธ์ 1. การก าหนดทิศทางการพัฒนา
วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
2. ส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ 
ให้แก่บุคลากร 

 3 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 1. ก าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ี
ท้ังในปริมาณ คุณภาพ เวลา และ
สถานท่ีท่ีครอบคลุมอันเป็น
เปูาหมายท่ีส าคัญ 
2. การท าให้เกิดการเช่ือมโยง
เชิงกลยุทธ์ 
3. มีการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
แผนปฏิบัติงาน 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวช้ีวัด 

 4 การควบคุมและประเมินผล
กลยุทธ์ 

1. การก ากับติดตาม  
การรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงาน
ตามแผนท่ีก าหนด 
2. การประเมินผล  
การตรวจสอบความก้าวหน้า
ผลสัมฤทธ์ิของแผนงาน โครงการ 

2. การปฏิบัติการภาวะผู้น า 
    

1. เป็นแบบอย่างท่ีดี 1. มีค่านิยมในการท างานให้บรรลุ
ตามวิสัยทัศน์ 
2. มีความกระตือรือร้น และมุ่งมั่น
ต้ังใจในการท างาน 
3. ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคุณธรรม 
จริยธรรม 
4. เป็นท่ีปรึกษาและผู้อ านวยความ
สะดวกแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

 2. ความสามารถในการจูงใจ 1. กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
ร่วมสานฝันเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย
ขององค์กร 
2. กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น
ในการท างาน 
3. สร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างานแก่สมาชิกอย่างต่อเนื่อง 
4. การให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความ
คิดเห็นและเคารพในการตัดสินใจ 
5. สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ร่วมงาน 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวช้ีวัด 

  6. ให้ค าแนะน าเพ่ือค้นหาทางเลือก 
ท่ีดีกว่าแก่ผู้ร่วมงาน 
7. เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อ
การกระท าตามหน้าท่ีของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 3. มีความคิดสร้างสรรค์ 1. มีความคิดท่ีมีความแปลกใหม่  
2. กล้าคิด กล้าแสดงความคิดเห็น 
3. น าความรู้และประสบการณ์มา
ประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม 
4. สามารถคิดหาค าตอบของ
ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 
5. หาค าตอบของปัญหาไม่ซ้ ากัน 
6. เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหา
และค าตอบได้ 
7. สามารถปรับเปล่ียนความคิดใน
สถานการณ์ต่างๆ ได้ตามความ
เหมาะสม 
8. เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการ
ท างาน 
9. มีการคิดวิเคราะห์และประเมิน
อย่างละเอียดถี่ถ้วนก่อนสรุปหรือ
ตัดสินใจ 

 
 
 
 
 



 

 

  156 

ตาราง 8 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวช้ีวัด 

3. การสร้างเครือข่ายความ
ร่วมมือ  

1. การจัดองค์กรเครือข่ายความ
ร่วมมือ 

1. สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิด
ความสามัคคี 
2. รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก 
3. มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็น
เจ้าของร่วมกัน 
4. การบริหารงานในรูปแบบ
คณะกรรมการ 
5. การก าหนดบทบาทการท างาน
ชัดเจน 

 2. การประสานงาน 1. มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน 
2. มีความสามารถในการสร้าง
แรงจูงใจ กระตุ้นและเสริมแรง 

 3. การมีส่วนร่วม 1. ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรม
เครือข่าย 
2. ก าหนดวิสัยทัศน์ เปูาหมาย 
วัตถุประสงค์ร่วมกัน 
3. เปิดโอกาสในการวิเคราะห์
ปัญหา สาเหตุและแนวทางแก้ไข 

 4. ด้านการติดต่อส่ือสาร 1. จัดประชุมคณะกรรมการเป็น
ระยะๆอย่างต่อเนื่อง 
2. มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วยรักษา
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
3. มีการติดต่อส่ือสารที่ท าให้
สมาชิกมีโอกาสรับรู้ ข้อมูลข่าวสาร 

 

 จากตาราง 8  พบว่า ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิท้ัง 7 คน สรุปได้ว่า องค์ประกอบ

ของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย  
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3 องค์ประกอบหลัก 11 องค์ประกอบย่อย 43 ตัวช้ีวัดได้แก่ 1.การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 10 ตัวช้ีวัด 2. การปฏิบัติการภาวะผู้น า ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย 20 ตัวช้ีวัด  3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย  

13 ตัวช้ีวัด  จากการสัมภาษณ์เชิงลึกของผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แนะน าให้จัดหมวดหมู่ขององค์ประกอบหลัก 

ปรับช่ือให้อ่าน เข้าใจง่าย และเข้ากับสถานการณ์ปัจจุบัน ผู้วิจัยได้ปรับแก้ไขตามค าแนะน าของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

 ระยะท่ี 2 การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 

  ผู้วิจัยได้ท าการส ารวจ โดยใช้แบบสอบถามความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  จ านวน 169 คน ดังตาราง 9 - 13 

 
ตาราง 9  จ านวนและร้อยละสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา  
 ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน และข้อมูลเก่ียวกับสถานศึกษา แบ่งตาม 

            จ านวนนักเรียน 

 

ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1.เพศ 
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 

 

77 

73 

 

51.33 

48.66 

รวม 150 100 

2.อายุ 
   2.1 ไม่เกิน 30 ปี 
   2.2 31 – 40 ปี 
   2.3 41 – 50 ปี 
   2.4 51 ปีข้ึนไป 

 

8 

40 

60 

42 

 

5.33 

26.67 

40.00 

28.00 

รวม 150 100 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ข้อมูลเบ้ืองต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

3. ระดับการศึกษา 
   3.1 ปริญญาตรี 
   3.2 ปริญญาโท 
   3.3 ปริญญาเอก 
   3.4 อ่ืนๆ 

 

13 

134 

3 

- 

 

8.67 

89.33 

2.00 

- 

รวม 150 100 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

    4.1 ต่ ากว่า 11 ปี         

    4.2 11 – 20 ปี 

    4.3 21 – 30 ปี         

    4.4 31 ปี ขึ้นไป 

 

60 

47 

27 

16 

 

40.00 

31.33 

18.00 

10.67 

รวม 150 100 

5. ข้อมูลเก่ียวกับสถานศึกษา แบ่งตามจ านวนนักเรียน 
    5.1 ขนาดเล็ก มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 1-499 คน   

    5.2 ขนาดกลาง   มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 500-1,499 คน 

    5.3 ขนาดใหญ่ มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 1,500-2,499 คน 

    5.4 ขนาดใหญ่พิเศษ มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 2,500 คนขึ้นไป 

 

123 

23 

3 

1 

 

82.00 

15.33 

2.00 

0.67 

รวม 150 100 

 
 จากตาราง 9 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  อายุระหว่าง 41 – 50 ปี 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท  มีประสบการณ์ในการท างานต่ ากว่า 11 ปี และ ปฏิบัติหน้าท่ี 

ในสถานศึกษาขนาดเล็ก ท่ีมีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 1-499 คน 
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ตาราง 10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน ความต้องการในการเสริมสร้าง 
              ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
              จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก 
 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

สภาพปัจจุบัน  
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

ความต้องการ 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
PNI 

Modifi
ed 

ล าดับ 
ความ
ต้องกา

ร 
จ าเป็น 

   S.D. ระดับ 
สภาพ

ปัจจุบัน 

   S.D. ระดับ 
ความ

ต้องการ 

1. การบริหารจัดการ 
   เชิงกลยุทธ์ 

3.12 0.14 ปาน
กลาง 

4.81 0.22 มากท่ีสุด 0.54 1 

2. การปฏิบัติการ 
   ภาวะผู้น า 

3.18 0.20 ปาน
กลาง 

4.78 0.27 มากท่ีสุด 0.50 3 

3. การสร้างเครือข่าย     
   ความร่วมมือ 

3.11 0.12 ปาน
กลาง 

4.76 0.28 มากท่ีสุด 0.53 2 

รวม 3.14 0.14 ปาน
กลาง 

4.79 0.23 มากท่ีสุด   

   

 จากตาราง 10  พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา    

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า           

อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็น

รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 

  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด พบว่า ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความต้องการจ าเป็น อันดับ 1 คือ ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (PNI modified = 

0.54) อันดับ 2 คือ ด้านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (PNI modified = 0.53) และอันดับ 3 คือ ด้าน

การปฏิบัติการภาวะผู้น า (PNI modified = 0.50) 
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ตาราง 11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน ความต้องการในการเสริมสร้าง 
              ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
   ด้านการบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 
ด้านการ

บริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
 

   S.D. ระดับ 
สภาพ
ปัจจุบัน 

   S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 

1 บุคลากรและผู้
มีส่วนได้เสีย
ร่วมมือกัน
วิเคราะห์
สภาพการณ์ท้ัง
ภายในและ
ภายนอก
สถานศึกษา 

3.05 0.24 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.64 2 

2 น าข้อมูลท่ีได้
จากการ
วิเคราะห์
สภาพการณ์ 
เพ่ือก าหนด
วิสัยทัศน์ 
 

3.06 0.29 ปาน
กลาง 

4.75 0.44 มาก
ท่ีสุด 

0.55 9 
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ตาราง 11  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
3 เปิดโอกาสให้

บุคลากรร่วมกัน
วิเคราะห์ความ
สอดคล้อง ความ
เป็นไปได้ระหว่าง
วิสัยทัศน์ พันธกิจ 
เปูาหมาย 
แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

3.37 0.67 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.48 16 

4 บุคลากรร่วมมือกัน
ก าหนดวิสัยทัศน์  
พันธกิจและ
เปูาหมาย 
แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

3.04 0.20 ปาน
กลาง 

4.75 0.44 มาก
ท่ีสุด 

0.56 6 

5 สร้างแรงกระตุ้น
ภายในของ
บุคลากร   มีความ
มุ่งมั่นในการ
ด าเนินแผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

3.05 0.21 ปาน
กลาง 

4.75 0.43 มาก
ท่ีสุด 

0.56 6 



 

 

  162 

ตาราง 11  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 
ด้านการ

บริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
 

   S.D. ระดับ 
สภาพ
ปัจจุบัน 

   S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
6 ค้นหาวิธีการ

ใหม่ๆมาใช้เพ่ือ
เพิ่ม
ประสิทธิภาพ
ในการ
ปฏิบัติงาน 

3.32 0.62 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.51 15 

7 กระตุ้นให้เกิด
การเรียนรู้
แลกเปล่ียนกัน 
เพ่ือเกิด
ความคิด
สร้างสรรค์ด้วย
วิถีทางใหม่ 

3.05 0.30 ปาน
กลาง 

4.63 0.49 มาก
ท่ีสุด 

0.52 14 

8 โน้มน้าวจูงใจ
ให้บุคลากรยึด
มั่นและมุ่งมั่นสู่
วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

3.04 0.20 ปาน
กลาง 

4.73 0.46 มาก
ท่ีสุด 

0.56 6 
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ตาราง 11  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 
ด้านการ

บริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
 

   S.D. ระดับ 
สภาพ
ปัจจุบัน 

   S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
9 ส่ือสาร

วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาลง
สู่  ผู้ปฏิบัติ
อย่างสม่ าเสมอ 

3.27 0.66 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.53 12 

10 สร้างความ
เช่ือมั่นว่า
สามารถ
ด าเนินงานได้
ตามวิสัยทัศน์ 

3.05 0.28 ปาน
กลาง 

4.70 0.50 มาก
ท่ีสุด 

0.54 10 

11 สร้างความ
เข้าใจและ
แรงจูงใจให้
เห็นคุณค่าของ
วิสัยทัศน์ร่วม 

3.05 0.21 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.64 2 

12 กระตุ้นให้
บุคลากรน าไป
ปฏิบัติได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

3.35 0.69 ปาน
กลาง 

4.73 0.46 มาก
ท่ีสุด 

0.41 17 
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ตาราง 11  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
 

   S.D. ระดับ
สภาพ
ปัจจุบัน 

   S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
13 มีการส่ือสาร

วิสัยทัศน์ท่ี
หลากหลาย
ช่องทาง 

3.01 0.08 ปาน
กลาง 

4.74 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.57 5 

14 เช่ือมโยง
วิสัยทัศน์ไปสู่
นโยบาย
เปูาหมาย 
แผนงาน/
โครงการ/
กิจกรรมของ
สถานศึกษา 

3.05 0.21 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.64 2 

15 จัดท าแผนกล
ยุทธ์ 
โครงการ/
กิจกรรม เพ่ือ
บรรลุตาม
เปูาหมาย 

3.03 0.18 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.65 1 
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ตาราง 11  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 
ด้านการ

บริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
 

   S.D. ระดับ 
สภาพ
ปัจจุบัน 

   S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
16 กระตุ้นให้

บุคลากรมี
หน้าท่ี
รับผิดชอบได้มี
ส่วนร่วมในการ
ปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ 

3.39 0.67 ปาน
กลาง 

4.61 0.71 มาก
ท่ีสุด 

0.36 18 

17 สร้างความรู้สึก
ภาคภูมิใจ
ร่วมกันใน
ความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุ
เปูาหมาย 

3.01 0.12 ปาน
กลาง 

4.62 0.73 มาก
ท่ีสุด 

0.53 11 
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ตาราง 11  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
 

   S.D. ระดับ
สภาพ
ปัจจุบัน 

   S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
18 สร้าง

บรรยากาศ
และเปิดกว้าง
ในการรับฟัง
ความคิดเห็น
จากทุกภาค
ส่วนในการ
ปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 

3.03 0.20 ปาน
กลาง 

4.61 0.72 มาก
ท่ีสุด 

0.52 13 

รวม 3.12 0.14 ปาน
กลาง 

4.81 0.22 มาก
ท่ีสุด 

  

 

 จากตาราง 11  พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา     
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง       
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนความต้องการในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก
ท่ีสุดทุกด้าน 
  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ พบว่า ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ มีความต้องการจ าเป็น อันดับ 
1 คือ การจัดท าแผนกลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เพ่ือบรรลุตามเปูาหมาย (PNI modified = 0.65) 
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อันดับ 2 การเช่ือมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบายเปูาหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมของสถานศึกษา 
และการสร้างความเข้าใจและแรงจูงใจให้เห็นคุณค่าของวิสัยทัศน์ร่วม (PNI modified = 0.64) 
ตามล าดับ  
 

ตาราง 12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน ความต้องการในการเสริมสร้าง 
              ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
              ด้านการปฏิบัติการภาวะผู้น า 
 

 
 
 
 

ด้าน 

 
องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
1 กระตือรือร้นในการ

ท างาน 
3.48 0.76 ปาน

กลาง 
4.67 0.49 มาก

ท่ีสุด 
0.34 24 

2 เพียรพยายามและ
มุ่งมั่นในการท างาน 

3.07 0.25 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.62 4 

3 ปฏิบัติตนตาม
มาตรฐานคุณธรรม
และจริยธรรม 

3.00 0.00 ปาน
กลาง 

4.68 0.47 มาก
ท่ีสุด 

0.56 7 

4 สร้างศรัทธาในการ
เป็นแบบอย่างท่ีดี ใน
การปฏิบัติงาน 

3.44 0.69 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.45 18 

5 เป็นท่ีปรึกษาและให้
ก าลังใจแก่บุคลากร
ในการปฏิบัติงาน 

3.07 0.28 ปาน
กลาง 

4.67 0.49 มาก
ท่ีสุด 

0.52 14 
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ตาราง 12  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
6 มีจิตบริการด้วย

ความเต็มใจ และ  
น้อมรับการ
ปรับปรุงพัฒนา ให้
เกิดความ
ประทับใจ 

3.00 0.00 ปาน
กลาง 

4.67 0.50 มาก
ท่ีสุด 

0.56 7 

7 อุทิศแรงกาย 
แรงใจ และเวลา 
เพ่ือให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงใน
การปฏิบัติงานของ
สถานศึกษา 

3.45 0.75 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.45 16 

8 กระตุ้นและโน้ม
น้าวให้ผู้ร่วมงาน
ร่วมสานฝันเพ่ือให้
บรรลุเปูาหมาย  
ขององค์กร 

3.07 0.28 ปาน
กลาง 

4.70 0.46 มาก
ท่ีสุด 

0.53 12 

9 กระตุ้นให้เกิด
ความกระตือรือร้น
ในการท างาน 

3.00 0.00 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.67 1 

 



 

 

  169 

ตาราง 12  (ต่อ) 
 

 
 
 
 

ด้าน 

 
องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
10 มีความสามารถใน

การท้าทายและ  
โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
ปฏิบัติงาน       ให้
ส าเร็จ 

3.33 0.68 ปาน
กลาง 

4.65 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.40 20 

11 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน
มุ่งความส าเร็จ โดยมี
การวัดคุณภาพของ
งานและ  สร้าง
บรรยากาศเชิงบวก 

3.06 0.27 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.63 4 

12 มีความเสมอภาคใน
การจัดสรร
ทรัพยากรและความ
ดีความชอบ 

3.00 0.00 ปาน
กลาง 

4.67 0.47 มาก
ท่ีสุด 

0.56 7 

13 สร้างความเช่ือมั่น
และศรัทธาท่ีมีต่อกัน 

3.37 0.70 ปาน
กลาง 

4.65 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.38 21 

14 ไว้วางใจในการ
ท างานกับบุคลากร  
โดยการควบคุมอยู่
ห่างๆ 

3.07 0.30 ปาน
กลาง 

4.65 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.51 15 
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ตาราง 12  (ต่อ) 
 

 
 
 
 

ด้าน 

 
องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
15 ให้อิสระในการ

ตัดสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบ 

3.00 0.00 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.67 1 

16 กระจายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบและการ
ตัดสินใจร่วมกันลงสู่
ผู้ปฏิบัติ   อย่าง
เหมาะสม 

3.41 0.72 ปาน
กลาง 

4.64 0.51 มาก
ท่ีสุด 

0.36 22 

17 สนับสนุนให้บุคลากร
ได้ใช้ศักยภาพในการ
ท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

3.07 0.29 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.62 4 

18 ส่งเสริมการพัฒนา
ความร่วมมือในการ
ท างานเป็นทีม 

3.00 0.00 ปาน
กลาง 

4.67 0.49 มาก
ท่ีสุด 

0.56 7 

19 เสริมสร้างความรู้สึก
มั่นคงและก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพ 

3.50 0.72 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.43 19 
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ตาราง 12  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
20 มีระบบให้บุคลากร

ได้ใช้ศักยภาพ     
ในการท างานได้
อย่างเต็มท่ีภายใต้   
การกระจาย
อ านาจและการ
บริหารแบบมีส่วน
ร่วม 

3.07 0.25 ปาน
กลาง 

4.69 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.53 12 

21 ศึกษาเรียนรู้จาก
องค์กรที่ประสบ
ผลส าเร็จ 

3.00 0.00 ปาน
กลาง 

4.65 0.49 มาก
ท่ีสุด 

0.55 11 

22 แลกเปล่ียนเรียนรู้
กับผู้เช่ียวชาญ 
ทรงคุณวุฒิและผู้มี
ประสบการณ์    
ในเร่ืองท่ีต้องการ
ปรับเปล่ียน 

3.46 0.79 ปาน
กลาง 

4.63 0.49 มาก
ท่ีสุด 

0.34 24 

23 พัฒนาให้เป็น
องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

3.07 0.25 ปาน
กลาง 

4.61 0.49 มาก
ท่ีสุด 

0.50 16 
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ตาราง 12  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
24 สร้างเวทีในการ

แลกเปล่ียนเรียนรู้ 
3.00 0.00 ปาน

กลาง 
5.00 0.00 มาก

ท่ีสุด 
0.67 1 

25 สร้างบรรยากาศ
สนับสนุนความคิด
สร้างสรรค์ 

3.41 0.70 ปาน
กลาง 

4.65 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.37 22 

รวม 3.18 0.20 ปาน
กลาง 

4.78 0.27 มาก
ท่ีสุด 

  

 

 จากตาราง 12  พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการปฏิบัติการภาวะผู้น า โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนความต้องการในการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า  พบว่า ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการปฏิบัติภาวะผู้น า มีความต้องการจ าเป็น อันดับ 1 คือ  
การสร้างเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การให้อิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ และ การ
กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน PNI modified = 0.67 ตามล าดับ  
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ตาราง 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน ความต้องการในการเสริมสร้าง 
              ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
              ด้านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการสร้าง
เครือข่ายความ

ร่วมมือ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 

1 โน้มน้าวให้
ผู้ร่วมงานปฏิบัติ
ตามในส่ิงท่ี
ต้องการได้ 

3.01 0.12 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.66 1 

2 ให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชา
ร่วมงานได้ท างาน
ท่ีท้าทาย 

3.06 0.29 ปาน
กลาง 

4.66 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.55 6 

3 ให้การสนับสนุน
การพัฒนา
ศักยภาพการ
พัฒนาตนเองของ
ผู้ร่วมงาน 

3.44 0.62 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.45 12 

4 ให้ค าแนะน าเพ่ือ
ค้นหาทางเลือก      
ท่ีดีกว่าแก่
ผู้ร่วมงาน 

3.03 0.16 ปาน
กลาง 

4.67 0.47 มาก
ท่ีสุด 

0.54 9 
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ตาราง 13  (ต่อ) 
 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการสร้าง
เครือข่ายความ

ร่วมมือ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 
5 เป็นผู้มีความพร้อม

รับผิดชอบต่อการ
กระท าตามหน้าท่ี
ของผู้ร่วมงาน 

3.36 0.58 ปาน
กลาง 

4.68 0.47 มาก
ท่ีสุด 

0.39 13 

6 จัดสภาพแวดล้อม
ท่ีเอ้ือต่อการ
ท างานให้เหมาะสม
กับสภาวการณ์ 

3.01 0.12 ปาน
กลาง 

4.71 0.46 มาก
ท่ีสุด 

0.56 4 

7 จูงใจให้ผู้ร่วมงาน
เห็นความส าคัญ
และคุณค่าของงาน
ท่ีท าได้ 

3.01 0.12 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.66 1 

8 เป็นผู้น าการ
ส่ือสารที่ดี  

3.03 0.16 ปาน
กลาง 

4.71 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.55 6 

9 สร้างความร่วมมือ
ท้ังภายในและ
ภายนอก 

3.01 0.26 ปาน
กลาง 

5.00 0.00 มาก
ท่ีสุด 

0.66 1 

10 สร้างบรรยากาศ
องค์กรให้เกิดความ
สามัคคี 

3.01 0.12 ปาน
กลาง 

4.69 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.59 4 
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ตาราง 13  (ต่อ) 

 

 
ด้าน 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ด้านการสร้าง
เครือข่ายความ

ร่วมมือ 

สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

ความต้องการจ าเป็น 
ในการเสริมสร้าง 

ภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล 

PNI 
Modified 

ล าดับ 
ความ

ต้องการ 
   S.D. ระดับ

สภาพ
ปัจจุบัน 

  S.D. ระดับ
ความ

ต้องการ 

11 ส่งเสริม สนับสนุน 
กิจกรรมเครือข่าย 

3.01 0.12 ปาน
กลาง 

4.65 0.50 มาก
ท่ีสุด 

0.54 9 

12 มีการสร้าง
เครือข่ายด้าน
การศึกษาระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน 

3.01 0.23 ปาน
กลาง 

4.67 0.47 มาก
ท่ีสุด 

0.55 6 

13 โรงเรียนกับชุมชน
และมีกิจกรรม
ด าเนินร่วมกัน 

3.04 0.20 ปาน
กลาง 

4.63 0.48 มาก
ท่ีสุด 

0.52 11 

14 โรงเรียนเปิดโอกาส
ให้ผู้มีส่วนร่วม
วิเคราะห์หาปัญหา 
สาเหตุของปัญหา
และหาแนว
ทางแก้ไข 

3.54 0.68 มาก 4.63 0.50 มาก
ท่ีสุด 

0.30 14 

รวม 3.11 0.12 ปาน
กลาง 

4.76 0.28 มาก
ท่ีสุด 

  

 

