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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) ศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 4) เพ่ือศึกษา
ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่พัฒนาขึ้น โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา 

ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วม การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและ
ความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยการใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและ
ผู้แทนครูผู้สอนในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน จ านวน 758 คน และน าโปรแกรมไปใช้กับกลุ่มเป้าหมาย
การพัฒนา ซึ่งเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 จ านวน 10 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบทดสอบ แบบประเมิน แบบสอบถาม และแบบ
สัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์
แอลฟาของคอนบราค สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  เทคนิค Modified Priority 
Needs Index (PNImodified) และ Independent t-test           

ผลการวิจัย พบว่า    
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1. การประเมินองค์ประกอบคุณลักษณะและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา พบว่า มี 5 องค์ประกอบ และ 17 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 1) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
2) การสร้างการเปลี่ยนแปลง 3) การตัดสินใจร่วม 4) การสร้างทีมงาน และ 5) การหมุนเวียนกันเป็น
ผู้น า 

2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยภาพ
รวมอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า ด้าน
การมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง ด้านการตัดสินใจร่วม และด้านการสร้างทีมงาน 
ตามล าดับ 

3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา   สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นและท าการยืนยันโปรแกรมการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ได้จากการน าผลการวิเคราะห์ยืนยันโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง มีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 
3.1 ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมา วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด หลักการ และค าชี้แจง
องค์ประกอบของโปรแกรม 3.2 ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม โมดูลที่ 2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
โมดูลที่ 3 การตัดสินใจร่วม โมดูลที่ 4 การสร้างทีม และโมดูล 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 3.3 ส่วนที ่
3 เป็นเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 3.4 ส่วนที่ 4 เงื่อนไขความส าเร็จการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้  

4. ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จากการน าโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้ ดังนี้ 
1)  ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนจากการทดสอบ โดยใช้แบบทดสอบหลังพัฒนาสูงกว่า
คะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 ทุกคน 2) ผลการ
วัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วม โดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นระดับภาวะผู้น าพลังร่วม เปรียบเทียบ
หลังการพัฒนามีระดับภาวะผู้น าพลังร่วมสูงกว่าก่อนการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 3) ผลการประเมินผู้ เข้ารับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม  ระดับพฤติกรรม 
(Behavior Evaluation) ระดั บ ผ ล ลั พ ธ์  (Results Evaluation) ระดั บ ก าร เรี ย น รู้  (Learning 



 

 

  ฉ 

Evaluation) และระดับปฏิ กิ ริ ยา  (Reaction Evaluation) โดย  1) ประธานคณ ะกรรมการ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 2) ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 3) กลุ่มผู้แทน
ครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่
ในระดับมาก และ 4) ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาโปรแกรม, ภาวะผู้น าพลังร่วม, ภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน 

 

 

 



 

 

  ช 

บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ  

TITLE Developmenting a Program to Strengthen Collective Leadership of 
Thai Primary School Administrators under Jurisdiction Office of the 
Basic Education Commission 

AUTHOR Kantathee Nuangsri 
ADVISORS Associate Professor Pacharawit Chansirisira , Ed.D. 
 Assistant Professor Kowat Tesaputa , Ed.D. 
DEGREE Doctor of Education MAJOR Educational 

Administration and 
Development 

UNIVERSITY Mahasarakham 
University 

YEAR 2020 

  
ABSTRACT 

  
This study was aimed to (1) to study characteristics and indexes of 

collective leaderships of Thai primary school administrators under