  จากตาราง 13  พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง    
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนความต้องการในการเสริมสร้าง
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ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการสร้าง
เครือข่ายความร่วมมือ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ 
มากท่ีสุดทุกด้าน 

  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ  พบว่า ภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ  มีความต้องการจ าเป็น 

อันดับ 1 คือ การโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามในส่ิงท่ีต้องการได้  การจูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็น

ความส าคัญและคุณค่าของงานท่ีท าได้ และ การสร้างความร่วมมือท้ังภายในและภายนอกได้           

(PNI modified = 0.66) ตามล าดับ 

 

 ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 
  ผู้วิจัยได้น าผลการวิจัยในระยะท่ี 2 จากการการศึกษาความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด น ามา
วิเคราะห์จัดล าดับความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล พบว่า ล าดับความต้องการ
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัด เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
การปฏิบัติการภาวะผู้น า จากนั้นน าผลท่ีได้จาการจัดล าดับความต้องการมาใช้จัดระยะเวลาของการ
พัฒนาภาวะผู้น า โดยใช้ทฤษฎีการเรียนรู้และพัฒนา (70:20:10 ; Center for Creative 
Leadership 2013)  ก าหนดเวลาในการพัฒนาแต่ละ Module ซ่ึงอธิบายได้ดังนี้ 
   70 หมายถึง เปอร์เซ็นต์ของเวลา ทรัพยากร และงบประมาณ ท่ีควรถูกใช้
ไปกับการเรียนรู้ด้วยตนเองผ่านการลงมือท า (On – the – Job Learning) โดยเช่ือว่างานทุกอย่างท่ี
ลงมือท ามีส่วนช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้เสมอ และท่ีส าคัญเป็นการเรียนรู้ที่ดีและได้ผลยั่งยืนมากท่ีสุด 
   20 หมายถึง เปอร์เซ็นต์ของเวลา ทรัพยากร และงบประมาณท่ีควรถูกใช้ไป
กับการเรียนรู้จากผู้อ่ืน ซ่ึงอาจเป็นการเรียนรู้ผ่านพี่เล้ียง (Mentor) ผ่านโค้ช (Coach) หรือการมี
โอกาสได้ไปดูงาน (Job Shadowing) รวมไปถึงการที่มีโอกาสท างานโครงการพิเศษร่วมกับคนอ่ืน ๆ 
ด้วย 
   10 หมายถึง เปอร์เซ็นต์ของเวลา ทรัพยากร และงบประมาณ ท่ีควรถูกใช้
ไปกับการเรียนรู้อย่างเป็นทางการ เพ่ือเข้าใจทฤษฎีและหลักการ โดยอาจผ่านการเรียนรู้ใน
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หลากหลายรูปแบบเช่น การอบรมสัมมนา การฟังเสวนาหรือการบรรยาย การเรียนผ่านส่ือออนไลน์
ต่าง ๆ เป็นต้น 
   ผู้วิจัยได้จัดท าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาเกิดความรู้ และทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 1) คู่มือการใช้โปรแกรม และ 2) โปรแกรมการพัฒนา
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) 
หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ 4) กิจกรรมการพัฒนาของ
โปรแกรม และ5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล คือ โมดูล 1 การปฏิบัติการ
ภาวะผู้น า    โมดูล 2 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และโมดูล 3 การสร้างความร่วมมือ  
  2.  ผู้วิจัยน าผลท่ีได้จากระยะท่ี 1 และ ระยะท่ี 2 มาออกแบบโปรแกรมเสริมสร้าง    
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
   2.1 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา         
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด มีองค์ประกอบดังนี้ 
    2.1.1 บทน า 
     ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นส่ิงหนึ่ง  ท่ีเป็นกระบวนการในการใช้อิทธิพล      
เพ่ือ โน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคลากรในองค์การ  เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมในการ
ท างาน     ท าให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ การที่ผู้บริหารมีภาวะผู้น าจะท าให้
ผู้บริหารมีศักยภาพสูง ในการบริหารงานและส่งผลต่อศักยภาพขององค์การด้วย ภาวะผู้น าจะท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์การ ท าให้เกิดการท างานแบบรวมกลุ่ม เกิดการท างานเป็นทีม ซ่ึงองค์การ
จะสามารถประสบผลส าเร็จได้ก็ต้องขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหาร และยิ่งไปกว่านั้นภาวะผู้น าถือ
เป็นปัจจัยส าคัญในการท าให้องค์การมีประสิทธิผล (Ivancevich, Konopaske and Matteson, 
2008)  
     ภาวะผู้น านั้นมีความส าคัญอย่างมากในการน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ 
ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าท่ีปรากฏอย่างชัดเจน แสดงถึงพลังอ านาจในการโน้มน้าวจูงใจให้ผู้อ่ืนท างาน  
ให้บรรลุตามเปูาหมายขององค์การ โดยมีความเช่ือพื้นฐานท่ีว่าผู้น าคือผู้สร้างความแตกต่าง  และ     
เป็นผู้ท่ีมีความเข้าใจในองค์การ (Yukl, 2010) การพัฒนาความรู้ความสามารถด้านภาวะผู้น าหรือ    
ด้านท่ีเก่ียวข้องกับคนมีน้อยมาก โดยมีปัญหาท่ีพบเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า เช่น ปัญหาประการ
แรก คือ การไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น า อาจเนื่องมาจากการไม่มีความรู้เร่ืองภาวะ
ผู้น า ไม่เห็นความส าคัญของภาวะผู้น า ไม่ทราบผลประโยชน์หรือผลกระทบของภาวะผู้น าท่ีมีต่อ
องค์การกลุ่มบุคคลหรือพนักงานหรือผลประโยชน์ของภาวะผู้น าไม่เห็นชัดเจนและตีค่าเป็นเงินหรือ
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ตัวเลขยาก ปัญหาประการที่สอง คือ การไม่รู้ว่าจะพัฒนาภาวะผู้น าแบบไหนดี บางองค์การหรือบาง
หน่วยงานก็อาจมีการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดทฤษฎีเก่าท่ีไม่ได้มีการประยุกต์ให้เข้ากับสภาพ
สังคมหรือสถานการณ์ในยุคปัจจุบันหรือบางองค์การระบุว่าพัฒนาภาวะผู้น า แต่แท้จริงเป็นการ
พัฒนาการบริหารจัดการโดยเน้นเฉพาะเร่ืองการพัฒนาบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารที่เน้นการจัดการ
งาน แต่ไม่ได้เน้นเร่ืองภาวะผู้น าท่ีแท้จริง ไม่ได้เน้นเร่ืองการบริหารคน ในสังคมไทยเรายังขาดการ
รวบรวมความรู้เก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่หรือภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมหรือขาดการรวบรวม
ความรู้ไหว้เป็นระบบ ขาดความรู้ในเชิงของการวิจัยเพื่อการพัฒนาและไม่มีหน่วยงานไหนหรือ
ระดับชาติ ระดับองค์การหรือสถาบันที่จะให้ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างแท้จริง และมี
การลงทุนกับการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างจริงจังและปัญหาประการที่สาม คือ การขาดการออกแบบการ
ฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผล อาจเนื่องมาจากขาดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการออกแบบโปรแกรม
ฝึกอบรมท่ีมีประสิทธิผล เช่น ขาดความรู้เก่ียวกับทฤษฎีการเรียนรู้ ขาดการใช้เทคนิคและกิจกรรมท่ี
ช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงทัศนคติ พฤติกรรมและความสามารถด้านต่าง ๆ ขาดการผสมผสาน
วิธีการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม ขาดการฝึกปฏิบัติ ขาดการให้ข้อมูลย้อนกลับ หรือขาดปัจจัยท่ีเป็นตัว
ขับเคล่ือนต่าง ๆ ท่ีจะท าให้การพัฒนาภาวะผู้น ามีประสิทธิผล เช่น ไม่มีการประเมินผล ไม่มีการท้า
ทาย ไม่มีการต้ังเปูาหมาย ไม่มีการสนับสนุน ไม่มีการจูงใจ ไม่มีการติดตามผล ไม่มีการให้รางวัลหรือ
ผลตอบแทนท่ียุติธรรมและเหมาะสม ไม่มีวัฒนธรรมองค์การ และค่านิยมท่ีสนับสนุน เป็นต้น จาก
ปัญหาต่าง ๆ เหล่านี ้จึงมีความจ าเป็นท่ีเราต้องมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับ 
     การพัฒนาภาวะผู้น า เพ่ือให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า 
ได้อย่างมีประสิทธิผล (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556) สอดคล้องกับ สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และประยุทธ ชูสอน 
(2557) ให้ความเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นเร่ืองเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( interpersonal 
Aspects) โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันถือว่า ภาวะผู้น าเก่ียวข้องกับเร่ืองความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
ตลอดเวลา (Change) เป็นเร่ืองของการสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration) การสร้างแรงจูงใจ 
(Motivation) การใช้อ านาจ (Power) และอิทธิพล (Influence) ซ่ึงเก่ียวข้องกับทิศทาง (Direction) 
คอยช่วยให้ทุกคนในองค์การมั่นใจว่าสามารถเดินทางไปสู่จุดหมายท่ีต้องการแน่นอนถูกทิศทาง หรือ 
การท าส่ิงท่ีถูกต้องเพ่ือผลลัพธ์ การพัฒนาภาวะผู้น านั้น จะมุ่งเน้นไปท่ีการบริหารจัดการและพัฒนาให้ 
ได้องค์กรที่มีคุณภาพ มีมุมมอง และวัตถุประสงค์การบริหารจัดการที่ชัดเจน รวมถึงการมีวิสัยทัศน์
ของผู้น าด้วย โดยผู้วิจัยหลายท่านให้ความเห็นว่าภาวะผู้น าและการพัฒนาการศึกษาของผู้น าในด้าน
การปฏิบัตินั้น มีความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกันและจะต้องให้การสนับสนุนเป็นอย่างมาก (Bush et al., 
2010; Robinson et al., 2009)  
     จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยในฐานะท่ีเป็นผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ได้ศึกษาแนวคิดของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ว่าเป็น
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แนวคิดท่ีสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา และเสริมสร้างศักยภาพการท างานของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยจะช่วยสร้างเสริมภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล เพ่ือน าไปใช้ในการบริหารสถานศึกษา ให้
มีคุณภาพตามมาตรฐาน และสามารถบริหารงานในสถานศึกษาทุกด้านให้บรรลุเปูาหมายและเกิด
ประสิทธิผล มีความยั่งยืนต่อไป 
    2.1.2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

    2.1.3 รูปแบบการพัฒนา  

     ผู้วิจัยใช้หลักการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า 10:20:70 โดยใช้ระยะเวลาท้ังส้ิน 

180 ช่ัวโมง หรือ 30 วัน คิดเป็นจ านวนช่ัวโมง คือ 18:36:126 มีข้ันตอน ดังนี้ 

      ร้อยละ 10 คือ การเรียนรู้โดยการอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้

ด้วยตนเอง(Course work and Training) จ านวน 18 ช่ัวโมง 

       ขั้นที่ 1 การทดสอบก่อนการพัฒนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการสร้าง

ความเข้าใจเก่ียวกับโครงสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 6 ช่ัวโมง 

       ขั้นที่ 2 การอบรมการใช้คู่มือการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า

ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 9 ช่ัวโมง 

       ขั้นที่ 3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้และการสรุปอภิปรายผลจ านวน 3 

ช่ัวโมง 

     ร้อยละ 20 คือ การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development 

Relationships) จ านวน 36 ช่ัวโมง 

      ขั้นที่ 4 การร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิดเห็น 

จ านวน 24 ช่ัวโมง 

      ขั้นที่ 5 การศึกษาดูงาน จ านวน 12 ช่ัวโมง 

     ร้อยละ 70 คือ การเรียนรู้ผ่านการท างาน (Challenge Assignments) 

จ านวน 126 ช่ัวโมง 

      ขั้นที่ 6 การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 

จ านวน 126 ช่ัวโมง 

    2.1.4 เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล คือ  

     โมดูล 1 การปฏิบัติการภาวะผู้น า  ประกอบด้วย 
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      1. เป็นแบบอย่างท่ีดี 
      2 ความสามารถในการจูงใจ 
      3 ความคิดสร้างสรรค์  
     โมดูล 2 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
      1. การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 
      2. การวางแผนกลยุทธ์ 
      3. การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
      4. การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 
     โมดูล 3 การสร้างความร่วมมือ 
      1. แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับเครือข่ายความร่วมมือ 
      2. แนวคิดเก่ียวกับความร่วมมือ 
    2.1.5 โครงสร้างของโปรแกรม 
     โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา      
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาไว้ 3 ระยะ ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 8  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
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ตัวอย่าง คู่มือการใช้ และเอกสารประกอบ  

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

 

           
 

โมดูล 1 การปฏบิัติการภาวะผู้น า 

 แสดงถึง การแสดงออกอย่างสม่ าเสมอของผู้บริหารที่บุคลากรสามารถสังเกตรับรู้ได้เอง และ

เป็นการแสดงท่ีเป็นไปตามมาตรฐานแห่งพฤติกรรมระดับสูง ตามค่านิยม คุณธรรมและวัฒนธรรมอันดี

งาม ในด้านการเป็นผู้มีอัธยาศัยไมตรีอันดีงาม และเป็นแบบอย่างท่ีดีในด้านความประพฤติการแต่ง

กายและกิริยามารยาท ความสามารถของผู้บริหารในการใช้อิทธิพลต่อบุคลากรในการท างานเพ่ือให้

งานบรรลุเปูาหมายโดยการควบคุมการตรวจสอบผลงานของบุคลากรในสถานศึกษาอย่างใกล้ชิด

สม่ าเสมอด้วยความยุติธรรมมีการก าหนดสายงานบังคับบัญชาท่ีชัดเจน เหมาะสมกับความรู้

ความสามารถของบุคลากร 

โมดูล 2 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

 แสดงถึง การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบจากวิสัยทัศน์ของผู้บริหารที่ผ่านกระบวนการคิด

วิเคราะห์และประเมินสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอก องค์กร เพ่ือวางแนวทางการด าเนินงาน

ให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ 
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โมดูล 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 

 ความสามารถของผู้บริหารในการเอาใจใส่งานท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนงานสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การสร้างเผยแพร่เกียรติประวัติท่ีดีงามของสถานศึกษาการให้บริการชุมชน 

การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน การได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือกับชุมชนเป็นอย่างดี 
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ตาราง 14  รายละเอียดการน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลส าหรับผู้บริหาร 
              สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ 
 

ระยะการ

พัฒนา 

กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง ระยะเวลา เคร่ืองมือ

ประเมิน 

การเตรียม 

การพัฒนา 

 

1. การเรียนรู้และใช้ชุดฝึก

การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

 

1. การทดสอบก่อนการ

พัฒนา 

2. การช้ีแจง ท าความเข้าใจ 

และการสร้างความตระหนัก 

3. แนะน าการใช้คู่มือการ

พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล     

4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

5. การศึกษาด้วยตนเอง                        

18 ช่ัวโมง 

1 ช่ัวโมง 

 

1 ช่ัวโมง 

 

1 ช่ัวโมง 

 

 

3 ช่ัวโมง 

12 ช่ัวโมง 

- แบบทดสอบ 

 

การปฏิบัติจริง

ที่หน้างาน 

1. การบูรณาการความรู้

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล

สอดแทรกระหว่างการ

ปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

2. การเรียนรู้โดยการท างาน

ร่วมกับผู้อ่ืน    

 

1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

2. การระดมสมอง  

3. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

4. การสรุปองค์ความรู้ 

5. การเรียนรู้จากการ

ปฏิบัติงานจริง  

6. การเป็นพี่เล้ียง  

 

1. การแลกเปล่ียนความ

คิดเห็น 

2. การศึกษาดูงาน 

126 ช่ัวโมง 

 

 

 

 

 

 

 

36 ช่ัวโมง 

- ใบบันทึก

ความรู้ 

-แบบสังเกต 

-แบบประเมิน 

การติดตามผล 1. ติดตามผลหลังการพัฒนา 

2. การสอบวัดความรู้ 

3. การประเมินภาวะผู้น าท่ีมี

ประสิทธิผล  

1. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

2. การสรุปองค์ความรู้ 

- -แบบทดสอบ 

-แบบประเมิน 

รวมทั้งส้ิน 180 ช่ัวโมง 
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ตาราง 15  ตารางการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

วันท่ี 09.00 - 12.00น. 12.00 - 

13.00น. 

13.00 – 16.00น. 

1 - การชี้แจง ท าความเข้าใจ และการ

สร้างความตระหนัก 

- การทดสอบก่อนการพัฒนา  

- แนะน าการใช้คู่มือการพัฒนาโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ภาวะผู้น าท่ีมี

ประสิทธิผลสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดนครราชสีมา  

 

2 การศึกษาด้วยตนเอง  

Module 1 การปฏิบัติการภาวะผู้น า 

 การศึกษาด้วยตนเอง  

Module 2 การบรหิารจัดการเชิงกล

ยุทธ์ 

3 การศึกษาด้วยตนเอง  

Module 2 การบรหิารจัดการเชิงกล

ยุทธ์ 

 

 การศึกษาด้วยตนเอง  

Module 3 การสร้างเครือข่าย 

               ความร่วมมือ 

4 การศึกษาดูงาน  (ด้านการปฏิบัติการภาวะผู้น า) 

5 

- 

11 

การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

โดยการบูรณาการจากการปฏิบัติงานในหนา้ท่ี Module 1 การปฏิบัติการภาวะผู้น า                                     

จ านวน 42 ช่ัวโมง 

12 การร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้ด้านการปฏิบัติการภาวะผู้น า       จ านวน 6 ช่ัวโมง 

13 การศึกษาดูงาน 

(ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ) 

14 

- 

20 

การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

โดยการบูรณาการจากการปฏิบัติงานในหนา้ท่ี Module 2 การบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ์                                          

จ านวน 42 ช่ัวโมง 
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ตาราง 15  (ต่อ) 
 

วันท่ี 09.00 - 12.00น. 12.00 - 

13.00น. 

13.00 – 16.00น. 

21 การร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้  ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์   จ านวน 6 ช่ัวโมง 

22 

- 

28 

การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

โดยการบูรณาการจากการปฏิบัติงานในหนา้ท่ี Module 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ                                      

จ านวน 42 ช่ัวโมง 

29 การร่วมแลกเปล่ียนเรียนรู้/ การระดมสมอง การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ  จ านวน 6 ช่ัวโมง 

30 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ การอภิปราย ซักถาม และสรุปผล 

การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล   

-  การทดสอบความรู้และสรุปผลการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล         

- - ติดตามผลหลังการพัฒนา 

- การสอบวัดความรู้ 

- การประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

- การประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

 

    2.1.6  กิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.1.6.1 การศึกษาองค์ความรู้เก่ียวกับการปฏิบัติภาวะผู้น า การบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ และการสร้างความร่วมมือ 
     2.1.6.2  การฝึกปฏิบัติภาวะเก่ียวกับการปฏิบัติภาวะผู้น า การบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ และการสร้างความร่วมมือ 
    2.1.7  วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า  
     2.1.7.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 
     2.1.7.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
     2.1.7.3 การระดมสมอง (Brainstorming) 
     2.1.7.4 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 
     2.1.7.5 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 
     2.1.7.6 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (Action Learning) 
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     2.1.7.7  การเป็นพี่เล้ียง (Coaching and Mentoring) 
    2.1.8  ส่ือและแหล่งเรียนรู้ 
     2.1.8.1 วีดีทัศน์ 
     2.1.8.2  Power Point 
     2.1.8.3  ใบความรู้/ ใบกิจกรรม 
     2.1.8.4  แบบบันทึกในความรู้ / แบบบันทึกกิจกรรม 
    2.1.9  การวัดและประเมินผล 
     กระบวนการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ระยะ 
      ระยะท่ี 1 การประเมินผลก่อนการพัฒนา คือ การประเมินโดยใช้
แบบทดสอบ จ านวน 30 ข้อ และการประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลโดยประเมินตนเอง 
      ระยะท่ี 2 การประเมินระหว่างการพัฒนา เป็นการปฏิบัติจริงใน
สถานศึกษา  
      ระยะท่ี 3 การทดสอบความรู้หลังการพัฒนา  การประเมินภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผล และประเมินความพึงพอใจหลังการพัฒนา 
   2.2  คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ 

    ส่วนท่ี 1 บทน า ประกอบด้วย 

     1) หลักการและเหตุผล ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะ 
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ความหมาย ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
     2) วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เปูาหมายท่ีต้องการให้บรรลุผลในการใช้ 
คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
     3) เปูาหมาย ประกอบด้วย องค์ความรู้ และกิจกรรมท่ีมุ่งให้เกิดภาวะ 
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลในด้าน การปฏิบัติภาวะผู้น า การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และการสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือ 
     4) นิยามศัพท์เฉพาะ ประกอบด้วย เนื้อหาและข้อมูลท่ีใช้เป็นกรอบใน 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
    ส่วนท่ี 2 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ประกอบด้วย 
     1) หลักการของโปรแกรม 
      2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
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      3) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 
      4) กิจกรรมการการพัฒนา 
      5) การวัดและประเมินผล 
    ส่วนท่ี 3 การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลประกอบด้วย 

3 ระยะ ประกอบด้วย 

     ระยะท่ี 1 การเตรียมการพัฒนา 

     ระยะท่ี 2 การปฏิบัติจริงท่ีหน้างาน 

     ระยะท่ี 3 ติดตามผล 

    ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย 

     1) เครื่องมือประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

     2) รายละเอียดการวัดและประเมินผล 

     3) เกณฑ์การประเมิน 

   2.3 การตรวจสอบโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรม ผู้วิจัยน าโปรแกรมและคู่มือ

การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 ท่าน ตรวจสอบความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็น

ประโยชน์ของโปรแกรม โดยมีประเด็นส าคัญท่ีใช้ในการประเมินโปรแกรม ดังตาราง 16-17 
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ตาราง 16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็น  
             ประโยชน์ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

             สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ าแนกโดยรวมและรายข้อ ตามความคิดเห็นของ 

             ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

 
ข้อ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ี
มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด 

ระดับความคดิเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

  S.D. แปล
ผล 

  S.D. แปล
ผล 

  S.D. แปล
ผล 

1. บทน า          

1 ความเป็นมาและความส าคัญ
ของปัญหา 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.65 0.38 มาก
ที่สุด 

2 ความจ าเป็นในการพัฒนา 

ภาวะผู้น า 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.64 0.38 มาก
ที่สุด 

2.วัตถุประสงค์โปรแกรม          

1 มีความชัดเจน 4.57 0.53 มาก
ที่สุด 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.63 0.00 มาก
ที่สุด 

2 มีความครอบคลุมทุกเนื้อหา 4.57 0.53 มาก
ที่สุด 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.61 0.46 มาก
ที่สุด 

3.  วิธกีารพัฒนา          
1 สามารถที่จะบรรลุวัตถุประสงค์

ของโปรแกรมได้ 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.60 0.00 มาก
ที่สุด 

2 ระยะเวลาในการทดลองใช้

โปรแกรม 

4.43 0.79 มาก 4.57 0.79 มาก
ที่สุด 

4.58 0.79 มาก
ที่สุด 

4. เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม          

1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.59 0.49 มาก
ที่สุด 

2 ครอบคลุมเนื้อหาท่ีจ าเป็นใน 

การพัฒนา 

4.57 0.53 มาก
ที่สุด 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.58 0.00 มาก
ที่สุด 

3 การจัดเรียงล าดับเนื้อหาท่ีใช้ใน

การพัฒนา 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.55 0.49 มาก
ที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 
 

ข้อ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ี

มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด 

ระดับความคดิเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

  S.D. แปล
ผล 

  S.D. แปล
ผล 

  S.D. แปล
ผล 

5. โครงสร้างของโปรแกรม          

1  มีองค์ประกอบครบถ้วนในการ

พัฒนา 

5.00 0.00 มาก
ที่สุด 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.54 0.00 มาก
ที่สุด 

2 กิจกรรมพัฒนามีความ

หลากหลาย 

4.57 0.53 มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 มาก
ที่สุด 

4.51 0.53 มาก
ที่สุด 

6. กิจกรรมการเรียนรู้          

6.1 กิจกรรมการเรียนรู้ Module 1          
1 สามารถที่จะท าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ 
4.57 0.53 มาก

ที่สุด 
4.71 0.49 มาก

ที่สุด 
4.51 0.76 มาก

ที่สุด 

2 มีการจัดล าดับข้ันตอนการ
พัฒนาท่ีชัดเจน 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.49 0.76 มาก 

6.2 กิจกรรมการเรียนรู้ Module 2          

1 สามารถที่จะท าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.47 0.79 มาก 

2 มีการจัดล าดับข้ันตอนการ

พัฒนาท่ีชัดเจน 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.48 0.79 มาก 

6.3 กิจกรรมการเรียนรู้ Module 3          

1 สามารถที่จะท าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.48 0.79 มาก 

2 มีการจัดล าดับข้ันตอนการ

พัฒนาท่ีชัดเจน 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.49 0.79 มาก 

7.วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า          

1 มีความสอดคล้องกับกิจกรรม

การพัฒนา 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.50 0.76 มาก 

2 สามารถที่จะท าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

4.86 0.38 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.46 0.79 มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 
 

ข้อ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ี

มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด 

ระดับความคดิเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

  S.D. แปล
ผล 

  S.D. แปล
ผล 

  S.D. แปล
ผล 

8.ส่ือ/แหล่งเรียนรู้          

1 ช่วยส่งเสริมให้การจัดกิจกรรม

บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

4.29 0.49 มาก 4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.43 0.76 มาก 

2 สอดคล้องกับเนื้อหาในแต่ละ 

Module 

4.43 0.53 มาก 4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.48 0.79 มาก 

9. การวัดและประเมินผล          

1 ตรงตามวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 มาก
ที่สุด 

4.50 0.76 มาก 

2 ครอบคลุมในส่ิงที่ต้องการวัด

และประเมินผล 

4.57 0.53 มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 มาก
ที่สุด 

4.29 0.76 มาก 

รวม 4.66 0.48 มาก
ที่สุด 

4.74 0.47 มาก
ที่สุด 

4.52 0.56 มาก
ที่สุด 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  ในการประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ด้านความ

เหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้าน

ความเป็นประโยชน์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด    
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ตาราง 17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้าง 
             ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  

             จ าแนกโดยรวมและรายข้อ ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

ข้อ รายการ   S.D. แปลผล 
ส่วนท่ี 1 บทน่า    

1 หลักการและเหตุผลมีความเหมาะกับสภาพปัจจุบันและ
ปัญหา 

4.86 0.38 มากท่ีสุด 

2 หลักการและเหตุผลมีความจ่าเป็นท่ีต้องเสริมสร้างภาวะ
ผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล 

5.00 0.00 มากท่ีสุด 

3 วัตถุประสงค์มีความชัดเจน 4.57 0.53 มากท่ีสุด 

4 เป้าหมายมีความเป็นไปได ้ 4.86 0.38 มากท่ีสุด 

5 นิยามศัพท์เฉพาะมีความหมายชัดเจน 4.71 0.49 มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 2 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล    

6 องค์ประกอบของภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผลครอบคลุม 

เนื้อหาสาระท่ีจ่าเป็น 

4.71 0.49 มากท่ีสุด 

7 องค์ประกอบของภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผลสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ 

4.86 0.38 มากท่ีสุด 

8 รูปแบบและวิธีการพัฒนามีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการ
พัฒนา 

4.57 0.53 มากท่ีสุด 

9 รูปแบบและวิธีการพัฒนาสามารถปฏิบัติได้จรงิ 4.57 0.53 มากท่ีสุด 

10 โครงสร้างของโปรแกรมสอดคล้องกับเนื้อหา 4.43 0.53 มาก 

ส่วนท่ี 3 การด่าเนนิการเสริมสร้างภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล    

11 การด่าเนินการมีความเหมาะสมกับบริบท 4.71 0.49 มากท่ีสุด 

12 การด่าเนินการมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ 4.71 0.49 มากท่ีสุด 
13 การด่าเนินการมีล่าดับข้ันตอนท่ีชัดเจน 4.71 0.49 มากท่ีสุด 

14 การด่าเนินการคลอบคลุมทุกเนื้อหาสาระ 4.29 0.49 มาก 

15 การด่าเนินการสามารถท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ได้ 4.57 0.79 มากท่ีสุด 

ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล    

16 สามารถวัดและประเมินได้ตรงตามวัตถุประสงค ์ 4.71 0.49 มากท่ีสุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการ   S.D. แปลผล 
17 สามารถวัดและประเมินได้คลอบคลุมทุกเนื้อหา 4.57 0.53 มากท่ีสุด 

18 เครื่องมือการวัดและประเมินผลมีความหลากหลาย 4.29 0.79 มาก 
19 มีเกณฑ์การวัดและประเมินผลท่ีชัดเจน 4.71 0.49 มากท่ีสุด 

20 การวัดและประเมินผลเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 4.64 0.49 มากท่ีสุด 

รวม 4.64 0.49 มากท่ีสุด 

 

 จากตาราง 17  พบว่า ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินความเหมาะสมของ
คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด โดยรวมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
  4. ด าเนินการจัดพิมพ์โปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือน าไปใช้ในระยะต่อไป  
   สรุปผลการวิจัยในระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก่อนออกแบบโปรแกรม ผู้วิจัยได้สัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน เพ่ือหาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด จากนั้นผู้วิจัยได้ร่างโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมแล้วน าไปให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ประเมินแล้วน ามาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิท าให้ได้
โปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมดังนี้ 
    1. องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย 1) บทน า 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
3) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 4) กิจกรรมการเรียนรู้ 5) การวัดและประเมินผล 
    2. คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ประกอบด้วย 4 ส่วนดังนี้ ส่วนท่ี 1 บทน า 
ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) เปูาหมาย 4) นิยามศัพท์เฉพาะ ส่วนท่ี 2 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ส่วนท่ี 3 การ
ด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล  
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 ระยะท่ี 4 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 
  ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาไป
ใช้ และท าการวัดและประเมินผลภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยมี
กระบวนการในการประเมินประกอบด้วย 1) การทดสอบความรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษาก่อนและหลังการพัฒนา 2) การประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก่อนและหลังการพัฒนา 3) การประเมินการปฏิบัติ
กิจกรรมระหว่างการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 4) การประเมินความ
พึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ไปใช้ สรุปได้ดังต่อไปนี้ 
   1. การทดสอบความรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก่อนและหลังการพัฒนา 
    ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความรู้เก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก่อนและหลังการพัฒนา โดยใช้แบบทดสอบแบบปรนัย  
4 ตัวเลือก จานวน 30 ข้อ ปรากฏดังตาราง 18 
 
ตาราง 18  แสดงผลการทดสอบความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
              สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก่อนและหลังการพัฒนา 

 

คนท่ี คะแนนก่อนการพัฒนา 

(30 คะแนน) 

ร้อยละ คะแนนหลังการพัฒนา 

(30 คะแนน) 

ร้อยละ 

1 12 40.00 25 83.33 

2 10 33.33 26 86.67 

3 11 36.67 29 96.67 

4 15 50.00 26 86.67 

5 17 56.67 29 96.67 
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ตาราง 18 (ต่อ)  
 

คนท่ี คะแนนก่อนการพัฒนา 

(30 คะแนน) 

ร้อยละ คะแนนหลังการพัฒนา 

(30 คะแนน) 

ร้อยละ 

6 14 46.67 26 86.67 

รวม 79 43.89 161 89.44 

  13.17  26.82  

 
  จากตาราง 18 พบว่า ผลการทดสอบรายบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ได้คะแนนพัฒนาเฉล่ีย 13.17 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 43.89 และได้คะแนนหลัง
การพัฒนาเฉล่ีย 26.82 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 89.44 และพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีคะแนนหลัง
การพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาและผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 
   2. การประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด ก่อนและหลังการพัฒนา 
    ผู้วิจัยได้ท าการประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา โดยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษาหรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีหัวหนา้ฝุาย 
จ านวน 2 คน  ประเมินท้ังก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา ผลการประเมินภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ปรากฏดังตาราง 19-21 
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ตาราง 19  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด รองผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ี 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีหัวหนา้ฝุาย จ านวน 2 คน  ประเมินท้ัง              
ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก 
 

ด้าน องค์ประกอบหลัก ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

  S.D. ระดับ 
การปฏิบัติ 

  S.D. ระดับ 
การปฏิบัติ 

1 การบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ 

3.17 0.39 ปานกลาง 4.81 0.37 มากท่ีสุด 

2 การปฏิบัติการ 
ภาวะผู้น า 

3.48 0.54 ปานกลาง 4.73 0.45 มากท่ีสุด 

3 การสร้างเครือข่าย
ความร่วมมือ 

3.44 0.48 ปานกลาง 4.82 0.38 มากท่ีสุด 

รวม 3.40 0.49 ปานกลาง 4.77 0.41 มากท่ีสุด 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ระดับการปฏิบัติภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา         
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การปฏิบัติการภาวะผู้น า การสร้างเครือข่าย   
ความร่วมมือ   และ การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก หลังการพัฒนาโดยรวม  
อยู่ในระดับ มากท่ีสุด  เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ     
การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ และ การปฏิบัติการภาวะผู้น า 
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ตาราง 20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด รองผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ี              
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีหัวหนา้ฝุาย จ านวน 2 คน  ประเมินท้ัง              
ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

  S.D. ระดับ 

การปฏิบัติ 
  S.D. ระดับ 

การ
ปฏิบัติ 

1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์       

         1.1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์       

1 ศึกษาความจ าเป็นเชิงกลยุทธ์ ภารกิจและ
สถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 

3.17 0.38 ปานกลาง 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

2 ก าหนดจุดยืนเชิงกลยุทธ์ของแผนกลยุทธ์ 
ความจ าเป็น ความส าคัญต่อภารกิจ 
ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ความ
เช่ือมโยงกับนโยบายและการพัฒนา
ประเทศ 

3.33 0.49 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

3 การประเมินศักยภาพ SWOT ท้ัง
สถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคต 

3.28 0.46 ปานกลาง 4.89 0.32 มากท่ีสุด 

        1.2 การวางแผนกลยุทธ์       

4 การก าหนดทิศทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ 

3.00 0.00 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

5 ส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ ให้แก่
บุคลากร 

3.50 0.51 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

        1.3 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ       

6 ก าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ีท้ังใน
ปริมาณ คุณภาพ เวลา และสถานท่ีท่ี
ครอบคลุมอันเป็นเปูาหมายท่ีส าคัญ 

3.28 0.46 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

7 การท าให้เกิดการเช่ือมโยงเชิงกลยุทธ์ 3.17 0.38 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
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ตาราง 20  (ต่อ) 
 

 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

  S.D. ระดับ 
การปฏิบัติ 

  S.D. ระดับ 

การ
ปฏิบัติ 

8 มีการจัดท่าแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน 

ด่าเนินกิจกรรมหรือปฏิบัติตามกลยุทธ์
ของสถานศึกษา 

3.17 0.38 ปานกลาง 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

        1.4 การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์       

9 การก่ากับติดตาม การรวบรวมข้อมูลการ
ปฏิบัติงานตามแผนท่ีก่าหนด 

3.17 0.38 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

10 การประเมินผล การตรวจสอบ
ความก้าวหน้าผลสัมฤทธ์ิของแผนงาน 
โครงการ 

3.17 0.49 ปานกลาง 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

2. การปฏิบัติการภาวะผู้น่า       

         2.1 การเป็นแบบอย่างท่ีดี       

11 ยึดมั่นค่านิยมในการท่างานให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ 

3.33 0.49 ปานกลาง 4.50 0.51 มาก 

12 กระตือรือร้น เพียรพยายามและมุ่งมั่น
ตั้งใจในการท่างาน 

3.28 0.57 ปานกลาง 4.67 0.49 มากท่ีสุด 

13 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคณุธรรม 
จริยธรรม 

3.33 0.49 ปานกลาง 4.67 0.49 มากท่ีสุด 

14 เป็นท่ีปรึกษาและให้ก่าลังใจแก่บุคลากร
ในการปฏิบัติงาน 

3.28 0.46 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

         2.2 ความสามารถในการจูงใจ       

15 กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสาน
ฝันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

3.00 0.59 ปานกลาง 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

16 กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น 

ในการท่างาน 

3.33 0.49 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
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ตาราง 20  (ต่อ) 
 

 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

  S.D. ระดับ 
การปฏิบัติ 

  S.D. ระดับ 

การ
ปฏิบัติ 

17 สร้างขวัญและก่าลังใจในการท่างาน 

แก่สมาชิกอย่างต่อเนื่อง 

3.78 0.73 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

18 การให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความคิดเห็น
และเคารพในการตัดสินใจ 

3.33 0.49 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

19 สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ร่วมงาน 

3.83 0.62 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

20 ให้ค่าแนะน่าเพื่อค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่า
แก่ผู้ร่วมงาน 

3.33 0.49 ปานกลาง 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

21 เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการ
กระท่าตามหน้าท่ีของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.00 0.84 มาก 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

         2.3 มีความคิดสรา้งสรรค ์       

22 มีความคิดท่ีมีความแปลกใหม่  3.50 0.51 มาก 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
23 กล้าคิด กล้าแสดงความคดิเห็น 3.50 0.51 มาก 4.72 0.46 มากท่ีสุด 
24 น่าความรู้และประสบการณ์มา

ประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม 

3.50 0.51 มาก 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

25 สามารถคิดหาค่าตอบของปัญหา 

ได้อย่างรวดเร็ว 

3.17 0.38 ปานกลาง 4.67 0.49 มากท่ีสุด 

26 หาค่าตอบของปัญหาไม่ซ่้ากัน  3.33 0.49 ปานกลาง 4.61 0.50 มากท่ีสุด 
27 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและ

ค่าตอบได ้

3.67 0.49 ปานกลาง 4.61 0.50 มากท่ีสุด 

28 สามารถปรับเปล่ียนความคิดใน
สถานการณ์ต่างๆ ไดต้ามความเหมาะสม 

3.67 0.77 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 

29 เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท่างาน 3.83 0.38 มาก 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
30 มีการคิดวิเคราะห์และประเมินอย่าง

ละเอียดถี่ถ้วนก่อนสรุปหรือตัดสินใจ 

3.67 0.49 มาก 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
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ตาราง 20  (ต่อ) 
 

 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

  S.D. ระดับ 

การปฏิบัติ 
  S.D. ระดับ 

การ
ปฏิบัติ 

3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ       

        3.1 การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ       

31 สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความ
สามัคค ี

3.33 0.49 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

32 รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก 3.50 0.71 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
33 มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของ

ร่วมกัน 

3.28 0.46 ปานกลาง 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

34 การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการ 3.17 0.38 ปานกลาง 4.83 0.38 มากท่ีสุด 
35 ก่าหนดบทบาทการท่างานชัดเจน 4.50 0.51 มาก 4.78 0.43 มากท่ีสุด 
        3.2 การประสานงาน       

36 มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน 3.67 0.59 มาก 4.89 0.32 มากท่ีสุด 
37 มีความสามารถในการสรา้งแรงจงูใจ 

กระตุ้นและเสริมแรงสมาชิก 

3.67 0.49 มาก 4.89 0.32 มากท่ีสุด 

        3.3 การมีส่วนร่วม       

38 ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย 3.33 0.49 ปานกลาง 4.83 0.32 มากท่ีสุด 
39 ก่าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย วัตถุประสงค์

ร่วมกัน 

3.17 0.38 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

40 เปิดโอกาสในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุ
และแนวทางแก้ไขร่วมกัน 

3.17 0.38 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

 
 
 
 
 



 

 

  201 

ตาราง 20  (ต่อ) 
 

 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

  S.D. ระดับ 

การปฏิบัติ 
  S.D. ระดับ 

การ
ปฏิบัติ 

        3.4 ด้านการตดิต่อส่ือสาร       

41 จัดประชุมคณะกรรมการเป็นระยะๆอย่าง
ต่อเนื่อง 

3.17 0.38 ปานกลาง 4.78 0.43 มากท่ีสุด 

42 มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วยรักษา
สัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 

3.39 0.50 ปานกลาง 4.72 0.46 มากท่ีสุด 

43 มีการติดต่อส่ือสารที่ท่าให้สมาชิกมีโอกาส
รับรู้ เก่ียวกับข้อมูลข่าวสารได้ท่ัวถึง 

3.39 0.50 ปานกลาง 4.76 0.44 มากท่ีสุด 

รวม 3.40 0.49 ปานกลาง 4.77 0.41 มากท่ีสุด 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด ก่อนการพัฒนาจ าแนกเป็นรายข้อโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) การเป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการ
กระท าตามหน้าท่ีของผู้ใต้บังคับบัญชา 2) สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน 3) สามารถ
ปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ตามความเหมาะสม และระดับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด หลังการพัฒนาจ าแนกเป็นรายข้อโดย
รวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) มีการจัดท าแผน
กลยุทธ์ แผนปฏิบัติงานด าเนินกิจกรรมหรือปฏิบัติตามกลยุทธ์ของสถานศึกษา 1) มีความผูกพันด้วย
ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน 2) มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน 2) มีความสามารถในการสร้าง
แรงจูงใจ กระตุ้นและเสริมแรงสมาชิก 2) การประเมินศักยภาพ SWOT ท้ังสถานการณ์ในปัจจุบันและ
อนาคต  
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ตาราง 21  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง 
              ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  

 

ข้อ รายการ 
  S.D. ระดับความ

พึงพอใจ 

เนื้อหาและเอกสาร    
1 เนื้อหาครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 4.17 0.41 มาก 
2 เนื้อหาสอดคล้องกับสภาพความต้องการในการพัฒนา

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
4.67 0.41 มากท่ีสุด 

3 ระยะเวลาการพัฒนาเหมาะสมกับเนื้อหา 4.67 0.52 มากท่ีสุด 

4 สามารถน าเนื้อหาจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้ 
กับงานในหน้าท่ี 

4.50 0.55 มาก 

กิจกรรมการพัฒนา    

5 กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลและ
สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

4.17 0.41 มาก 

6 มีการจัดล าดับข้นตอนการพัฒนาท่ีชัดเจน 4.50 0.55 มาก 
7 เปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 5.00 0.00 มากท่ีสุด 

8 Module 1 การปฏิบัติการภาวะผู้น า 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
9 Module 2 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 4.67 0.52 มากท่ีสุด 

10 Module 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 5.00 0.00 มากท่ีสุด 
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า    

11 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning) 4.83 0.41 มากท่ีสุด 
12 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 4.83 0.41 มากท่ีสุด 

13 การระดมสมอง (Brainstorming) 4.83 0.41 มากท่ีสุด 
14 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) 4.50 0.55 มาก 

15 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation) 4.83 0.41 มากท่ีสุด 
16 การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Action Learning) 4.83 0.41 มากท่ีสุด 

17 การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 4.67 0.52 มากท่ีสุด 
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ตาราง 21  (ต่อ) 
 

ข้อ รายการ 
  S.D. ระดับความ

พึงพอใจ 

 ผลท่ีได้รับจากการใช้โปรแกรม    
18 ได้รับความรู้ ประสบการณ์ ทักษะใหม่ๆ จากการด าเนิน

กิจกรรมพัฒนา 
4.83 0.41 มากท่ีสุด 

19 มีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
เพิ่มมากขึ้น 

4.50 0.55 มาก 

20 มีความทันสมัย สามารถน าไปใช้จริง 4.33 0.52 มาก 
รวม 4.67 0.18 มากท่ีสุด 

 

 จากตาราง 21  พบว่า ระดับความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหาสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 

 สรุปผลการวิจัยในระยะท่ี 4  การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหาร สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด หลังจากได้โปรแกรมและคู่มือการใช้
โปรแกรม ผู้วิจัยได้น าไปทดลองใช้กับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
นครราชสีมา จ านวน 6 คน พบว่า 1)  การทดสอบความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาและผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 2) การ
ประเมินระดับภาวะผู้น า ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 3) ความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น า ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด สรุปได้ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาทีผ่านการพัฒนาตามโปรแกรมนี้มีภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน 
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บทที่ 5 
 

สรปุผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด สรุปผลการวิจัยตามหัวข้อดังนี้ 
  1.  ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2.  สรุปผล 
  3.  อภิปรายผล 
  4.  ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  
 2. เพ่ือศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
 4. เพ่ือประเมินผลการน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ 
 
สรปุผล 
 
 1. การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ได้ 3 องค์ประกอบหลัก 11 องค์ประกอบย่อย  
43 ตัวช้ีวัด ผลการประเมินองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 2. การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล           
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด อยู่ในระดับปานกลาง และสภาพความ



 

 

  205 

ต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 3. การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ใช้เวลาในการพัฒนา 180 ช่ัวโมง แบ่งการพัฒนาออกเป็น 3 ระยะ   
คือ ระยะท่ี 1 การเตรียมการพัฒนา โดยการเรียนรู้และการใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง ระยะท่ี 2 
การปฏิบัติจริงท่ีหน้างาน โดยการเรียนรู้การท างานร่วมกับผู้อ่ืน และการบูรณาการเรียนรู้ร่วมกับ     
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน  และระยะท่ี 3 ติดตามผล โดยการประเมินผลการเรียนรู้หลังการพัฒนา      
การประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด      
และการประเมินความพึงพอใจการใช้โปรแกรม 
 4. การประเมินผลการน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ พบว่า 
  4.1 ผู้บริหารสถานศึกษา มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล       
ก่อนการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง หลังการพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4.2 การประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ก่อนการพัฒนา     
อยู่ในระดับปานกลาง หลังการพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4.3 การประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
อภิปรายผล 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด อภิปรายผลการวิจัยในประเด็นต่างๆ ดังนี้ 
  1. การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด พบว่า องค์ประกอบหลัก ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ
หลัก 11 องค์ประกอบย่อย 43 ตัวช้ีวัด คือ 1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์  มี 4 องค์ประกอบย่อย 
10 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 1) การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ (1) ศึกษาความจ าเป็นเชิงกลยุทธ์ (2) ก าหนดจุดยืน
เชิงกลยุทธ์ของแผนกลยุทธ์ (3) การประเมินศักยภาพ SWOT 2) การวางแผนกลยุทธ์ (1)  การ
ก าหนดทิศทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ พันธกิจ (2)  การส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์  3) การน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบัติ    
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(1) ก าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ี (2) การท าให้เกิดการเช่ือมโยงเชิงกลยุทธ์ (3) การจัดท าแผนกล
ยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน และด าเนินกิจกรรม 4) การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ (1) การก ากับ
ติดตาม (2) การประเมินผล 2. การปฏิบัติการภาวะผู้น า มี 3 องค์ประกอบย่อย 20 ตัวช้ีวัด ดังนี้  
1) เป็นแบบอย่างท่ีดี  (1) ยึดมั่นค่านิยมในการท างานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ (2) กระตือรือร้น เพียร
พยายามและมุ่งมั่นต้ังใจในการท างาน (3) ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม (4) เป็นท่ี
ปรึกษาและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 2)  ความสามารถในการจูงใจ (1) กระตุ้นและ
โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝันเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร (2) กระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน (3) สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานแก่สมาชิกอย่างต่อเนื่อง (4) การ
ให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความคิดเห็นและเคารพในการตัดสินใจ (5) สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
ผู้ร่วมงาน (6) ให้ค าแนะน าเพ่ือค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่าแก่ผู้ร่วมงาน (7) เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบ
ต่อการกระท าตามหน้าท่ีของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) มีความคิดสร้างสรรค์ (1) มีความคิดท่ีมีความแปลก
ใหม ่(2)  กล้าคิด กล้าแสดงความคิดเห็น (3)  น าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ได้อย่าง
เหมาะสม (4) สามารถคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็ว (5)  หาค าตอบของปัญหาไม่ซ้ ากัน (6)  
เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้ (7)  สามารถปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ 
ได้ตามความเหมาะสม (8) เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท างาน (9) มีการคิดวิเคราะห์และประเมิน
อย่างละเอียดถี่ถ้วนก่อนสรุปหรือตัดสินใจ 3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ มี 4 องค์ประกอบย่อย 
13 ตัวช้ีวัด ดังนี้ 1)  การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ (1) สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความ
สามัคคี (2) รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก (3) มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน (4) 
การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการ (5) ก าหนดบทบาทการท างานชัดเจน 2) การประสานงาน 
(1) มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน (2) มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นและเสริมแรง
สมาชิก 3) การมีส่วนร่วม (1) ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย (2) ก าหนดวิสัยทัศน์ เปูาหมาย 
วัตถุประสงค์ร่วมกัน (3) เปิดโอกาสในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและแนวทางแก้ไขร่วมกัน 4) ด้าน
การติดต่อส่ือสาร (1) จัดประชุมคณะกรรมการเป็นระยะ อย่างต่อเนื่อง (2) มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วย
รักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน (3) มีการติดต่อส่ือสารที่ท าให้สมาชิกมีโอกาสรับรู้ เก่ียวกับข้อมูลข่าวสาร   
ได้ท่ัวถึง 
   ผลการประเมินองค์ประกอบมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ท้ังนี้เป็น
เพราะว่า เป็นองค์ประกอบท่ีมีความส าคัญและจ าเป็นต่อผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
เป็นไป อย่างมีประสิทธิผลเกิดประโยชน์สูงสุด ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Chrispeels (1990) ได้
ท าการศึกษาวิจัยประสิทธิผลโรงเรียนศึกษาเฉพาะกรณีในโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 8 แห่ง ในป ี
ค.ศ. 1990 ท าการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนท้ัง 8 แห่ง การศึกษาพบว่า 1) การเปิด
โอกาสให้คณะกรรมการหลักสูตรและครูได้ท างานร่วมกันมีความจ าเป็นส าหรับการเพิ่มสัมฤทธ์ิผลของ
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นักเรียน   2) การบรหิารโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น า 3) ต้องมีการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรที่ดี  สอดคล้องกับแนวคิดของ Jones และ Gibson (2000 : 330 - 332) 
ศึกษาวิจัย เชิงคุณภาพเรื่องภาวะผู้น าโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลของ Floretta Dukes - McKenzie  
ซ่ึงเป็นผู้อ านวยการโรงเรียนของ District of Columbia Public Schools ระหว่าง ค.ศ.1981 - 
1988  ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าโรงเรียนท่ีมีประสิทธิผลจะต้องประกอบไปด้วยความสามารถในการ
บังคับบัญชา การสร้างความสัมพันธ์ การจัดบรรยากาศโรงเรียน ทักษะทางเทคนิควิธีและความเป็น
ตัวเอง   ของตัวเอง สอดคล้องกับแนวคิดของ Hoy และ Miskel (2001)  ได้กล่าวถึง ผลการวิจัย
เก่ียวกับองค์ประกอบของความมีประสิทธิผลของ  Edmonds (1992) Smith และ Purkey (1983)  
และ Scheerens & Bosker (1997)  ผลการวิจัยสรุปว่า องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดความมีประสิทธิผล
ในโรงเรียนได้แก่ 1) ผู้บริหารมีภาวะผู้น าสูงในด้านการเรียนการสอน 2) มหีลักสูตรที่มีจุดมุ่งหมาย      
และได้รับการวางแผนไว้ เป็นอย่างดี 3) มีเปูาหมายของโรงเรียนท่ีชัดเจน และมีความคาดหวังสูง       
4) การมุ่งเน้นความส าเร็จ 5) การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง 6) มีสภาพแวดล้อมท่ีเป็นระเบียบ
เรียบร้อย 7) มีการบริหารงานแบบกระจายอ านาจ 8) มีรูปแบบการเรียนการสอนท่ีปรับเปล่ียนใหม่ 
9) มีระบบการวางแผนแบบมีส่วนร่วม และ 10) มีการประเมินผลนักเรียนอย่างเป็นระบบและ
สม่ าเสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมัคร เยาวกรณ์ (2555)  ได้ศึกษาเก่ียวกับทีมท่ีมีประสิทธิผล
ประกอบด้วยองค์ประกอบท่ีส าคัญดังนี้ 1) วัตถุประสงค์ และเปูาหมายร่วมกันท่ีชัดเจน 2) ก าหนด
บทบาทหน้าท่ีท่ีชัดเจน 3) การติดต่อส่ือสารที่ดี  4) การมีส่วนร่วมในการท างาน 5) ความไว้วางใจซ่ึง
กันและกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประโยชน์  คล้ายลักษณ์ (2556)   ได้วิจัยเรื่อง รูปแบบการ
พัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา พบว่า มีองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ 1) การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) การ
ส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ 3) การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ 4) การไว้เนื้อเช่ือใจ และ 5) การยอมรับ
นับถือ 
  2.  การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยรวมอยู่ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา 
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
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   ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNI modified) ของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด พบว่า ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา มีความต้องการจ าเป็น อันดับ 1 คือ ด้านการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (PNI modified 
= 0.54) อันดับ 2 คือ ด้าน การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ (PNI modified = 0.53) และอันดับ 3 
คือ ด้านการปฏิบัติการภาวะผู้น า (PNI modified = 0.50)  
   ท้ังนี้เป็นเพราะว่า ผู้บริหารต้องมีการเปล่ียนแปลงและมีกลยุทธ์ในการบริหาร 
รวมท้ังต้องมีภาวะผู้น าในการบริหารจัดการศึกษา  โดยผู้บริหารจะต้องมีภาวะผู้น าท่ีมีวิสัยน์ทัศน์ท่ีดี 
สร้างแรงจูงใจกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็นคล้อยตาม ในการปฏิบัติให้เกิดผลการปฏิบัติงานให้เกิด
ความส าเร็จ การเป็นตัวอย่างท่ีดี มีแนวการปฏิบัติท่ีชัดเจน และการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับชุมชน 
จึงจะสามารถขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เปูาหมายท่ีวางไว้อย่างมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557)  ได้วิจัย เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า การวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบัน
ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ
โรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และหัวหน้าฝุายวิชาการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับน้อย  เม่ือ
พิจารณา  รายด้านพบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มาล าดับท่ี 1 อยู่ระดับน้อย รองลงมา คือ ด้านการมี
ความยืดหยุ่น อยู่ในระดับน้อย ล าดับสุดท้ายคือ ด้านการมีจินตนาการ อยู่ในระดับน้อย ตามล าดับ  
ส่วนสภาพที่คาดหวังต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร จากการสอบถามความ
คิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และหัวหน้าฝุายวิชาการโรงเรียนโดยรวม
อยู่ใน ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557)  ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 
การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559)ได้วิจัย
เร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า 
หลักการ คุณลักษณะและทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี 16 
องค์ประกอบย่อยและ 75 ตัวบ่งช้ี สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ท่ีพึงประสงค์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  และความต้องการจ าเป็น ในการ
พัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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  3.  การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ใช้เวลาในการพัฒนา 180 ช่ัวโมง แบ่งการพัฒนา
ออกเป็น 3 ระยะ   คือ ระยะท่ี 1 การเตรียมการพัฒนา โดยการเรียนรู้และการใช้ชุดฝึกการเรียนรู้
ด้วยตนเอง ระยะท่ี 2 การปฏิบัติจริงท่ีหน้างาน โดยการเรียนรู้การท างานร่วมกับผู้อ่ืน  
และการบูรณาการเรียนรู้ร่วมกับการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  และ ระยะท่ี 3 ติดตามผล มีองค์ประกอบ
ของโปรแกรม คือ 1) บทน า ประกอบด้วย แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารสถานศึกษา  
2) วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย เปูาหมายท่ีต้องการให้บรรลุผลในการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารสถานศึกษา 3) รูปแบบการพัฒนา 
ประกอบด้วย ขั้นตอนในการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารสถานศึกษา มี 3 ระยะ ได้แก่ ระยะเตรียมการพัฒนา ระยะปฏิบัติ
จริงท่ีหน้างาน และระยะการติดตามผล 4) เนื้อหาสาระส าคัญ ประกอบด้วย 3 Module ได้แก่ 
Module 2 การบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) Module 2 ภาวะผู้น าการปฏิบัติ 
(Leadership Practice) และ Module 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 5) โครงสร้างของโปรแกรม 
ประกอบด้วย เนื้อหาการพัฒนา 3 Module การน าความรู้ท่ีได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการไปใช้จริง
ท่ีหน้างาน 6) กิจกรรมการเรียนรู้ ประกอบด้วย การศึกษา ค้นคว้า องค์ความรู้เก่ียวกับการบริหาร
จัดการเชิงกลยุทธ์ ภาวะผู้น าการปฏิบัติ และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 7) วิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น า ประกอบด้วย วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิผล แต่ละ Module ได้แก่ (1) 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self – Learning) (2) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) (3) การระดม
สมอง (Brainstorming) (4) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) (5) การสรุปองค์ความรู้ 
(Knowledge Formation) (6) การเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง (Action Learning) (7) การเป็นพี่เล้ียง 
(Mentor) 8) ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ 9) การวัดและประเมินผล ประกอบด้วย กระบวนการตรวจสอบการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารสถานศึกษาตาม
วัตถุประสงค์ แบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะท่ี 1 การประเมินผลก่อนการพัฒนา ระยะท่ี 2 การ
ประเมินระหว่างการพัฒนา ระยะท่ี 3 การประเมินหลังการพัฒนา  ท้ังนี้เป็นเพราะว่า  ในการบรหิาร
กิจการของโรงเรียนนั้นส่ิงท่ีมีความส าคัญในการที่จะน านโยบายทางการศึกษาไปสู่การปฏิบัติ  เพ่ือให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายท่ีก าหนดได้หรือไม่นั้น  ขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารของ
โรงเรียนเป็นส าคัญ โดยท่ีพฤติกรรมตามกระบวนการบริหารของโรงเรียน จะเป็นตัวบ่งช้ีถึง
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวและส่งผลถึงความมีคุณภาพหรือไม่มีคุณภาพของสถานศึกษา   
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของของ  McCauley และคณะ (1998) ได้ให้ความเหน็ว่า รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น า มีองค์ประกอบ 2 ส่วน คือ ด้านประสบการณ์การพัฒนาประกอบด้วยการประเมิน  



 

 

  210 

ความท้าทาย และการสนับสนุน ซ่ึงจะช่วยให้เกิดข้อมูลท่ีสมบูรณ์ในการพัฒนาภาวะผู้น าได้  
และองค์ประกอบด้านกระบวนการพัฒนา  จะแสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การพัฒนาและ
ความสามารถในการเรียนรู้จะส่งผลกระทบต่อประสบการณ์การเรียนรู้และการพัฒนาภาวะผู้น า  
สอดคล้องกับแนวคิดของของ  Bennis (1999, cited in Giber, Carter and Goldsmith, 2000)  
ได้ให้ความเห็นว่ารูปแบบพัฒนาภาวะผู้น า ม ี6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น
ในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือสร้างกรอบการพัฒนา 2) ก าหนดวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 3) ออกแบบ
โครงการพัฒนา4) ปฏิบัติการพัฒนา 5) สนับสนุนการปฏิบัติในองค์กร และ 6) ประเมินผลการพัฒนา 
สอดคล้องกับแนวคิดของของ  Giber, Carter และ Goldsmith (2000) ได้ให้ความเหน็ว่า          
รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า  
ท่ีต้องพัฒนาของผู้บริหาร 2) ก าหนดเปูาหมายและการวางแผนพัฒนา 3) ก าหนดกิจกรรมการพัฒนา  
ให้สอดคล้องกับเปูาหมายและแผนพัฒนาภาวะผู้น า  4) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเก่ียวกับหลักสูตร
พัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 5) ด าเนินการตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร และ            
6) การประเมินผลจากการพัฒนา โดยประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารและบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับ
ผู้บริหาร  สอดคล้องกับแนวคิดของของ Vicere  (2002) ท่ีได้น าเสนอแนวทางเชิงบูรณาการในการ
วางแผนพัฒนาภาวะผู้น าโดยการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ การก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนา 
ก าหนดวิธีการ ท่ีเหมาะสมมีการเลือกผู้ออกแบบโครงการ มีการประเมินผลโครงการ รวมท้ัง 
บูรณาการกับระบบทรัพยากร และประเมินผลโดยภาพรวมได้ ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของ
การเป็นผู้น าท่ีมีสอดคล้องกับงานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้องค์ประกอบของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะ   ผู้นาแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน มีองค์ประกอบท้ังหมด 6 
ด้าน ประกอบด้วย  บทน า วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระกิจกรรม ส่ือ/แหล่งเรียนรู้ และการวัดและ
ประเมินผล สอดคล้องกับงานวิจัยของ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัฐศาสตร์ พาณิชย์พงศภัค (2559) 
ได้วิจัยเร่ือง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของ
ครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการบริหาร
หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครูโรงเรียนประถมศึกษาเอกชน ประกอบด้วย 1) หลักการและ
แนวคิดของโปรแกรมเสริมสร้างการจัดการเรียนรู้ของครู 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบ
และวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม 5) เนื้อหาสาระส าคัญของโปรแกรม ซ่ึงประกอบด้วย  
5 หน่วยการเรียนรู้ การใช้ส่ือและนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้ และการวัดและประเมินผลการ
เรียนรู้ โดยใช้ระยะเวลาการพัฒนา 115 ช่ัวโมง 
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  4.  การประเมินผลการน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ พบว่า 
   4.1  ผู้บริหารสถานศึกษา มีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ก่อนการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง หลังการพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   4.2  การประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ก่อนการพัฒนา
อยู่ในระดับปานกลาง หลังการพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   4.3  การประเมินความพึงพอใจต่อการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   ท้ังนี้เป็นเพราะว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นส่ิงหนึ่งท่ีเป็นกระบวนการในการใช้
อิทธิพลเพ่ือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคลากรในองค์การ  เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม       
ในการท างานท าให้บรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ซึงสอดคล้องกับแนวคิดของ         
Yukl (2010) ได้ให้ความเห็นว่า กลยุทธ์ท่ีจ าเป็นต่อการพัฒนาบุคลากรด้านภาวะผู้น าการฝึกอบรม       
มีความสัมพันธ์มากกับการเรียนรู้ เนื่องจาก การฝึกอบรมเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีมุ่งก่อให้เกิดการ
เรียนรู้ ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีถาวร อันเป็นผลมาจากการปฏิบัติท่ีมีการเน้นย้ าบ่อย ๆ 
โดยท่ีผลของการเรียนรู้อาจไม่สามารถสังเกตเห็นได้โดยตรง แต่อาจตรวจสอบได้จากผลของการ
กระท าสอดคล้องกับแนวคิดของ   Dubrin (2010) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบ
ผลส าเร็จไว้ 3 แนวคิด ได้แก่ 1) การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง 2) 
การพัฒนา โดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 3) การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่า ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพัฒนา โดยรวม
อยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผลสูงกว่าภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาหลังพัฒนา สอดคล้องกับงานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ผลการ
เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน กรณีผู้เข้ารับการ
พัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยบุคคลอ่ืนๆ ได้แก่ การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารงานวิชาการ พบว่า ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานหลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ข้อเสนอแนะ 
 
 จากการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดไปใช้ จะต้องมีปัจจัยดังนี้  
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าโปรแกรมไปใช้ 
  1.1  จากการศึกษาสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยเฉพาะด้านการบริหารจัดการ
เชิงกลยุทธ์ การปฏิบัติการภาวะผู้น า และการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ ดังนั้นควรเน้นและให้
ความส าคัญการพัฒนาในประเด็นดังกล่าวเพิ่มมากขึ้น 
  1.2  ก่อนน าโปรแกรมไปใช้ ผู้เก่ียวข้องควรศึกษาและท าความเข้าใจในในเนื้อหาส าคัญ
ของโปรแกรมให้ชัดเจน เพ่ือจะได้มีความรู้ ความเข้าใจ ท่ีถูกต้องและสามารถด าเนินการพัฒนาได้ 
บรรลุตามจุดประสงค์ท่ีก าหนดไว้ในโปรแกรม 
  1.3 เนื่องจากโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นเป็นโปรแกรมท่ีต้องใช้เวลาในการท ากิจกรรมต่อเนื่อง         
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ตามท่ีก าหนดไว้ ดังนั้นการด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมควรจัดใน
ช่วงเวลาท่ีผู้บริหารไม่มีภารกิจเร่งด่วน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีเวลาในการท ากิจกรรมอย่างเต็มท่ี 
และส่งผลให้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 
  1.4 ผู้เข้ารับการพัฒนา ต้องเข้ารับการพัฒนาด้วยความสมัครใจ และมีความมุ่งมั่น 
ต้ังใจท่ีจะพัฒนาตนเอง เพ่ือให้การพัฒนาเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 2. ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัย 
  2.1 ควรศึกษาเก่ียวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าในศตวรรษท่ี 21 ส าหรับ 
ผู้บริหารสถานศึกษา  
  2.2 ควรมีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลในต าแหน่งอ่ืนๆ เช่น            
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หัวหนา้ฝุายบรหิาร และครูผู้สอน เป็นต้น 
  2.3  ควรมีการศึกษา วิจันและพัฒนารูปแบบการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิผลในรูปแบบอ่ืนๆ โดยมีการพัฒนาเสริมสร้างท่ีหลากหลาย 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
………………………………………………………. 

 
วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ ์
แบบสัมภาษณ์มีวัตถุประสงค์ เพ่ือสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของ 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบรหิารส่วนจังหวัด เพ่ือน าไปใช้
เป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัด 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 
 1. ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ ..................................................................................................  
 2. ต าแหน่งทางบริหาร...............................................................................................  
 3. ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ ...................................................................... 
 4. ระดับการศึกษาสูงสุด …………………………………………………………………………….. 
 5. สถานท่ีท างาน .....................................................................................................  
 6. ให้สัมภาษณ์ในวันท่ี …………………………………………………………………………………. 
 7. ประสบการณ์ทางการจัดการศึกษาท่ีส าคัญ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  
 

ข้อตกลงเบือ้งต้น ขออนุญาตถ่ายภาพ / บันทึกเสียง / บันทึกภาพเคลื่อนไหว 
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ตอนท่ี 2  ประเด็นการสัมภาษณ ์
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ประกอบด้วย 
  1. สร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 

   2. มีแนวปฏิบัติท่ีดี 

   3. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภายในและภายนอกองค์กร 

 

 1. ท่านคิดว่าองค์ประกอบของ “ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษา  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด” ท้ัง 3 องค์ประกอบ มีความเหมาะสมและครอบคลุมหรือไม่ 
อย่างไร และควรมีองค์ประกอบใดเพิ่มเติมหรือไม่ 
 

 
 
ท่ี 

 
 
องค์ประกอบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความสอดคล้อง 

เห
มา
ะส
ม 

ไม่
แน่
ใจ

 

ไม่
เห
มา
ะส
ม 

1 การสร้างยทุธศาสตร์และกระบวนการบริหาร    

2 การมีแนวปฏิบตัิท่ีด ี    

3 การสร้างความสมัพันธ์ระหว่างภายในและภายนอกองค์กร    

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.......................................................................................................................................... ...................... 
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2. ท่านคิดว่าองค์ประกอบย่อย และตัวช้ีวัดของ “การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร”  

   มีความเหมาะสมและครอบคลุมหรือไม่ อย่างไร และควรมีองค์ประกอบใดเพิ่มเติมหรือไม่ 

 

 
 
ท่ี 

ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความสอดคล้อง 

เห
มา
ะส
ม 

ไม่
แน่
ใจ

 

ไม่
เห
มา
ะส
ม 

1. การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร    

 1.1  การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์    

1 ศึกษาความจ าเป็นเชิงกลยุทธ์ ภารกิจและสถานการณ์ปัจจุบันและ
อนาคต 

   

2 ก าหนดจุดยืนเชิงกลยุทธ์ของแผนกลยุทธ์ ความจ าเป็น ความส าคัญต่อ
ภารกิจ ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ความเช่ือมโยงกับนโยบายและ
การพัฒนาประเทศ 

   

3 การประเมินศักยภาพ SWOT ท้ังสถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคต    

 1.2 การวางแผนกลยุทธ์    

4 การก าหนดทิศทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ พันธกิจ    

5  ส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ ให้แก่บุคลากร    

 1.3 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ    

6 ก าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ีท้ังในปริมาณ คุณภาพ เวลา และ
สถานท่ีท่ีครอบคลุมอันเป็นเปูาหมายท่ีส าคัญ 

   

7 การท าให้เกิดการเช่ือมโยงเชิงกลยุทธ์    

8 มีการจัดท าแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน    

 1.4  การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์    

9 การก ากับติดตาม การรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานตามแผนท่ีก าหนด    

10 การประเมินผลการตรวจสอบความก้าวหน้าผลสัมฤทธ์ิของแผนงาน 
โครงการ 
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

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

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

3. ท่านคิดว่าองค์ประกอบย่อย และตัวช้ีวัดของ “การมีแนวปฏิบัติท่ีดี”  มีความเหมาะสมและ 

    ครอบคลุมหรือไม่ อย่างไร และควรมีองค์ประกอบใดเพิ่มเติมหรือไม่ 
 

 
 
ท่ี 

 
ตัวช้ีวัด 
การมีแนวปฏิบัติท่ีดี 

ความสอดคล้อง 

เห
มา

ะส
ม 

ไม
่แน

่ใจ
 

ไม
่เห

มา
ะส

ม 

2.1  การเป็นแบบอย่างท่ีดี    
11 มีค่านิยมในการท างานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์    

12 มีความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นต้ังใจในการท างาน    
13 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม    

14 เป็นท่ีปรึกษาและผู้อ านวยความสะดวกแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน    
2.2  ความสามารถในการจูงใจ    

15 กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝันเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย
ขององค์กร 

   

16 กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน    
17 สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานแก่สมาชิกอย่างต่อเนื่อง    

18 การให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความคิดเห็นและเคารพในการตัดสินใจ    
19 สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน    

20 ให้ค าแนะน าเพ่ือค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่าแก่ผู้ร่วมงาน    
21 เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการกระท าตามหน้าท่ีของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   

2.3  มีความคิดสร้างสรรค์    
22 มีความคิดท่ีมีความแปลกใหม่     

23 กล้าคิด กล้าแสดงความคิดเห็น    
24 น าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม    

25 สามารถคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็ว    
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26 หาค าตอบของปัญหาไม่ซ้ ากัน     
27 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้    

28 สามารถปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได้ตามความ
เหมาะสม 

   

29 เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท างาน    

30 มีการคิดวิเคราะห์และประเมินอย่างละเอียดถี่ถ้วนก่อนสรุปหรือ
ตัดสินใจ 

   

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

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

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

4. ท่านคิดว่าองค์ประกอบย่อย และตัวช้ีวัดของ “การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภายในและภายนอก

องค์กร”  มีความเหมาะสม และครอบคลุมหรือไม่ อย่างไร และควรมีองค์ประกอบใดเพิ่มเติมหรือไม่ 
 

 
 
ท่ี 

 
ตัวช้ีวัด 
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภายในและภายนอกองค์กร 

ความสอดคล้อง 
เห

มา
ะส

ม 

ไม
่แน

่ใจ
 

ไม
่เห

มา
ะส

ม 
3.1 การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ    
1 สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความสามัคคี    

2 รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก    
3 มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน    

4 การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการ    
5 การก าหนดบทบาทการท างานชัดเจน    

3.2  การประสานงาน    
6 มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน    
7 มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นและเสริมแรงสมาชิก    

3.3  การมีส่วนร่วม 
8  ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย    
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9 ก าหนดวิสัยทัศน์ เปูาหมาย วัตถุประสงค์ร่วมกัน    
10 เปิดโอกาสในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและแนวทางแก้ไขร่วมกัน    

3.4 การติดต่อส่ือสาร    
11 จัดประชุมคณะกรรมการเป็นระยะๆอย่างต่อเนื่อง    

12 มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วยรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน    
13 มีการติดต่อส่ือสารที่ท าให้สมาชิกมีโอกาสรับรู้ เก่ียวกับข้อมูล

ข่าวสารได้ท่ัวถึง 
   

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์อย่างสูงยิ่ง 
นางรุ่งอรุณ บวรชัยเดช 

นิสิตปริญญาเอกสาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 1.  โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง  

รูปแบบ โมดูลหรือชุดกิจกรรมท่ีพัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนา มีความรู้พื้นฐาน มหีลักการ มีคุณลักษณะ 

และมีทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้รูปแบบและ 

วิธีการพัฒนา คือ การอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติ การเรียนรู้ร่วม 

กับผู้อ่ืน และการศึกษาดูงาน 

  1.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง การศึกษาหรือท าความเข้าใจจากการศึกษาคู่มือ 

แหล่งเรียนรู้ที่จัดเตรียมไว้ให้ 

  1.2  การอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนท่ีจัดขึ้น เพ่ือให้ผู้รับการ

พัฒนา มีความรู้พื้นฐาน มหีลักการ มีคุณลักษณะและมีทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

  1.3  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ หมายถึง การส่งเสริมให้ผู้บริหารได้ท างานตามแผนท่ี

ก าหนดไว้ ให้ได้ประสบการณ์จริง โดยท างานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือร่วมกันคิด ร่วมกันท าความเข้าใจ 

ร่วมกันพัฒนาแก้ไขปัญหาจริงท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคล ทีมงาน และ

องค์กร 

  1.4  การศึกษาดูงาน หมายถึง กิจกรรมการศึกษาแหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานท่ี 

เพ่ือให้เห็นสถานการณ์ของการปฏิบัติจริง 

 2.  ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา ท่ีมียุทธศาสตร์และการบริหารงานท่ีชัดเจน มีความสามารถในการในการคาดการณ์ มี

การตัดสินใจตามความเช่ือและค่านิยมของตนเอง โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก มี

ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นในปฏิบัติตามหน้าท่ี มีแนวปฏิบัติท่ีดี 

และการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างภายในและภายนอกองค์กร ผู้ปกครอง ชุมชนมีส่วนร่วม ส่งผล

ให้การบรหิารงานโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีก าหนดไว้  ปรากฏผลงานท่ีเด่นท้ังด้าน

โรงเรียน  ผู้เรียน  ผู้บริหาร  ครู บุคลากร ผู้ใช้บริการเกิดความพึงพอใจท่ีดีประกอบด้วย 
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  3.1 การมียุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร หมายถึง โรงเรียนมีการก าหนดร่วมกัน

กับบุคลากร และจัดท าวิสัยทัศน์ตามข้ันตอน มีวัตถุประสงค์เป็นเอกภาพ  โดยมีการประเมินวิสัยทัศน์

เป็นประจ าเพ่ือให้บุคลากรทุกคนเข้าใจวิสัยทัศน์ตรงกัน บุคลากรมีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนตรงกัน มี

ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ท่ีเป็นเอกภาพ มีการประเมินผลวิสัยทัศน์เป็น

ประจ าเพ่ือให้ทุกคนเกิดความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีชัดเจนและตรงกัน ผู้บริหารมองหาโอกาสเพ่ือ

การเปล่ียนแปลงและสร้างนวัตกรรม กล้าเส่ียง ปรับปรุงการท างานเพ่ือเพิ่มคุณภาพ มีการเรียนรู้เพื่อ

น าสู่อนาคต 

  3.2 ความสามารถในการจูงใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติ ปฏิบัติในทางท่ีจูงใจให้

เกิดแรงบนัดาลใจกับคณะครูและชุมชน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย ความท้า

ทายในเร่ืองงาน มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 

และท าให้คณะครูและชุมชนสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต และผู้บริหารสร้างความหวังท่ีต้องการ

ชัดเจน แสดงการอุทิศตัว หรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ท าให้ครูและชุมชน

มองข้ามประโยชน์ของตนเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์และภารกิจของโรงเรียน ท าให้คณะครูและชุมชนรู้สึกว่า

มีคุณค่าและบริหารโรงเรียนยังกระตุ้นให้คณะครูและชุมชนสามารถจัดการกับปัญหาท่ีเผชิญได้ 

  3.3 มีแนวปฏิบัติท่ีดี  หมายถึง การแสดงออกอย่างสม่ าเสมอของผู้บริหารที่บุคลากร 

สามารถสังเกตรับรู้ได้เอง และเป็นการแสดงท่ีเป็นไปตามมาตรฐานแห่งพฤติกรรมระดับสูง ตาม

ค่านิยม คุณธรรมและวัฒนธรรมอันดีงาม ในด้านการเป็นผู้มีอัธยาศัยไมตรีอันดีงาม และเป็น

แบบอย่างท่ีดีในด้านความประพฤติการแต่งกายและกิริยามารยาท ความสามารถของผู้บริหารในการ

ใช้อิทธิพลต่อบุคลากร 

ในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมายโดยการควบคุมการตรวจสอบผลงานของบุคลากรใน

สถานศึกษาอย่างใกล้ชิดสม่ าเสมอด้วยความยุติธรรมมีการก าหนดสายงานบังคับบัญชาท่ีชัดเจน  

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร 

  3.4 การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างภายในและภายนอกองค์กร หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารในการเอาใจใส่งานท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนงานสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การสร้างเผยแพร่เกียรติประวัติท่ีดีงามของสถานศึกษา การให้บริการ

ชุมชน การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  241 

แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
………………………………………………………. 

 
วัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ ์
 แบบสัมภาษณ์มีวัตถุประสงค์ เพ่ือสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเก่ียวกับวิธีการเสริมสร้าง ภาวะ
ผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เพ่ือน าไปใช้เป็น
กรอบแนวคิดในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไป 
 1. ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ ..................................................................................................  
 2. ต าแหน่งทางบริหาร.............................................................................. ................. 
 3. ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ ...................................................................... 
 4. ระดับการศึกษาสูงสุด …………………………………………………………………………….. 
 5. สถานท่ีท างาน ..................................................................................................... 
 6. ให้สัมภาษณ์ในวันท่ี …………………………………………………………………………………. 
 7. ประสบการณ์ทางการจัดการศึกษาท่ีส าคัญ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  
 

ข้อตกลงเบือ้งต้น ขออนุญาตถ่ายภาพ / บันทึกเสียง / บันทึกภาพเคลื่อนไหว 
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ตอนท่ี 2  ประเด็นการสัมภาษณ ์
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัด ประกอบด้วย 
  1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

   2. การปฏิบัติภาวะผู้น า  

   3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 

 

องค์ประกอบท่ี 1 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

 1. ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
ให้มีประสิทธิผล เก่ียวกับการบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ์ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ เน้ือหา
โปรแกรมควรมีประเด็นอะไรบ้างและมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………

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

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

 2. ระยะเวลาท่ีใช้ในการพัฒนาท่ีเหมาะสมเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าให้ม ี

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 

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

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

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

 3. เทคนิคหรือวิธีการท่ีใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า เก่ียวกับ 

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 4. วิธีการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าเก่ียวกับ การบรหิารจัดการเชิงกลยุทธ์  ให้มี

คุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 

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

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

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

 5. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับโปรแกรมและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเก่ียวกับ 

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 

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

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

องค์ประกอบท่ี 2 การปฏบิัติภาวะผู้น า  

 1. ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษา ให้มีประสิทธิผล เก่ียวกับการปฏบิัติภาวะผู้น า ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 

เน้ือหาโปรแกรมควรมีประเด็นอะไรบ้างและมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 

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

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

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

 2. ระยะเวลาท่ีใช้ในการพัฒนาท่ีเหมาะสมเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ใน

การปฏบิัติภาวะผู้น า ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 3. เทคนิคหรือวิธีการท่ีใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า เก่ียวกับการการสร้าง

การปฏบิัติภาวะผู้น า ท่ีดี ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  4. วิธีการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าเก่ียวกับ การปฏบิัติภาวะผู้น า ให้มีคุณภาพ 

ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 

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

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

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

 5. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับโปรแกรมและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเก่ียวกับ 

การปฏบิัติภาวะผู้น า ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 

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

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

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

องค์ประกอบท่ี 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ  
 
 1. ท่านมีความคิดเห็นเก่ียวกับโปรแกรมในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร

สถานศึกษา ให้มีประสิทธิผล เก่ียวกับการสร้างเครือข่ายความร่วมมือให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วน

สมบูรณ์ เน้ือหาโปรแกรมควรมีประเด็นอะไรบ้างและมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 

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

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

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

 2. ระยะเวลาท่ีใช้ในการพัฒนาท่ีเหมาะสมเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล ใน

การสร้างเครือข่ายความร่วมมือให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 3. เทคนิคหรือวิธีการท่ีใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า เก่ียวกับการสร้าง

เครือข่ายความร่วมมือให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 

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

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

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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  4. วิธีการประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าเก่ียวกับการสร้างเครือข่ายความร่วมมือให้มี

คุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 

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

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

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

  5. ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับโปรแกรมและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเก่ียวกับการการ

สร้างเครือข่ายความร่วมมือให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 

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

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

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

 

 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์อย่างสูงยิ่ง 
นางรุ่งอรุณ บวรชัยเดช 

นิสิตปริญญาเอกสาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 1.  โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง  

รูปแบบ โมดูลหรือชุดกิจกรรมท่ีพัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนา มีความรู้พื้นฐาน มหีลักการ มีคุณลักษณะ 

และมีทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้รูปแบบและ 

วิธีการพัฒนา คือ การอบรม การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้จากการฝึกปฏิบัติ การเรียนรู้ร่วม 

กับผู้อ่ืน และการศึกษาดูงาน 

  1.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง หมายถึง การศึกษาหรือท าความเข้าใจจากการศึกษาคู่มือ 

แหล่งเรียนรู้ที่จัดเตรียมไว้ให้ 

  1.2  การอบรม หมายถึง กระบวนการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนท่ีจัดขึ้น เพ่ือให้ผู้รับการ

พัฒนา มีความรู้พื้นฐาน มหีลักการ มีคุณลักษณะและมีทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

  1.3  การเรียนรู้จากการปฏิบัติ หมายถึง การส่งเสริมให้ผู้บริหารได้ท างานตามแผนท่ี

ก าหนดไว้ ให้ได้ประสบการณ์จริง โดยท างานร่วมกับผู้อ่ืน เพ่ือร่วมกันคิด ร่วมกันท าความเข้าใจ  

ร่วมกันพัฒนาแก้ไขปัญหาจริงท่ีเก่ียวข้องกับงานท่ีเอ้ือประโยชน์ต่อการพัฒนาบุคล ทีมงาน  

และองค์กร 

  1.4  การศึกษาดูงาน หมายถึง กิจกรรมการศึกษาแหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานท่ี 

เพ่ือให้เห็นสถานการณ์ของการปฏิบัติจริง 

 2.  ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา ท่ีมียุทธศาสตร์และการบริหารงานท่ีชัดเจน มีความสามารถในการในการคาดการณ์  

มีการตัดสินใจตามความเช่ือและค่านิยมของตนเอง โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก มี

ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นในปฏิบัติตามหน้าท่ี มีแนวปฏิบัติท่ีดี 

และการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างภายในและภายนอกองค์กร ผู้ปกครอง ชุมชนมีส่วนร่วม ส่งผล

ให้การบรหิารงานโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีก าหนดไว้  ปรากฏผลงานท่ีเด่นท้ังด้าน

โรงเรียน  ผู้เรียน  ผู้บริหาร  ครู บุคลากร ผู้ใช้บริการเกิดความพึงพอใจท่ีดี ประกอบด้วย 
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  3.1 การมียุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร หมายถึง โรงเรียนมีการก าหนดร่วมกัน

กับบุคลากร และจัดท าวิสัยทัศน์ตามข้ันตอน มีวัตถุประสงค์เป็นเอกภาพ  โดยมีการประเมินวิสัยทัศน์

เป็นประจ าเพ่ือให้บุคลากรทุกคนเข้าใจวิสัยทัศน์ตรงกัน บุคลากรมีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนตรงกัน มี

ความสม่ าเสมอในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ท่ีเป็นเอกภาพ มีการประเมินผลวิสัยทัศน์เป็น

ประจ าเพ่ือให้ทุกคนเกิดความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีชัดเจนและตรงกัน ผู้บริหารมองหาโอกาสเพ่ือ

การเปล่ียนแปลงและสร้างนวัตกรรม กล้าเส่ียง ปรับปรุงการท างานเพ่ือเพิ่มคุณภาพ มีการเรียนรู้เพื่อ

น าสู่อนาคต 

  3.2 ความสามารถในการจูงใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติ ปฏิบัติในทางท่ีจูงใจให้

เกิดแรงบันดาลใจกับคณะครูและชุมชน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย ความท้า

ทายในเร่ืองงาน มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 

และท าให้คณะครูและชุมชนสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต และผู้บริหารสร้างความหวังท่ีต้องการ

ชัดเจน แสดงการอุทิศตัว หรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ท าให้ครูและชุมชน

มองข้ามประโยชน์ของตนเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์และภารกิจของโรงเรียน ท าให้คณะครูและชุมชนรู้สึกว่า

มีคุณค่าและบริหารโรงเรียนยังกระตุ้นให้คณะครูและชุมชนสามารถจัดการกับปัญหาท่ีเผชิญได้ 

  3.3 มีแนวปฏิบัติท่ีดี  หมายถึง การแสดงออกอย่างสม่ าเสมอของผู้บริหารที่บุคลากร 

สามารถสังเกตรับรู้ได้เอง และเป็นการแสดงท่ีเป็นไปตามมาตรฐานแห่งพฤติกรรมระดับสูง ตาม

ค่านิยม คุณธรรมและวัฒนธรรมอันดีงาม ในด้านการเป็นผู้มีอัธยาศัยไมตรีอันดีงาม และเป็น

แบบอย่างท่ีดีในด้านความประพฤติการแต่งกายและกิริยามารยาท ความสามารถของผู้บริหารในการ

ใช้อิทธิพลต่อบุคลากร 

ในการท างานเพ่ือให้งานบรรลุเปูาหมายโดยการควบคุมการตรวจสอบผลงานของบุคลากรใน

สถานศึกษาอย่างใกล้ชิดสม่ าเสมอด้วยความยุติธรรมมีการก าหนดสายงานบังคับบัญชาท่ีชัดเจน 

เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากร 

  3.4 การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างภายในและภายนอกองค์กร หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารในการเอาใจใส่งานท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนงานสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การสร้างเผยแพร่เกียรติประวัติท่ีดีงามของสถานศึกษา การให้บริการ

ชุมชน การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน การได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือกับชุมชนเป็นอย่าง

ดี 
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               แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

  เร่ือง การพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

                       สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

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

 
ค าช้ีแจง 
 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้น เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ระดับปริญญาเอก  
โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร เป็นประธานคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์  
โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และวิธีการพัฒนา 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา แล้วน าไปพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ดังนั้นผู้วิจัยจึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามนี้ตามความคิดเห็นของท่าน 
 เม่ือตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว ขอได้โปรดส่งคืนท่ีโรงเรียนกฤษณาวิทยา อ าเภอสีค้ิว 
จังหวัดนครราชสีมา 30140 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอข้อมูลจะน าเสนอในภาพรวม
เท่านั้นไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่อย่างไร หากมีข้อสงสัยประการใด กรุณาติดต่อนางรุ่งอรุณ บวรชัย
เดช โทร 081-0698969  E-mail : fullhouse418@hotmail.com และขอขอบพระคุณท่านเป็น
อย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  
  

นางรุ่งอรุณ  บวรชัยเดช 
นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ผู้ตอบแบบสอบถามมี 3 กลุ่ม ประกอบด้วย 
 กลุ่มท่ี 1 คือ ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือ ผู้รักษาราชแทนผู้อ านวยการสถานศึกษา  
จ านวน 1 คน 
 กลุ่มท่ี 2 คือ รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าท่ีรอง
ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 1 คน 
 กลุ่มท่ี 2 คือ ข้าราชการครูที่ท าหน้าท่ีครูหัวหน้าฝุาย/หัวหน้างาน ของโรงเรียน  
จ านวน 1 คน 
 
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล  จ านวน 6 ข้อ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัญหา ความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  จ านวน 57 ข้อ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา  จ านวน 19 ข้อ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
  โปรดกาเครื่องหมาย √ ใน  ตามความเป็นจริง 

1.1 เพศ  
 ชาย     
 หญิง 
 1. อายุ 
   1) ต่ ากว่า 31 ปี         

   2) 31 – 40 ปี 

   3) 41 – 50 ปี         

   4) 51 ปี ขึ้นไป 

 1.3 วุฒิการศึกษา 

   1) ปริญญาตรี         

   2) ปริญญาโท 

   3) ปริญญาเอก         

 1.4 ประสบการณ์ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีรับมอบหมาย 

   1) ต่ ากว่า 11 ปี         
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   2) 11 – 20 ปี 

   3) 21 – 30 ปี         

   4) 31 ปี ขึ้นไป 

 1.5 ข้อมูลเก่ียวกับสถานศึกษา แบ่งตามจ านวนนักเรียน 

   1) ขนาดเล็ก  มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 1-499 คน     

   2) ขนาดกลาง   มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 500-1,499 คน 

   3) ขนาดใหญ่    มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 1,500-2,499 คน    

   4) ขนาดใหญ่พิเศษ  มีจ านวนนักเรียนต้ังแต่ 2,500 คน ขึ้นไป 

 
ตอนท่ี 2 ปัญหาและความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ท่านคิดว่าผู้อ านวยการสถานศึกษาในปัจจุบันมีปัญหาและความต้องการพัฒนาภาวะผู้น าท่ี
มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา แต่ละองค์ประกอบอยู่ในระดับใด โปรดกาเครื่องหมาย √ ใน
ช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 
ตัวอย่าง 

ข้อที่ รายการปฏิบัติ สภาพปัจจุบัน ความต้องการ 
ในการพัฒนา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 

00 สามารถน าเสนอข้อมูลแก่ผู้ร่วมงานถึงแนวโน้มการปฏิบัติงานใน
อนาคตของหน่วยงาน 

          

 
ความหมายของระดับความคิดเห็น 
 5 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาหรือความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาหรือความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาหรือความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาหรือความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับน้อย 
 1 หมายถึง มีความคิดเห็นเก่ียวกับปัญหาหรือความต้องการพัฒนาอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด 
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ข้อที่ รายการปฏิบัติ สภาพปัจจุบัน ความต้องการ 
ในการพัฒนา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
1 บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียร่วมมือกัน วิเคราะห์สภาพการณ์ทั้ง

ภายในและภายนอกสถานศึกษา 
          

2 น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์สภาพการณ์ เพื่อก าหนด
วิสัยทัศน์ 

          

3 เปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมกันวิเคราะห์ความสอดคล้อง ความ
เป็นไปได้ระหว่างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมาย แผนงาน/
โครงการ/กิจกรรม 

          

4 บุคลากรร่วมมือกันก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเปูาหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

          

5 สร้างแรงกระตุ้นภายในของบุคลากรมีความมุ่งมั่นในการด าเนิน
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

          

6 ค้นหาวิธีการใหม่ๆมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน           

7 กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้แลกเปล่ียนกัน เพื่อเกิดความคดิ
สร้างสรรค์ด้วยวิถีทางใหม่ 

          

8 โน้มน้าวจูงใจให้บุคลากรยึดมั่นและมุ่งมั่นสู่วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 

          

9 ส่ือสารวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาลงสู่ผู้ปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอ           

10 สร้างความเช่ือมั่นว่าสามารถด าเนินงานได้ตามวิสัยทัศน ์           
11 สร้างความเข้าใจและแรงจูงใจให้เห็นคุณค่าของวิสัยทัศน์ร่วม           

12 กระตุ้นให้บุคลากรน าไปปฏิบัตไิด้อย่างมีประสิทธิภาพ           

13 มีการส่ือสารวิสัยทัศน์ที่หลากหลายช่องทาง           

14 เช่ือมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบายเปูาหมาย แผนงาน/โครงการ/
กิจกรรมของสถานศึกษา 

          

15 จัดท าแผนกลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เพื่อบรรลุตามเปูาหมาย           

16 กระตุ้นให้บุคลากรมีหน้าท่ีรับผิดชอบได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน ์

          

17 สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจร่วมกันในความส าเร็จในการปฏิบัติงาน
เพื่อบรรลุเปูาหมาย 

          

18 สร้างบรรยากาศและเปิดกว้างในการรับฟังความคิดเห็นจากทกุ
ภาคส่วนในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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ข้อที่ รายการปฏิบัติ สภาพปัจจุบัน ความต้องการ 
ในการพัฒนา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2. การปฏิบัติการภาวะผู้น า 
    2.1 เป็นแบบอย่างที่ดี  

19 กระตือรือร้นในการท างาน           

20 เพียรพยายามและมุ่งมั่นในการท างาน           

21 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม           

22 สร้างศรัทธาในการเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน           

23 เป็นที่ปรึกษาและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน           
24 มีจิตบริการด้วยความเต็มใจ และน้อมรับการปรับปรุงพัฒนา ให้

เกิดความประทับใจ 
          

25 อุทิศแรงกาย แรงใจ และเวลา เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงใน
การปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

          

    2.2 สร้างแรงบันดาลใจ 

26 กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝันเพื่อให้บรรลุ
เปูาหมายขององค์กร 

          

27 กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน           

28 มีความสามารถในการท้าทายและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จ 

          

29 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมุ่งความส าเร็จ โดยมีการวัดคุณภาพของงาน
และสร้างบรรยากาศเชิงบวก 

          

30 มีความเสมอภาคในการจัดสรรทรัพยากรและความดีความชอบ           

31 สร้างความเช่ือมั่นและศรัทธาท่ีมีต่อกัน           

    2.3 กระตุน้และเสริมพลัง 

32 ไว้วางใจในการท างานกับบุคลากร โดยการควบคุมอยู่ห่างๆ           
33 ให้อิสระในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ           

34 กระจายหน้าท่ีความรับผิดชอบและการตัดสินใจร่วมกันลงสู่      
ผู้ปฏิบัติอย่างเหมาะสม 

          

35 สนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

          

36 ส่งเสริมการพัฒนาความร่วมมือในการท างานเป็นทีม           

37 เสริมสร้างความรู้สึกมั่นคงและก้าวหน้าในการปฏิบัติงานใน
วิชาชีพ 
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ข้อที่ รายการปฏิบัติ สภาพปัจจุบัน ความต้องการ 
ในการพัฒนา 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

38 มีระบบให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็มที่
ภายใต้การกระจายอ านาจและการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

          

    2.4 มีความคิดสร้างสรรค์ 

39 ศึกษาเรียนรู้จากองค์กรที่ประสบผลส าเร็จ           

40 แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้มี
ประสบการณ์ในเร่ืองที่ต้องการปรับเปล่ียน 

          

41 พัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้           

42 สร้างเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้           

43 สร้างบรรยากาศสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์           

3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
44 โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามในส่ิงที่ต้องการได้           

45 ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมงานได้ท างานที่ท้าทาย           

46 ให้การสนับสนุนการพัฒนาศกัยภาพการพัฒนาตนเองของ
ผู้ร่วมงาน 

          

47 ให้ค าแนะน าเพื่อค้นหาทางเลือกที่ดีกว่าแก่ผู้ร่วมงาน           

48 เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการกระท าตามหน้าท่ีของ
ผู้ร่วมงาน 

          

49 จัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานให้เหมาะสมกับ
สภาวการณ์ 

          

50 จูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นความส าคัญและคุณค่าของงานที่ท าได้           

51 เป็นผู้น าการส่ือสารที่ดี            

52 สร้างความร่วมมือทั้งภายในและภายนอก           

53 สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความสามัคคี           
54 ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย           

55 มีการสร้างเครือข่ายด้านการศึกษาระหว่างโรงเรียนกับชุมชน           

56 โรงเรียนกับชุมชนและมีกิจกรรมด าเนินร่วมกัน           

57 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนร่วมวิเคราะห์หาปัญหา สาเหตุของ
ปัญหาและหาแนวทางแก้ไข 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับวิธีการท่ีควรใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
โปรดกาเครื่องหมาย  ลงในช่องวิธีการที่ควรใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน (กาได้มากกว่า 1 วิธี) 
 
 
วิธีการที่ควรใช้ในการพัฒนา 
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

กา
รบ

ริห
าร

จัด
กา

ร
เชิ

งก
ลย

ุทธ์
 

กา
รป

ฏิบั
ติภ

าว
ะผู้

น า
 

กา
รส

ร้า
งเค

รือ
ขา่

ย
คว

าม
ร่ว

มม
ือ 

1. ฝึกอบรม (Training)    

2. การสัมมนา (Seminar)    
3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ(Workshop)    

4. การสอนงาน (Coaching)    
5. การศึกษา/ดูงานนอกสถานท่ี (Site Visiting)    

6. กรณีศึกษา (Case Study)    
7. การระดมสมอง(Brain Storming)    

8. การบรรยาย (Lecture)    
9. การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz Session)    

10. การประชุมแบบฟอรัม (Forum)    
11. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing)    

12. การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring)    
13. การใช้กิจกรรมนันทนาการ (Recreation Activities)    

14. การให้การศึกษาต่อเนื่อง (Continuing Education)    
15. การจัดกิจกรรมเสริม (Supplementary Activities)    

16. เกมบริหาร (Management Games)    
17. การฝึกปฏิบัติในงาน (On the job training)    

18. สับเปล่ียนหมุนเวียนงาน    
19. อ่ืนๆ (โปรดระบุ) ……………………………………………………..    

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงท่ีให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 1.  โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง  

รูปแบบ โมดูลหรือชุดกิจกรรมท่ีพัฒนาขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

ของผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนา มีความรู้พื้นฐาน มหีลักการ มีคุณลักษณะ และมี

ทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา   

 2.  ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษา ท่ีมียุทธศาสตร์และการบริหารงานท่ีชัดเจน มีความสามารถในการในการคาดการณ์  

มีการตัดสินใจตามความเช่ือและค่านิยมของตนเอง โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์กรเป็นหลัก  

มีความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวบุคลากรให้เกิดความมุ่งมั่นในปฏิบัติตาม มีแนวปฏิบัติท่ีดี และ

การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างภายในและภายนอกองค์กร ผู้ปกครอง ชุมชนมีส่วนร่วม ส่งผลให้

การบริหารงานโรงเรียนบรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายท่ีก าหนดไว้  ปรากฏผลงานท่ีเด่นท้ังด้าน

โรงเรียน  ผู้เรียน  ผู้บริหาร  ครู บุคลากร ผู้ใช้บริการเกิดความพึงพอใจท่ีดี ประกอบด้วย 

  3.1 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ หมายถึง โรงเรียนมีการก าหนดร่วมกันกับบุคลากร 

และจัดท าวิสัยทัศน์ตามข้ันตอน มีวัตถุประสงค์เป็นเอกภาพ  โดยมีการประเมินวิสัยทัศน์เป็นประจ า

เพ่ือให้บุคลากรทุกคนเข้าใจวิสัยทัศน์ตรงกัน บุคลากรมีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจนตรงกัน มีความ

สม่ าเสมอในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ท่ีเป็นเอกภาพ มีการประเมินผลวิสัยทัศน์เป็นประจ า

เพ่ือให้ทุกคนเกิดความเข้าใจในการปฏิบัติหน้าท่ีชัดเจนและตรงกัน ผู้บริหารมองหาโอกาสเพ่ือการ

เปล่ียนแปลงและสร้างนวัตกรรม กล้าเส่ียง ปรับปรุงการท างานเพ่ือเพิ่มคุณภาพ มีการเรียนรู้เพื่อน าสู่

อนาคต 

  3.2 การปฏิบัติการภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้บริหารประพฤติ ปฏิบัติในทางท่ีจูงใจให้

เกิดแรงบันดาลใจกับคณะครูและชุมชน โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การกระตุ้นเสริมแรง มีความคิด

สร้างสรรค์ การให้ความหมาย ความท้าทายในเร่ืองงาน มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการ

สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก และท าให้คณะครูและชุมชนสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต 

และผู้บริหารสร้างความหวังท่ีต้องการชัดเจน แสดงการอุทิศตัว หรือความผูกพันต่อเปูาหมายและ

วิสัยทัศน์ร่วมกัน ท าให้ครูและชุมชนมองข้ามประโยชน์ของตนเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์และภารกิจของ

โรงเรียน ท าให้คณะครูและชุมชนรู้สึกว่ามีคุณค่าและบริหารโรงเรียนยังกระตุ้นให้คณะครูและชุมชน

สามารถจัดการกับปัญหาท่ีเผชิญได้ 
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  3.3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการเอาใจใส่

งานท่ีเก่ียวข้องกับการวางแผนงานสร้างความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การสร้างเผยแพร่

เกียรติประวัติท่ีดีงามของสถานศึกษา การให้บริการชุมชน การมีส่วนร่วมในการพัฒนาชุมชน การ

ได้รับการสนับสนุนและความร่วมมือกับชุมชนเป็นอย่างดี 

ความหมายของการพัฒนาต่างๆ 

 1) การฝึกอบรม (Training) การฝึกฝนให้บุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะหรือความช านาญการ เกิดประสบการณ์ท่ีเหมาะสมกับภาระงานท่ีได้รับ รวมถึงการก่อให้เกิด
เจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้ครูแต่ละคนมีความสามารถเฉพาะตัวสูงขึ้น มีประสิทธิภาพ
ในการท างานร่วมกันกับผู้อ่ืนได้ดี ซ่ึงจะท าให้องค์กรมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
 2) การสัมมนา (Seminar) เป็นการประชุมของครูเพื่อร่วมกันแสดงความคิดเห็นแนวทาง
ปฏิบัติในการแก้ปัญหาทุกคนพบเจอ ต้องช่วยกันพูดช่วยกันแสดงความคิดเห็น ปกติจะบรรยายให้
ความรู้พื้นฐานก่อนแล้วแบ่งกลุ่มย่อย จากนั้นน าผลการอภิปรายของกลุ่มย่อยเสนอท่ีประชุมใหญ่ 
 3) การประชุมปฏบิัติการ (Workshop) เป็นการฝึกอบรมท่ีให้ผู้รับการฝึกอบรมได้ปฏิบัติ
จริงโดยท่ัวไปจะมีการบรรยายให้ความรู้พื้นฐานก่อนแล้วจึงให้ลงมือปฏิบัติ อาจเป็นการฝึกการใช้
เครื่องมือใหม่ ๆ ประชุมเพ่ือช่วยกันสร้างคู่มือ หรือประชุมเพ่ือสร้างอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นต้น การปฏิบัติ
นิยมใหร้่วมกันเป็นกลุ่มย่อย ๆ มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญ่ หรือรายบุคคล 
 4) การสอนแนะงาน (Coaching) เป็นการแนะน าให้รู้จักวิธีปฏิบัติงานให้ถูกต้อง โดยปกติ
จะเป็นการสอนโดยหัวหน้างานหรืออบรมในระหว่างการปฏิบัติงาน อาจสอนเป็นรายบุคคลหรือสอน
เป็นกลุ่มเล็ก ๆ ซ่ึงผู้สอนต้องมีประสบการณ์และทักษะในเร่ืองท่ีสอนจริง ๆ 
 5) กรณีศึกษา (Case Study) เป็นการศึกษาเร่ืองราวท่ีรวบรวมจากเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริง
เพ่ือให้ครูตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ ภายใต้สถานการณ์ท่ีใกล้เคียงความจริงมากท่ีสุด 
 6) การระดมสมอง (Brain storming) เป็นการประชุมกลุ่มเล็กไม่เกิน 15 คน เปิดโอกาสให้
ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างเสรีโดยปราศจากข้อจ ากัดหรือกฎเกณฑ์ใด ๆ ในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่ง 
หรือปัญหาใดปัญหาหนึ่งโดยไม่ค านึงว่าจะถูกหรือผิด ดีหรือไม่ดี ความคิดหรือข้อเสนอทุกอย่างจะถูก
จัดไว้แล้วน าไปกล่ันกรองอีกช้ันหนึ่ง 
 7) การบรรยาย (Lecture) เป็นการบรรยายของวิทยากรตามหัวข้อท่ีได้รับมอบหมาย อาจ
ใช้ส่ือต่าง ๆประกอบการบรรยาย เช่น รูปภาพ แผ่นใส สไลด์ หรือวีดีโอเทป เป็นต้น บางครั้งอาจเปิด
โอกาสให้ผู้ฟังซักถาม 
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 8) การให้การศึกษาต่อเน่ือง (Continuing Education) เป็นการเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรในองค์กรโดยให้การศึกษาเพิ่มเติมหรือต่อเนื่องท้ังในระยะยาวและระยะส้ัน 
เช่น การเรียนต่อปริญญาโท ปริญญาเอก ฯลฯ โดยใช้งบประมาณของหน่วยงาน และใช้วิธีการติดตาม 
ผลและวัดผลการฝึกอบรม/การศึกษาเม่ือเสร็จส้ินการให้การศึกษา 
 9) การจัดกิจกรรมเสริม (Supplementary Activities) เป็นการให้ความรู้เพิ่มเติม เช่น 
การให้ขา่วสารข้อมูล กฎ ระเบียบ กติกา วัฒนธรรมองค์กร นโยบายใหม ่ๆ การจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงาน การสร้างขวัญก าลังใจการพัฒนาทีมงาน รวมถึงการจัดสวัสดิการต่าง ๆ เพ่ือพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจท่ีถูกต้อง 
 10) การประชุมกลุ่มย่อย (Buzz Session) เป็นการแบ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นกลุ่มย่อย
จากกลุ่มใหญ่กลุ่มย่อยละ 2-6 เพ่ือพิจารณาประเด็นปัญหา อาจเป็นปัญหาเดียวกันหรือต่างกัน 
ในช่วงเวลาท่ีก าหนด มีวิทยากรคอยช่วยเหลือทุกกลุ่ม แต่ละกลุ่มต้องเลือกประธานและเลขานุการ
ของกลุ่มเพ่ือด าเนินการ แล้วน าความคิดเห็นของกลุ่มเสนอต่อท่ีประชุมใหญ่ 
 11) การประชุมแบบฟอรัม (Forum) เป็นเทคนิคท่ีใช้กับการประชุมกลุ่มใหญ่ ซ่ึงเปิด
โอกาสให้ผู้เข้าร่วมประชุมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม โดยการซักถามแสดง
ข้อเท็จจริงปรึกษาหารือแสดงความคิดเห็นกับวิทยากร 
 12) การศึกษาดูงานนอกสถานท่ี (Field Trip) เป็นการน าผู้เข้ารับการฝึกอบรมไปศึกษายัง 
สถานท่ีอ่ืนนอกสถานท่ีฝึกอบรมเพ่ือ ให้พบเห็นของจริงซ่ึงผู้จัดต้องเตรียมการเป็นอย่างดี 
 13) การใช้กิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activities) กิจกรรมนันทนาการ เป็นการ
ให้ครูร่วมกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง เช่น การร้องเพลง การปรบมือเป็นจังหวะ
พร้อมกันการร้องเพลง ประกอบท่าทาง การเล่นเกมส้ัน ๆ เป็นต้น โดยเน้นการท ากิจกรรมเป็นกลุ่ม 
ท้ังนี้เพ่ือมุ่งเปล่ียนทัศนคติและสร้างความสัมพันธ์ ตลอดจนสร้างความสนุกสนานในระหว่างการ
ฝึกอบรม 
 14) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) เป็นการให้ครูแสดงบทบาทในสถานการณ์ท่ี 
เหมือนจริง โดยก าหนดโครงเร่ืองและให้ผู้แสดงคิดค าพูดไปตามท้องเร่ืองและบทบาทท่ีก าหนด เสร็จ
แล้วให้ผู้ดูวิเคราะห์เสนอแนวทางแก้ปัญหา วิธีนี้เหมาะกับกลุ่มท่ีกล้าแสดงออกและมีวุฒิภาวะเพียง
พอท่ีจะวิเคราะห์ตรวจสอบและแก้ปัญหา 
 15) เกมการบริหาร (Management Games) เป็นการแข่งขันระหว่างกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 
กลุ่มข้ึนไป โดยแข่งขันเพื่อด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง เป็นการให้ปฏิบัติเหมือน 
เหตุการณ์จริง อาจเป็นเรื่องเก่ียวกับการส่ือสาร การตัดสินใจ การวางแผน การเป็นผู้น า มนุษย์
สัมพันธ์ฯลฯ ขนาดของกลุ่มในการแข่งขันขึ้นอยู่กับเกมท่ีน ามาใช้ 
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 16) การเป็นพีเ่ลี้ยง (Mentoring) เป็นการให้ค าปรึกษาหรือสอนให้กับครูที่มีอยู่เดิมท่ีมี
ผลงานอยู่ในระดับสูงกว่ามาตรฐาน ในเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกับงานและอ่ืน ๆ ท่ีจะท าให้ศักยภาพของครู
สูงขึ้น อันจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรต่อไปในอนาคต 
 17) การสบัเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เป็นการเปล่ียนงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ให้ครูปฏิบัติ เพ่ือให้ครูได้เรียนรู้งานใหม ่ๆ ท่ีรับผิดชอบ 
 18) การฝึกปฏบิัติในงาน (On the job training) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการ 
ฝึกปฏิบัติจริง จากสถานท่ีจริง เป็นการให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือกลุ่มเล็ก ๆ 
ในสถานท่ีท างานและในช่วงการท างานปกติ ซ่ึงวิธีการนี้จะเน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะ 
การพัฒนาทักษะพื้นฐานให้แก่บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานด้วยตนเอง 
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แบบประเมินโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
ของผู้บรหิารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

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

 
ค าช้ีแจง 
 1. แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นเครื่องมือส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ของนางรุ่งอรุณ บวรชัยเดช  
นิสิตปริญญาเอก รุ่นท่ี 11  หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมี ผศ.ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร เป็นประธานกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์  มีวัตถุประสงค์เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ ได้กรุณา
พิจารณาความเหมาะสมของโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกับการประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็น
ประโยชน์ ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  
   ตอนท่ี 3 ข้อค าถามเก่ียวกับการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

 1. ช่ือ-สกุล ผู้ตอบแบบสอบถาม .................................................................................................  
 2. ต าแหน่งทางบริหาร ..............................................................................................................  
 3. ต าแหน่งทางวิชาการ ............................................................................................................  
 4. วุฒิสูงสุดทางการศึกษา .........................................................................................................  
 5. สถานท่ีปฏิบัติงาน ................................................................................................................. 
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ตอนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกับการประเมินความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์  
            ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ค าช้ีแจง 
 1. โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน 
  5  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์  ในระดับมากท่ีสุด 
  4  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์  ในระดับมาก 
  3  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์  ในระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์  ในระดับน้อย 
  1  หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์  ในระดับน้อยท่ีสุด
 2. หากท่านเหน็ควรให้มีการปรับปรุงแก้ไขประการใด กรุณาเขียนลงในส่วนของข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม 
 

 

ข้อ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ี

มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด 

ระดับความคิดเห็น 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็น

ประโยชน์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. บทน า                
1 ความเป็นมาและความส่าคัญของ

ปัญหา 
               

2 ความจ่าเป็นในการพัฒนา 

ภาวะผู้น่า 

               

2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม                

1 มีความชัดเจน                

2 มีความครอบคลุมทุกเนื้อหา                

3. วิธีการพัฒนา                

1 สามารถท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์

ของโปรแกรมได้ 

               

2 ระยะเวลาในการทดลองใช้

โปรแกรม 
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ข้อ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ี

มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด 

ระดับความคิดเห็น 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็น

ประโยชน์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4. เน้ือหาสาระส าคัญของโปรแกรม                

1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

               

2 ครอบคลุมเนื้อหาท่ีจ่าเป็นใน 

การพัฒนา 

               

3 การจัดเรียงล่าดับเนื้อหาท่ีใช้ใน

การพัฒนา 

               

5. โครงสร้างของโปรแกรม                

1  มีองค์ประกอบครบถ้วนในการ

พัฒนา 

               

2 กิจกรรมพัฒนามีความหลากหลาย                

6. กิจกรรมการเรียนรู้                

  6.1 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 1                

1 สามารถท่ีจะท่าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

               

2 มีการจัดล่าดับข้ันตอนการพัฒนา

ท่ีชัดเจน 

               

  6.2 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 2                

1 สามารถท่ีจะท่าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

               

2 มีการจัดล่าดับข้ันตอนการพัฒนา

ท่ีชัดเจน 
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ข้อ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ี

มีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด 

ระดับความคิดเห็น 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็น

ประโยชน์ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

  6.3 กิจกรรมการเรียนรู้ใน Module 3                

1 สามารถท่ีจะท่าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

               

2 มีการจัดล่าดับข้ันตอนการพัฒนา 

ท่ีชัดเจน 

               

7. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า                

1 มีความสอดคล้องกับกิจกรรมการ

พัฒนา 

               

2 สามารถท่ีจะท่าให้การพัฒนา

บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

               

8. สื่อ/ แหล่งเรียนรู้                

1 ช่วยส่งเสริมให้การจัดกิจกรรม

บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

               

2 สอดคล้องกับเนื้อหาในแต่ละ 

Module 

               

9. การวัดและประเมินผล                

1 ตรงตามวัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม 

               

2 ครอบคลุมในส่ิงท่ีต้องการวัดและ

ประเมินผล 
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ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

ตอนท่ี 3 ข้อค าถามเก่ียวกับการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
            ท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 ค าช้ีแจง 
  1. โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของท่าน 
   5   หมายถึง  ความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
   4   หมายถึง  ความเหมาะสมในระดับมาก 
   3   หมายถึง  ความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
   2   หมายถึง  ความเหมาะสมในระดับน้อย 
   1   หมายถึง  ความเหมาะสมในระดับน้อยท่ีสุด  
 2. หากท่านเหน็ควรให้มีการปรับปรุงแก้ไขประการใด กรุณาเขียนลงในส่วนของข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม 
 

ข้อ รายการประเมิน ระดับความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

ส่วนท่ี 1 บทน า      

1 หลักการและเหตุผลมีความเหมาะกับสภาพปัจจุบันและปัญหา      

2 หลักการและเหตุผลมีความจ่าเป็นท่ีต้องเสริมสร้างภาวะผู้น่า 
ท่ีมีประสิทธิผล 

     

3 วัตถุประสงค์มีความชัดเจน      

4 เป้าหมายมีความเป็นไปได ้      

5 นิยามศัพท์เฉพาะมีความหมายชัดเจน      
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  5 4 3 2 1 

ส่วนท่ี 2 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล      

6 องค์ประกอบของภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผลครอบคลุมเนื้อหาสาระ 
ท่ีจ่าเป็น 

     

7 องค์ประกอบของภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผลสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ 

     

8 รูปแบบและวิธีการพัฒนามีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา      

9 รูปแบบและวิธีการพัฒนาสามารถปฏิบัติได้จรงิ      

10 โครงสร้างของโปรแกรมสอดคล้องกับเนื้อหา      

ส่วนท่ี 3 การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล      

11 การด่าเนินการมีความเหมาะสมกับบริบท      

12 การด่าเนินการมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ      

13 การด่าเนินการมีล่าดับข้ันตอนท่ีชัดเจน      

14 การด่าเนินการคลอบคลุมทุกเนื้อหาสาระ      

15 การด่าเนินการสามารถท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ได้      

ส่วนท่ี 4 การวัดและประเมินผล      

16 สามารถวัดและประเมินได้ตรงตามวัตถุประสงค ์      

17 สามารถวัดและประเมินได้คลอบคลุมทุกเนื้อหา      

18 เครื่องมือการวัดและประเมินผลมีความหลากหลาย      

19 มีเกณฑ์การวัดและประเมินผลท่ีชัดเจน      

20 การวัดและประเมินผลเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา      
 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

 ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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ภาคผนวก ข 
แบบทดสอบความรู้ แบบประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษาแบบประเมิน

ความพึงพอใจของผู้บริหารสถานศึกษา 
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แบบประเมินความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 
 

ค าช้ีแจง 
 1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความรู้ของผู้บริหารก่อนและหลังพัฒนา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2. ให้ผู้เข้ารับการประเมินผลการเรียนรู้ในครั้งนี้ ท าเครื่องหมายกากบาท (x) ทับตัวอักษร  
หน้าค าตอบท่ีถูกต้องเพียงข้อเดียว 
 3. แบบประเมินชุดนี้ มีท้ังส้ิน 30 ข้อ คะแนนเต็ม 30 คะแนน 
 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่ือสารบนพื้นฐานตามข้อใดต่อไปนี้ 
 ก. ส่ือสารต่อไปตรงมา 
 ข. ส่ือสารตามสถานท่ีเป็นจริง 
 ค. ส่ือสารบนข้อมูลท่ีถูก 
 ง. ส่ือสารโดยใช้ปัญญาควบคุม 
2. ในฐานะท่ีท่านเป็นผู้บริหารสถานศึกษาท่านจะมอบหมายงานให้บุคคลท่ีมีคุณสมบัติตามข้อใดเป็น
ผู้รับผิดชอบงานประชาสัมพันธ์ของสถานศึกษา 
 ก. มีความสามารถในการส่ือสารและใช้เทคโนโลยี 
 ข. มีมนุษยสัมพันธ์ รู้ภาระงานในสถานศึกษา 
 ค. มีบุคลิกภาพดี สุภาพ พูดจาเรียบร้อย 
 ง. บุคลิกภาพดี มีความรู้ทางวิชาการ 
3. ข้อใดต่อไปนี้ เป็นรูปแบบการส่ือสารตามแนวนอน 
 ก. ผู้บริหารสถานศึกษาปรึกษากับครูประจ า ช้ันประถมศึกษาปีท่ี 1 
 ข. หัวหนา้งานพัสดุปรึกษาหารือกับเจ้าหน้าท่ีพัสดุ 
 ค. หัวหน้างานวิชาการปรึกษาหารือกับหัวหนา้งานงบประมาณ 
 ง. รองผู้อ านวยการสถานศึกษาสอบถามเร่ืองงานกับครูผู้สอนปฐมวัย 
4. เปูาหมายส าคัญของการติดต่อส่ือสารภายในสถานศึกษา คือ ข้อใด 
 ก. ผู้เก่ียวข้องพึงพอใจ 
 ข. ผู้รับข่าวสารท างานได้ 
 ค. งานส าเร็จตามภารกิจ 
 ง. ผู้รับข่าวสารเข้าใจส่ิงท่ีผู้ส่ือสารให้ครบถ้วน 
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5. ข้อใดต่อไปนี้ ไม่ใช่ อุปสรรคของการส่ือสาร 
 ก. ทัศนคติของผู้รับ 
 ข. การตีความข่าวสาร 
 ค. เครื่องมือส่ือสาร 
 ง. เวลาของการส่งสาร 
6. การติดต่อส่ือสารแบบบอกต่อๆ ถึงกันจากคนหนึ่งไปอีกคนหนึ่งเป็นทอดๆไป เป็นการส่ือสาร 
แบบใด 
 ก. แบบกระจายจากศูนย์กลาง 
 ข. แบบบอกต่อตามความพึงพอใจ 
 ค. แบบบอกต่อไปยังสมาชิก 
 ง. แบบเด่ียว 
7. การส่ือสารเก่ียวกับการท างานท่ีเน้นในเร่ืองภารกิจท่ีท าและต้องการให้บุคลากรในสถานศึกษา
กระท าเป็นการส่ือสารรูปแบบใด 
 ก. การส่ือสารจากบนลงล่าง 
 ข. การส่ือสารจากล่างขึ้นบน 
 ค. การส่ือสารตามแนวนอน 
 ง. การส่ือสารแบบวงกลม 
8. วิธีการส่ือสารรูปแบบใดเป็นท่ีนิยมมากท่ีสุดในปัจจุบัน 
 ก. ส่ือสารด้วยการพูด 
 ข. ส่ือสารด้วยการเขียน 
 ค. ส่ือสารด้วยส่ืออิเลคทรอนิคส์ 
 ง. ส่ือสารด้วยสัญลักษณ์ 
9. ข้อควรพิจารณาในการเสริมสร้างประสิทธิภาพการส่ือสาร คือ ข้อใด 
 ก. บรรยากาศแห่งความจริงใจ 
 ข. ระบบการส่ือสาร 
 ค. ลักษณะองค์การ 
 ง. ถูกทุกข้อ 
10. วัตถุประสงค์ส าคัญของการส่ือสารในหน่วยงาน คือ ข้อใด 
 ก. เพ่ือจูงใจ 
 ข. เน้นความเช่ือ 
 ค. กระตุ้นการปฏิบัติ 
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 ง. เพ่ือให้ข้อมูลข่าวสาร 
11. ในกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ท่ีใช้เทคนิค SWOT Analysis ตรงกับข้อใด 
 ก. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีมีผลกระทบต่อองค์การส าหรับใช้ประโยชน์ในการวางแผน 
 ข. การวิเคราะห์องค์ประกอบของแผนว่ามีความเป็นไปได้ท่ีจะบรรลุผลส าเร็จเพียงใด 
 ค. การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคท่ีจะมีผลต่อการด าเนินการขององค์การ 
 ง. การวิเคราะห์วิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งขององค์การ 
12. กระบวนการวิเคราะห์ SWOT เป็นหน้าท่ีของใคร 
 ก. ผู้น าหลักสามารถถ่ายทอดข้อมูลสู่ผู้น าระดับกลาง 
 ข. ผู้น าระดับกลางสามารถเรียนรู้ได้จากสู่ผู้น าหลัก 
 ค. ผู้น าทุกระดับเรียนรู้ได้ซ่ึงกันและกัน 
   ง. ผู้น าทุกระดับต้องมีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
13. วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึงข้อใด 
 ก. เป็นรูปแบบของข้อเสนอแนะแบบกว้างๆ ไม่มีทิศทางแน่นอน 
 ข. สภาพขององค์การที่ต้องการจะเป็นในอนาคต 
 ค. เปูาหมายท่ีต้องการจะเป็นในอนาคตซ่ึงมีวิธีการแน่นอน 
 ง. การก าหนดวิธีการเอาไว้เป็นการสร้างความคิดโดยการใช้ค าถาม 
14. หัวใจของการก าหนดวิสัยทัศน์ คือข้อใด 
 ก. ส้ัน กระชับได้ใจความ 
 ข. ก าหนดระยะเวลาท่ีชัดเจน 
 ค. น าสู่การปฏิบัติได้ภายในปี เดียวหรือใช้เวลาน้อยท่ีสุด 
 ง. ท าให้ทุกคนในองค์การเป็นเจ้าของมีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
15. การเขียนพันธกิจ ในแผนเชิงกลยุทธ์ ท่ีถูกต้อง คือ ข้อใด 
 ก. รายละเอียดของงานท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและส่ิงท่ีต้องท า  
                เพ่ือการบรรลุวิสัยทัศน์ 
 ข. หน้าท่ีของหน่วยงานท่ีได้รับมอบหมายหรือก าหนดจากนโยบายและส่ิงท่ีต้องท า   
                เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ 
 ค. กิจกรรมท่ีจะท าในปีนี้ ท่ีได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา และส่ิงท่ีต้องท า  
                เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ 
 ง. ไม่มีข้อใดถูก 
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16. การก าหนดทิศทางขององค์การ หมายถึงข้อใด 
 ก. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
เพ่ือน าผลการวิเคราะห์ไปแปลงวิกฤติให้เป็นโอกาส 
 ข. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
เพ่ือน าผลการวิเคราะห์ไปก าหนดทิศทางขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม 
 ค. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ  
เพ่ือคาดการณ์อนาคตของสถานศึกษา และสามารถปฏิบัติส าเร็จได้ตามเปูาหมาย 
 ง. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์การ เพ่ือน าไปแก้ปัญหาอย่าง
เร่งด่วน 
17. ถ้าหากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์การปรากฏว่า “สภาพแวดล้อมภายนอกเป็นโอกาส
และสภาพแวดล้อมภายในเป็นจุดแข็ง” องค์การแห่งนั้นควรก าหนดกลยุทธ์ ประเภทใด 
 ก. ปรับปรุง 
 ข. รุก เพิ่ม ขยาย 
 ค. ตัดทอน ถอนตัว 
 ง. รักษาสถานภาพ 
18. ค าย่อของ SWOT ข้อใดถูกต้อง 
 ก. Strengths, Weaknesses, Opportunities, Time 
 ข. Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats 
 ค. Strongs, Weaknesses, Opportunities, Threats 
 ง. Strengths, Weaknesses, Opperate, Threats 
19. ค าย่อของ C-PEST ข้อใดถูกต้อง 
 ก. Customer, Political and legal, Economic factors, Social – cultural, 
Technique 
 ข. Customer, Political and legal, Entertain, Social – cultural, Technological 
 ค. Customer, Pocess, Economic factors, Social – cultural, Technological 
 ง. Customer, Political and legal, Economic factors, Social – cultural,             
                Technological 
20.กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ 4 ขั้น ตอนท่ีถูกต้องคือข้อใด 
 ก. มองปัจจุบัน ย้อนอดีต วาดฝันอนาคต และก าหนดวิสัยทัศน์ 
 ข. ย้อนอดีต มองปัจจุบัน วาดฝันอนาคต และก าหนดวิสัยทัศน์ 
 ค. ส้ัน ง่าย ให้พลัง หวังในความเป็นไปได้ 
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 ง. มีจุดเด่น เป็นไปได้ ให้พลัง มุ่งความส าเร็จ 
21. เร่ืองใดเป็นความส าคัญของการเปล่ียนแปลง 
 ก. การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายใน 
 ข. วิสัยทัศน์ของผู้บริหารองค์กร 
 ค. ความอยู่รอดและการเจริญเติบโตขององค์กร 
 ง. ปัญหาเศรษฐกิจ 
22. องค์กรมีการเปล่ียนแปลงมาจากสาเหตุใด 
 ก. การเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 
 ข. การวางแผนการเปล่ียนแปลงทุก ๆ 5 ปี 
 ค. การพยากรณ์เหตุการณ์ในอนาคต 
 ง. การล้มเหลวขององค์กรในอดีต 
23. ข้อใดเป็นลักษณะองค์กรแบบผสมผสานท่ีนิยมใช้ในปัจจุบัน 
 ก. องค์กรที่มีการเปล่ียนแปลงโครงสร้างครั้งใหญ่ 
 ข. องค์กรที่มีการบริหารการจัดการคล่องตัว โดยมีคณะกรรมการเป็นท่ีปรึกษา 
 ค. ลักษณะโครงการเป็นโครงการระยะส้ัน 
 ง. องค์กรที่มีคณะกรรมการบุคคลภายนอกเป็นท่ีปรึกษา 
24. การเปล่ียนแปลงโดยการลดจ านวนคน ท าได้โดยวิธีใด 
 ก. อายุครบตามก าหนดแล้วไม่มีการจ้างต่อ 
 ข. Outsourcing 
 ค. การ Early retire 
 ง. Re-engineering 
25. ขั้นตอนการเปล่ียนแปลงข้อใดกล่าวถูกต้อง 
 ก. การเปล่ียนแปลงควรเปล่ียนทีเดียวท้ังหมด 
 ข. การเปล่ียนแปลงควรจะค่อยเป็นค่อยไป 
 ค. การทดลองปรับเปล่ียนเป็นระยะ ๆ 
 ง. การเปล่ียนเป็นไปตามสถานการณ์ 
26. การเปล่ียนแปลงใดมีผลกระทบต่อองค์กรมากท่ีสุด 
 ก. ความวิตกกังวลและสูญเสียผลประโยชน์ 
 ข. ค่าใช้จ่ายสูงขึ้น เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร 
 ค. พนักงานเสียก าลังใจ 
 ง. เกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีต่อผู้ท่ีท าการเปล่ียนแปลง 
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27. การบริหารงานแบบใหม ่มีลักษณะอย่างไร 
 ก. ผู้บริหารที่มีอ านาจในการตัดสินใจ 
 ข. บริหารงานตามสายการบังคับบัญชาลดหล่ันกันลง 
 ค. สายการบังคับบัญชาแบบราบและกระจายอ านาจ 
 ง. บริหารจัดการจากบน-ล่าง (Top-Down) 
28. แนวโน้มการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร จะต้องมีการปรับเปล่ียนอย่างไร 
 ก. เป็นองค์กรที่ทันสมัย (Virtual Organization) 
 ข. เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization 
 ค. ใช้เทคนิคการบริหารเวลา (Just in Time) 
 ง. ถูกท้ัง 1, 2, 3 
29. ข้อใดเป็นความหมายของเทคนิคแบบ MBWA (Managing by Walking Around) 
 ก. ผู้บริหารคอยรับรายงานจากผู้ท่ีเก่ียวข้อง 
 ข. ผู้บริหารบรหิารงานบนฐานข้อเท็จจริง 
 ค. ผู้บริหารเดินดูการปฏิบัติงาน คอยช้ีแนะและให้ก าลังใจ 
 ง. ผู้บริหารบรหิารงานตามค าส่ัง โดยไม่มีการโต้แย้ง 
30. การปรับเปล่ียนขนาดขององค์กรให้เหมาะสม เรียกว่าอย่างไร 
 ก. Re-engineering 
 ข. Downsizing 
 ค. Outsourcing 
 ง. Benchmarking 
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แบบประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  

……………………………………………………………… 

 

ค าช้ีแจง 

 1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร 

สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด ก่อนและหลังการใช้โปรแกรม 

 2. ผู้ท่ีประเมินในครั้งนี้ คือ 

  2.1 ผู้อ านวยการสถานศึกษาประเมิน โดยให้ท่านพิจารณาการปฏิบัติหน้าท่ีของตนเอง 

เก่ียวกับการมีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด 

  2.2 รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ี แทนรองผู้อ านวยการ

สถานศึกษา ประเมิน โดยให้ท่านพิจารณาการปฏิบัติหน้าท่ีของผู้อ านวยการสถานศึกษา เก่ียวกับการ

มีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา ว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด จ านวน 1 คน 

  2.3 ครูหัวหน้าฝุายบรหิารประเมิน โดยให้ประเมิน โดยให้ท่านพิจารณาการปฏิบัติ

หน้าท่ีของผู้อ านวยการสถานศึกษา เก่ียวกับการมีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ว่ามีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด จ านวน 1 คน 

 3. แบบประเมินฉบับนี้ แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 ต าแหน่งงานในสถานศึกษาของผู้ประเมิน 

  ตอนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 

 
ตอนท่ี 1 ต าแหน่งงานในสถานศึกษาของผู้ประเมิน 

  1) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
  2) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือครูผู้ปฏิบัติหน้าท่ีแทนรองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา  
   3) ครูหัวหน้าฝุายบริหาร 
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ตอนท่ี 2  ค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บรหิารสถานศึกษา  
            สังกัดองค์การบรหิารส่วนจังหวัด 
 ค าช้ีแจง  กรุณาอ่านประเด็นค าถามแต่ละข้อโดยละเอียด แล้วพิจารณาตัดสินใจท า

เครื่องหมาย     ลงในช่องท่ีตรงกับความเป็นจริงมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว เก่ียวกับระดับการปฏิบัติ
ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยพิจารณาการ
ปฏิบัติจากเกณฑ์ต่อไปนี้ 
   5     ระดับการปฏิบัติ   มากท่ีสุด 
   4    ระดับการปฏิบัติ   มาก 
   3    ระดับการปฏิบัติ   ปานกลาง 
   2    ระดับการปฏิบัติ   น้อย 

1    ระดับการปฏิบัติ   น้อยท่ีสุด 

 

ข้อท่ี  รายการ ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

การปฏิบัติการภาวะผู้น า      
         1.1 การเป็นแบบอย่างท่ีดี      

1 ยึดมั่นค่านิยมในการท างานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์      
2 กระตือรือร้น เพียรพยายามและมุ่งมั่นต้ังใจในการท างาน      
3 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม      

4 เป็นท่ีปรึกษาและให้ก าลังใจแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน      
         1.2 ความสามารถในการจูงใจ      

5 กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝันเพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายขององค์กร 

     

6 กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน      
7 สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานแก่สมาชิกอย่าง

ต่อเนื่อง 
     

8 การให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความคิดเห็นและเคารพในการ
ตัดสินใจ 

     

9 สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน      
10 ให้ค าแนะน าเพ่ือค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่าแก่ผู้ร่วมงาน      
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11 เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการกระท าตามหน้าท่ี
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

         1.3 มีความคิดสร้างสรรค์      
12 มีความคิดท่ีมีความแปลกใหม่       

13 กล้าคิด กล้าแสดงความคิดเห็น 
 

     

ข้อท่ี  รายการ ระดับการปฏิบัติ 
5 4 3 2 1 

         1.3 มีความคิดสร้างสรรค์      
14 น าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ได้อย่าง

เหมาะสม 
     

15 สามารถคิดหาค าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็ว      
16 หาค าตอบของปัญหาไม่ซ้ ากัน       

17 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค าตอบได้      
18 สามารถปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ต่างๆ ได้ตาม

ความเหมาะสม 
     

19 เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท างาน      

20 มีการคิดวิเคราะห์และประเมินอย่างละเอียดถี่ถ้วนก่อน
สรุปหรือตัดสินใจ 

     

2. การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์      

          2.1 การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์      
21 ศึกษาความจ าเป็นเชิงกลยุทธ์ ภารกิจและสถานการณ์

ปัจจุบันและอนาคต 
     

22 ก าหนดจุดยืนเชิงกลยุทธ์ของแผนกลยุทธ์ ความจ าเป็น 
ความส าคัญต่อภารกิจ ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ ความ
เช่ือมโยงกับนโยบายและการพัฒนาประเทศ 

     

23 การประเมินศักยภาพ SWOT ท้ังสถานการณ์ในปัจจุบัน
และอนาคต 

     

        2.2 การวางแผนกลยุทธ์      
24 การก าหนดทิศทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ พันธกิจ      
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25 ส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ ให้แก่บุคลากร      

        2.3 การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ      
26 ก าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ีท้ังในปริมาณ คุณภาพ 

เวลา และสถานท่ีท่ีครอบคลุมอันเป็นเปูาหมายท่ีส าคัญ 
     

27 การท าให้เกิดการเช่ือมโยงเชิงกลยุทธ์      
28 มีการจัดท าแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน 

- ก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ แต่งต้ังคณะกรรมการ 
- จัดปฏิทินการปฏิบัติงาน 
-สร้างความเข้าใจบทบาทหน้าท่ีของผู้มีส่วนร่วมในการ
วางแผนกลยุทธ์ในสถานศึกษาด าเนินกิจกรรมหรือปฏิบัติ
ตามกลยุทธ์ของสถานศึกษา 

     

ข้อท่ี  รายการ ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
        2.4 การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์      

29 การก ากับติดตาม การรวบรวมข้อมูลการปฏิบัติงานตาม
แผนท่ีก าหนด 

     

30 การประเมินผล การตรวจสอบความก้าวหน้าผลสัมฤทธ์ิ
ของแผนงาน โครงการ 

     

3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ      

        3.1 การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ      
31 สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความสามัคคี      

32 รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก      
33 มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน      

34 การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรม      
35 ก าหนดบทบาทการท างานชัดเจน      
        3.2 การประสานงาน      

36 มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน      
37 มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นและเสริมแรง

สมาชิก 
     

        3.3 การมีส่วนร่วม      



 

 

  276 

38 ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย      

39 ก าหนดวิสัยทัศน์ เปูาหมาย วัตถุประสงค์ร่วมกัน      
40 เปิดโอกาสในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและแนว

ทางแก้ไขร่วมกัน 
     

        3.4 ด้านการติดต่อส่ือสาร      
41 จัดประชุมคณะกรรมการเป็นระยะๆ อย่างต่อเนื่อง      

42 มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วยรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน      
43 มีการติดต่อส่ือสารที่ท าให้สมาชิกมีโอกาสรับรู้ เก่ียวกับ

ข้อมูลข่าวสารได้ท่ัวถึง 
     

 

ขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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แบบประเมินความพึงพอใจ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
............................................................................................................................. ............................. 

ค าช้ีแจง 
 1. แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ 
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เร่ืองการพัฒนาโปรแกรม 
เสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด โดยมี
วัตถปุระสงค์เพ่ือประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา ใช้เป็นเครื่องวัดระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา จึงขอความกรุณาจากท่านได้
โปรดตอบแบบประเมินทุกข้อค าถามตามความเป็นจริง ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลท่ีได้จากการตอบ
แบบสอบถามนี้จะน าเสนอผลการวิจัยเป็นภาพรวมจะไม่มีผลกระทบเชิงลบต่อตัวท่านและการ
ปฏิบัติงานในหน้าท่ีของท่านแต่ประการใด 
  แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 
ระดับ 
   ระดับความพึงพอใจ 
   5  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจมาก 
   3  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจปานกลาง 
   2  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจน้อย 
   1  หมายถึง  ระดับความพึงพอใจน้อยท่ีสุด 
   
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี ผู้วิจัยขอขอบคุณในความ 
ร่วมมืออันดียิ่งมา ณ โอกาสนี้ 
 

นางรุ่งอรุณ  บวรชัยเดช 
นิสิตปริญญาเอก หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา รุ่นท่ี 11 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 แบบประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหาร            

ส่วนจังหวัด 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อค าถามว่าท่านมีความพึงพอใจต่อประเมินความพึงพอใจ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดอยู่ในระดับใด (มากท่ีสุดถึงน้อยท่ีสุด) แล้วท าเครื่องหมาย √ ท่ีตรงกับระดับความพึงพอใจท่ี

แท้จริงของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ รายการ ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

เนื้อหาและเอกสาร      
1 เนื้อหาครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา      
2 เนื้อหาสอดคล้องกับสภาพความต้องการในการพัฒนา

ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

     

3 ระยะเวลาการพัฒนาเหมาะสมกับเนื้อหา      
4 สามารถน าเนื้อหาจากการพัฒนาไปประยุกต์ใช้กับงานใน

หน้าท่ี 
     

กิจกรรมการพัฒนา      
5 กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลและ

สามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
     

6 มีการจัดล าดับข้นตอนการพัฒนาท่ีชัดเจน      
7 เปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้      

8 Module 1 การปฏิบัติการภาวะผู้น า      

9 Module 2 การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์      

10 Module 3 การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ      

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า      
11 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-Learning)      
12 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)      
13 การระดมสมอง (Brainstorming)      
14 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge Sharing)      
15 การสรุปองค์ความรู้ (Knowledge Formation)      

 



 

 

  279 

ข้อ รายการ ระดับความพึงพอใจ 
5 4 3 2 1 

16 การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง (Action Learning)      
17 การเป็นพี่เล้ียง (Coaching-Mentoring)      
 ผลท่ีได้รับจากการใช้โปรแกรม      

18 ได้รับความรู้ ประสบการณ์ ทักษะใหม่ๆ จากการด าเนิน
กิจกรรมพัฒนา 

     

19 มีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาเพิ่ม
มากขึ้น 

     

20 มีความทันสมัย สามารถน าไปใช้จริง      

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอ่ืนๆ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................... .................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
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ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) 

ของแบบสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 

ประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

 
 
ท่ี 

 
ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 6 7 IOC 

1. การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 1 1 1 1 1 1 1 1 
      1.1  การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 1 1 
1 ศึกษาความจา่เป็นเชิงกลยุทธ์ ภารกิจและ

สถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 
1 1 1 1 1 1 1 1 

2 ก่าหนดจุดยืนเชิงกลยุทธ์ของแผนกลยุทธ์ ความ
จ่าเป็น ความส่าคัญต่อภารกิจ ความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ ความเช่ือมโยงกับนโยบายและการ
พัฒนาประเทศ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

3 การประเมินศักยภาพ SWOT ท้ังสถานการณใ์น
ปัจจุบันและอนาคต 

1 1 1 1 1 1 1 1 

      1.2 การวางแผนกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 1 1 
4 การก่าหนดทิศทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ พนัธกิจ 1 1 1 1 1 1 1 1 
5  ส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ ให้แก่บุคลากร 1 1 1 1 1 1 1 1 
      1.3 การน่ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 1 1 1 1 1 1 1 1 
6 ก่าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ีท้ังในปริมาณ 

คุณภาพ เวลา และสถานท่ีท่ีครอบคลุมอันเป็น
เป้าหมายท่ีส่าคัญ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

7 การท่าให้เกิดการเช่ือมโยงเชิงกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 1 1 
8 มีการจัดท่าแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 1 1 
 

 

 

 



 

 

  282 

 
 
ท่ี 

 
ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 6 7 IOC 

       1.4  การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 1 1 
9 การก่ากับติดตาม การรวบรวมข้อมูลการ

ปฏิบัติงานตามแผนท่ีก่าหนด 
1 1 1 1 1 1 1 1 

10 การประเมินผลการตรวจสอบความก้าวหน้า
ผลสัมฤทธ์ิของแผนงาน โครงการ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

      2.1  การเป็นแบบอย่างท่ีดี 1 1 1 1 1 1 1 1 
11 มีค่านิยมในการทา่งานให้บรรลุตามวิสัยทัศน ์ 1 1 1 1 1 1 1 1 
12 มีความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นตั้งใจในการทา่งาน 1 1 1 1 1 1 1 1 
13 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคณุธรรม จริยธรรม 1 1 1 1 1 1 1 1 
14 เป็นท่ีปรึกษาและผู้อ่านวยความสะดวกแก่บุคลากร

ในการปฏิบัติงาน 
1 0 1 1 1 1 1 0.85 

      2.2  ความสามารถในการจูงใจ 1 1 1 1 1 1 1 1 
15 กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝัน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
1 1 1 1 1 1 1 1 

16 กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท่างาน 1 1 1 1 1 1 1 1 
17 สร้างขวัญและก่าลังใจในการท่างานแก่สมาชิก 

อย่างต่อเนื่อง 
1 1 1 1 1 1 1 1 

18 การให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความคิดเห็นและ 
เคารพในการตัดสินใจ 

1 1 1 1 1 1 1 1 

19 สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน 1 1 1 0 1 1 1 0.85 
20 ให้ค่าแนะน่าเพื่อค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่าแก่

ผู้ร่วมงาน 
1 1 1 1 1 1 1 1 

21 เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการกระท่าตาม
หน้าท่ีของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 0 1 1 1 0.85 
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ท่ี 

 
ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 6 7 IOC 

      2.3  มีความคิดสรา้งสรรค ์ 1 1 1 1 1 1 1 1 
22 มีความคิดท่ีมีความแปลกใหม่  1 1 1 1 1 1 1 1 
23 กล้าคิด กล้าแสดงความคดิเห็น 1 1 1 1 1 1 1 1 
24 น่าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ได้อย่าง

เหมาะสม 
1 1 1 1 1 1 1 1 

25 สามารถคิดหาค่าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 1 1 1 1 1 1 1 1 
26 หาค่าตอบของปัญหาไม่ซ่้ากัน  1 1 1 1 1 1 1 1 
27 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค่าตอบได้ 1 1 1 0 1 1 1 0.85 
28 สามารถปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ตา่งๆ 

ได้ตามความเหมาะสม 
1 1 1 0 1 1 1 0.85 

29 เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท่างาน 1 1 1 1 1 1 1 1 
30 มีการคิดวิเคราะห์และประเมินอย่างละเอียดถี่ถ้วน

ก่อนสรุปหรือตัดสินใจ 
1 1 1 1 1 1 1 1 

      3.1 การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ 1 1 1 1 1 1 1 1 
31 สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความสามคัค ี 1 1 1 1 1 1 1 1 
32 รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก 1 1 1 1 1 1 1 1 
33 มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน 1 1 1 1 1 1 1 1 
34 การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการ 1 1 1 1 1 1 1 1 
35 การก่าหนดบทบาทการท่างานชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 
      3.2  การประสานงาน 1 1 1 1 1 1 1 1 
36 มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 
37 มีความสามารถในการสรา้งแรงจงูใจ กระตุ้นและ

เสริมแรงสมาชิก 
1 1 1 1 1 1 1 1 
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ท่ี 

 
ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

1 2 3 4 5 6 7 IOC 

      3.3  การมีส่วนร่วม 1 1 1 1 1 1 1 1 
38 ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย 1 1 1 1 1 1 1 1 
39 ก่าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ร่วมกัน 1 1 1 1 1 1 1 1 
40 เปิดโอกาสในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและแนว

ทางแก้ไขร่วมกัน 
1 1 1 1 1 1 1 1 

      3.4 การติดต่อส่ือสาร 1 1 1 1 1 1 1 1 
41 จัดประชุมคณะกรรมการเป็นระยะๆอย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 1 1 1 
42 มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วยรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อ

กัน 
1 1 1 1 1 1 1 1 

43 มีการติดต่อส่ือสารที่ท่าให้สมาชิกมีโอกาสรับรู้ 
เก่ียวกับข้อมูลข่าวสารได้ท่ัวถึง 

1 1 1 1 1 1 1 1 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) 

การศึกษาความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

ประเมินโดยผู้เช่ียวชาญ 

 

ข้อท่ี รายการปฏิบัต ิ ความคิดเห็น IOC 

5 4 3 2 1 

1. การบริหารจดัการเชิงกลยุทธ์       

1 บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียร่วมมือกัน วิเคราะห์
สภาพการณ์ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 

2 น่าข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์สภาพการณ ์
เพื่อก่าหนดวิสัยทัศน์ 

1 1 1 1 1 1 

3 เปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมกันวิเคราะห์ความ
สอดคล้อง ความเป็นไปได้ระหว่างวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ เป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

1 1 1 1 1 1 

4 บุคลากรร่วมมือกันก่าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ
และเป้าหมาย แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

1 1 1 1 1 1 

5 สร้างแรงกระตุ้นภายในของบุคลากรมีความ
มุ่งมั่นในการดา่เนินแผนงาน/โครงการ/กิจกรรม 

1 1 1 1 1 1 

6 ค้นหาวิธีการใหม่ๆมาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 

7 กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้แลกเปล่ียนกัน เพื่อเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิถีทางใหม ่

1 1 1 1 1 1 

8 โน้มน้าวจูงใจให้บุคลากรยึดมั่นและมุ่งมั่นสู่
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 

9 ส่ือสารวิสัยทัศน์ของสถานศึกษาลงสู่ผู้ปฏิบัติ
อย่างสม่่าเสมอ 

1 1 1 1 1 1 

10 สร้างความเช่ือมั่นว่าสามารถด่าเนนิงานได้ตาม
วิสัยทัศน์ 

1 1 1 1 1 1 

11 สร้างความเข้าใจและแรงจงูใจให้เห็นคุณคา่ของ
วิสัยทัศน์ร่วม 

1 1 1 1 1 1 
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ข้อท่ี รายการปฏิบัต ิ ความคิดเห็น IOC 

5 4 3 2 1 
12 กระตุ้นให้บุคลากรน่าไปปฏิบัติได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 1 

13 มีการส่ือสารวิสัยทัศน์ท่ีหลากหลายช่องทาง 1 1 1 1 1 1 

14 เช่ือมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบายเป้าหมาย 
แผนงาน/โครงการ/กิจกรรมของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 

15 จัดท่าแผนกลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม เพื่อบรรลุ
ตามเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 1 

16 กระตุ้นให้บุคลากรมีหน้าท่ีรับผิดชอบได้มีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

1 1 1 1 1 1 

17 สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจร่วมกันในความส่าเร็จ
ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

1 1 1 1 1 1 

18 สร้างบรรยากาศและเปิดกว้างในการรับฟังความ
คิดเห็นจากทุกภาคส่วนในการปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 

2. การปฏิบัติการภาวะผู้น่า       

 2.1 เป็นแบบอย่างท่ีดี       

19 กระตือรือร้นในการท่างาน 1 1 1 1 1 1 

20 เพียรพยายามและมุ่งมั่นในการทา่งาน 1 1 1 1 1 1 

21 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคณุธรรมและจริยธรรม 1 1 1 1 1 1 

22 สร้างศรัทธาในการเป็นแบบอย่างท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 

23 เป็นท่ีปรึกษาและให้ก่าลังใจแก่บุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 1 

24 มีจิตบริการด้วยความเต็มใจ และน้อมรับการ
ปรับปรุงพัฒนา ให้เกิดความประทับใจ 

1 1 1 1 1 1 

25 อุทิศแรงกาย แรงใจ และเวลา เพื่อให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงในการปฏิบัติงานของสถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 
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ข้อท่ี รายการปฏิบัต ิ ความคิดเห็น IOC 

5 4 3 2 1 
 2.2 สร้างแรงบันดาลใจ       

26 กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝัน
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

1 1 1 1 1 1 

27 กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท่างาน 1 1 1 1 1 1 

28 มีความสามารถในการท้าทายและโน้มน้าวให้
ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานให้ส่าเร็จ 

1 1 1 1 1 1 

29 กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมุ่งความส่าเร็จ โดยมีการ 
วัดคุณภาพของงานและสร้างบรรยากาศเชิงบวก 

1 1 1 1 1 1 

30 มีความเสมอภาคในการจัดสรรทรัพยากรและ
ความดีความชอบ 

1 1 1 1 1 1 

31 สร้างความเช่ือมั่นและศรัทธาท่ีมีต่อกัน 1 1 1 0 1 0.80 

 2.3 กระตุ้นและเสริมพลัง       

32 ไว้วางใจในการท่างานกับบุคลากร โดยการ
ควบคุมอยู่ห่างๆ 

1 1 1 1 1 1 

33 ให้อิสระในการตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 1 1 1 1 1 1 

34 กระจายหน้าท่ีความรับผิดชอบและการตัดสินใจ
ร่วมกันลงสู่ผู้ปฏิบัติอย่างเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 

35 สนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการท่างาน
อย่างเต็มความสามารถ 

1 1 1 1 1 1 

36 ส่งเสริมการพัฒนาความร่วมมือในการท่างาน
เป็นทีม 

1 1 1 0 1 0.80 

37 เสริมสร้างความรู้สึกมั่นคงและก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพ 

1 1 1 1 1 1 

38 มีระบบให้บุคลากรได้ใช้ศักยภาพในการทา่งาน
ได้อย่างเต็มท่ีภายใต้การกระจายอ่านาจและการ
บริหารแบบมีส่วนร่วม 

1 1 1 1 1 1 
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ข้อท่ี รายการปฏิบัต ิ ความคิดเห็น IOC 

5 4 3 2 1 
 2.4 มีความคิดสร้างสรรค ์       

39 ศึกษาเรียนรู้จากองค์กรที่ประสบผลส่าเร็จ 1 1 1 1 1 1 

40 แลกเปล่ียนเรียนรู้กับผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ
และผู้มีประสบการณ์ในเรื่องท่ีต้องการ
ปรับเปล่ียน 

1 1 1 0 1 0.80 

41 พัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 1 1 1 1 1 1 

42 สร้างเวทีในการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 1 1 1 1 1 1 

43 สร้างบรรยากาศสนับสนุนความคิดสร้างสรรค ์ 1 1 1 1 1 1 

3. การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ       

44 โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติตามในส่ิงท่ีต้องการ
ได ้

1 1 1 1 1 1 

45 ให้โอกาสผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมงานได้ท่างานท่ี  
ท้าทาย 

1 1 1 1 1 1 

46 ให้การสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพการพัฒนา
ตนเองของผู้ร่วมงาน 

1 1 1 0 1 0.80 

47 ให้ค่าแนะน่าเพื่อค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่าแก่
ผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1 

48 เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการกระท่า  
ตามหน้าท่ีของผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 1 

49 จัดสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท่างานให้
เหมาะสมกับสภาวการณ์ 

1 1 0 1 1 0.80 

50 จูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นความส่าคญัและคุณค่าของ
งานท่ีท่าได ้

1 1 1 1 1 1 

51 เป็นผู้น่าการส่ือสารที่ดี  1 1 1 1 1 1 

52 สร้างความร่วมมือท้ังภายในและภายนอก 1 1 1 1 1 1 

53 สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความสามคัค ี 1 1 1 1 1 1 

54 ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย 1 1 1 1 1 1 

55 มีการสร้างเครือข่ายด้านการศึกษาระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน 

1 1 1 1 1 1 



 

 

  289 

 

ข้อท่ี รายการปฏิบัต ิ ความคิดเห็น IOC 

5 4 3 2 1 
56 โรงเรียนกับชุมชนและมีกิจกรรมด่าเนินร่วมกัน 1 1 1 1 1 1 

57 โรงเรียนเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนร่วมวิเคราะห์ 
หาปัญหาสาเหตุของปัญหาและหาแนวทางแก้ไข 

1 1 1 1 1 1 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  290 

ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) 

แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา

ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ข้อ รายการ ความคิดเห็น IOC 
1 2 3 4 5  

เนื้อหาและเอกสาร       
1 เนื้อหาครอบคลุมตรงตามวัตถุประสงค์ของ

การพัฒนา 
1 1 1 1 1 1 

2 เนื้อหาสอดคล้องกับสภาพความต้องการใน
การพัฒนาภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผล 

1 1 1 1 1 1 

3 ระยะเวลาการพัฒนาเหมาะสมกับเนื้อหา 1 1 1 1 1 1 
4 สามารถน่าเนื้อหาจากการพัฒนาไป

ประยุกต์ใช้กับงานในหน้าท่ี 
1 1 1 1 1 1 

กิจกรรมการพัฒนา       
5 กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาภาวะผู้น่าท่ีมี

ประสิทธิผลและสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ 

1 1 1 1 1 1 

6 มีการจัดล่าดับข้นตอนการพัฒนาท่ีชัดเจน 1 1 1 1 1 1 
7 เปิดโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 1 1 1 1 1 1 
8 Module 1 การปฏิบัติการภาวะผู้น่า 1 1 1 1 1 1 
9 Module 2  

การบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ 
1 1 1 1 1 1 

10 Module 3  
การสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 

1 1 1 1 1 1 

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น่า       
11 การเรียนรู้ด้วยตนเอง  

(Self-Learning) 
1 1 1 1 1 1 

12 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 1 1 1 1 1 1 
13 การระดมสมอง (Brainstorming) 1 1 1 1 1 1 
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ข้อ รายการ ความคิดเห็น IOC 
1 2 3 4 5  

14 การแลกเปล่ียนเรียนรู้  
(Knowledge Sharing) 

1 1 1 1 1 1 

15 การสรุปองค์ความรู้  
(Knowledge Formation) 

1 1 1 1 1 1 

16 การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
(Action Learning) 

1 1 1 1 1 1 

17 การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) 1 1 1 1 1 1 
ผลท่ีได้รับจากการใช้โปรแกรม       
18 ได้รับความรู้ ประสบการณ์ ทักษะใหม่ๆ 

จากการด่าเนินกิจกรรมพัฒนา 
1 1 1 1 1 1 

19 มีภาวะผู้น่าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหาร
สถานศึกษาเพิ่มมากขึ้น 

1 1 1 1 1 1 

20 มีความทันสมัย สามารถน่าไปใช้ไดจ้ริง 1 1 1 1 1 1 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) 

แบบประเมินภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

ท่ี ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 

1 2 3 4 5 

1. การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 1 1 1 1 1 1 
      1.1  การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 
1 ศึกษาความจา่เป็นเชิงกลยุทธ์ ภารกิจและ

สถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 
1 1 1 1 1 1 

2 ก่าหนดจุดยืนเชิงกลยุทธ์ของแผนกลยุทธ์ ความ
จ่าเป็น ความส่าคัญต่อภารกิจ ความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ ความเช่ือมโยงกับนโยบายและการ
พัฒนาประเทศ 

1 1 1 1 1 1 

3 การประเมินศักยภาพ SWOT ท้ังสถานการณใ์น
ปัจจุบันและอนาคต 

1 1 1 1 1 1 

      1.2 การวางแผนกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 
4 การก่าหนดทิศทางการพัฒนาวิสัยทัศน์ พนัธกิจ 1 1 1 1 1 1 
5  ส่ือสารและถ่ายทอดกลยุทธ์ ให้แก่บุคลากร 1 1 1 1 1 1 
      1.3 การน่ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 1 1 1 1 1 1 
6 ก่าหนดความชัดเจนของตัวบ่งช้ีท้ังในปริมาณ 

คุณภาพ เวลา และสถานท่ีท่ีครอบคลุมอันเป็น
เป้าหมายท่ีส่าคัญ 

1 1 1 1 1 1 

7 การท่าให้เกิดการเช่ือมโยงเชิงกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 
8 มีการจัดท่าแผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติงาน 1 1 1 1 1 1 
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ท่ี ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 

1 2 3 4 5 
       1.4  การควบคุมและประเมินผลกลยุทธ์ 1 1 1 1 1 1 
9 การก่ากับติดตาม การรวบรวมข้อมูลการ

ปฏิบัติงานตามแผนท่ีก่าหนด 
1 1 1 1 1 1 

10 การประเมินผลการตรวจสอบความก้าวหน้า
ผลสัมฤทธ์ิของแผนงาน โครงการ 

1 1 1 1 1 1 

      2.1  การเป็นแบบอย่างท่ีดี 1 1 1 1 1 1 
11 มีค่านิยมในการทา่งานให้บรรลุตามวิสัยทัศน ์ 1 1 1 1 1 1 
12 มีความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นตั้งใจในการทา่งาน 1 1 1 1 1 1 
13 ปฏิบัติตนตามมาตรฐานคณุธรรม จริยธรรม 1 1 1 1 1 1 
14 เป็นท่ีปรึกษาและผู้อ่านวยความสะดวกแก่บุคลากร

ในการปฏิบัติงาน 
1 0 1 1 1 0.80 

      2.2  ความสามารถในการจูงใจ 1 1 1 1 1 1 
15 กระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานร่วมสานฝัน 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
1 1 1 1 1 1 

16 กระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท่างาน 1 1 1 1 1 1 
17 สร้างขวัญและก่าลังใจในการท่างานแก่สมาชิก 

อย่างต่อเนื่อง 
1 1 1 1 1 1 

18 การให้โอกาสผู้อ่ืนได้เสนอความคิดเห็นและ 
เคารพในการตัดสินใจ 

1 1 1 1 1 1 

19 สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน 1 1 1 0 1 0.80 
20 ให้ค่าแนะน่าเพื่อค้นหาทางเลือกท่ีดีกว่าแก่

ผู้ร่วมงาน 
1 1 1 1 1 1 

21 เป็นผู้มีความพร้อมรับผิดชอบต่อการกระท่าตาม
หน้าท่ีของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 0 1 0.80 
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ท่ี ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 

1 2 3 4 5 
      2.3  มีความคิดสรา้งสรรค ์ 1 1 1 1 1 1 
22 มีความคิดท่ีมีความแปลกใหม่  1 1 1 1 1 1 
23 กล้าคิด กล้าแสดงความคดิเห็น 1 1 1 1 1 1 
24 น่าความรู้และประสบการณ์มาประยุกต์ใช้ได้อย่าง

เหมาะสม 
1 1 1 1 1 1 

25 สามารถคิดหาค่าตอบของปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 1 1 1 1 1 1 
26 หาค่าตอบของปัญหาไม่ซ่้ากัน  1 1 1 1 1 1 
27 เช่ือมโยงสัมพันธ์ระหว่างปัญหาและค่าตอบได้ 1 1 1 0 1 0.80 
28 สามารถปรับเปล่ียนความคิดในสถานการณ์ตา่งๆ 

ได้ตามความเหมาะสม 
1 1 1 0 1 0.80 

29 เปิดรับความคิดใหม่ๆ ในการท่างาน 1 1 1 1 1 1 
30 มีการคิดวิเคราะห์และประเมินอย่างละเอียดถี่ถ้วน

ก่อนสรุปหรือตัดสินใจ 
1 1 1 1 1 1 

      3.1 การจัดองค์กรเครือข่ายความร่วมมือ 1 1 1 1 1 1 
31 สร้างบรรยากาศองค์กรให้เกิดความสามคัค ี 1 1 1 1 1 1 
32 รับฟังความคิดเห็นของสมาชิก 1 1 1 1 1 1 
33 มีความผูกพันด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน 1 1 1 1 1 1 
34 การบริหารงานในรูปแบบคณะกรรมการ 1 1 1 1 1 1 
35 การก่าหนดบทบาทการท่างานชัดเจน 1 1 1 1 1 1 
      3.2  การประสานงาน 1 1 1 1 1 1 
36 มีทักษะในการส่ือสารที่ดี ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 
37 มีความสามารถในการสรา้งแรงจงูใจ กระตุ้นและ

เสริมแรงสมาชิก 
1 1 1 1 1 1 
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ท่ี ตัวช้ีวัด 
การสร้างยุทธศาสตร์และกระบวนการบริหาร 
 

ความคิดเห็นของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 

1 2 3 4 5 
      3.3  การมีส่วนร่วม 1 1 1 1 1 1 
38 ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมเครือข่าย 1 1 1 1 1 1 
39 ก่าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ร่วมกัน 1 1 1 1 1 1 
40 เปิดโอกาสในการวิเคราะห์ปัญหา สาเหตุและแนว

ทางแก้ไขร่วมกัน 
1 1 1 1 1 1 

      3.4 การติดต่อส่ือสาร 1 1 1 1 1 1 
41 จัดประชุมคณะกรรมการเป็นระยะๆอย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 1 
42 มีการติดต่อส่ือสารที่ช่วยรักษาสัมพันธภาพที่ดีต่อ

กัน 
1 1 1 1 1 1 

43 มีการติดต่อส่ือสารที่ท่าให้สมาชิกมีโอกาสรับรู้ 
เก่ียวกับข้อมูลข่าวสารได้ท่ัวถึง 

1 1 1 1 1 1 
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ค่าความสอดคล้อง (IOC : Index of Item Objective Congruence) 

แบบทดสอบวัดความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

 

ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
ผลการ 

ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

-1 

1 

1 

1 

1 

-1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

-1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

-1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1.00 

1.00 

0.20 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

0.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

0.00 

1.00 

1.00 

1.00 

0.40 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 
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ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

IOC 
ผลการ 

ประเมิน คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 คนท่ี 4 คนท่ี 5 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

-1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

-1 

-1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

-1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

-1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

0 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1 

1.00 

1.00 

0.00 

0.20 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

0.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

1.00 

0.40 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ได้ 

ใช้ไม่ได้ 
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ค่าความยากง่าย (P) และค่าอ านาจจ าแนก (r) 

ของแบบทดสอบวัดความรู้ภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา  

ข้อท่ี P r 
ระดับคุณภาพของข้อสอบ 

สรุป 
ความยากง่าย(P) อ านาจจ าแนก(r) 

1 0.47 0.4 ง่ายพอเหมาะ ดี ใช้ได้ 

2 0.47 0.70 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

3 0.75 0.65 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

4 0.67 0.35 ค่อนข้างง่าย ดี ใช้ได้ 

5 0.72 0.45 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

6 0.72 0.55 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

7 0.47 0.40 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

8 0.52 0.75 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

9 0.62 0.35 ค่อนข้างง่าย ดี ใช้ได้ 

10 0.75 0.55 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

11 0.60 0.55 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

12 0.52 0.65 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

13 0.47 0.55 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

14 0.47 0.75 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

15 0.42 0.55 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

16 0.75 0.75 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

17 0.32 0.40 ค่อนข้างยาก ดีมาก ใช้ได้ 

18 0.44 0.75 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

19 0.47 0.70 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

20 0.52 0.70 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

21 0.37 0.55 ค่อนข้างยาก ดีมาก ใช้ได้ 

22 0.67 0.65 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

23 0.62 0.70 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

24 0.52 0.35 ง่ายพอเหมาะ ดี ใช้ได้ 
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ข้อท่ี P r 
ระดับคุณภาพของข้อสอบ 

สรุป 
ความยากง่าย(P) อ านาจจ าแนก(r) 

25 0.60 0.55 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

26 0.32 0.55 ค่อนข้างยาก ดีมาก ใช้ได้ 

27 0.75 0.75 ค่อนข้างง่าย ดีมาก ใช้ได้ 

28 0.62 0.70 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

20 0.5 0.65 ง่ายพอเหมาะ ดีมาก ใช้ได้ 

30 0.37 0.64 ค่อนข้างยาก ดีมาก ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือราชการ 
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ภาคผนวก จ 
ตัวอย่างภาพกิจกรรมประกอบการด าเนินการวิจัย 
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สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ศาสตราจารย์ ดร.ธีระ รุญเจริญ 

นายกสภามหาวิทยาลัยวงษ์ชวลิตกุล 

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ศาสตราจารย์ นายแพทย์ ดร.กระแส ชนะวงศ์ 

นายกสภามหาวิทยาลัยนเรศวร 

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์  

ประธานหลักสูตรปริญญาเอก 

สาขาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

รองศาสตราจารย์ ดร.พิชิต ฤทธ์ิจรูญ 

คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

สถาบันปัญญาภิวัฒน์ 
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สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ดร.จ านงค์ แจ่มจันทรวงศ์ 

อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีวิทยา 

  

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

นายสุรชาติ ค้ าชู  

ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนสูงเนิน 

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

นายศักย์ศรณ์ กีรติวรการ 

ผู้อ านวยการกองการศึกษา เทศบาลนครนครราชสีมา  

  



 

 

 

ประวัติผู้เ ขียน 
 

ประวตัิผู้เขยีน 
 

ช่ือ นางรุ่งอรุณ  บวรชัยเดช 
วันเกิด วันท่ี  11 ธันวาคม พ.ศ. 2515 
สถานท่ีเกิด อ าเภอสีค้ิว จังหวัดนครราชสีมา 
สถานท่ีอยู่ปัจจบุัน บ้านเลขท่ี 418/13  หมู่ท่ี 7 ต าบลสีค้ิว  อ าเภอสีค้ิว  

จังหวัดนครราชสีมา รหัสไปรษณีย์ 30140 
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ 
สถานท่ีท างานปัจจบุัน โรงเรียนคลองไผ่วิทยา ต าบลคลองไผ่  อ าเภอสีค้ิว  

จังหวัดนครราชสีมา  รหัสไปรษณีย์ 30140 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2531    ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนสีค้ิว “สวัสด์ิผดุงวิทยา”  

        อ าเภอสีค้ิว จังหวัดนครราชสีมา  
พ.ศ. 2534    ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสีค้ิว   
        “สวัสด์ิผดุงวิทยา” อ าเภอสีค้ิว จังหวัดนครราชสีมา  
พ.ศ. 2538    ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาภาษาอังกฤษ  
        มหาวิทยาลัยราชภัฏกาญจนบุรี  
พ.ศ. 2552    ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
        สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2561    ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)  
        สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   
        มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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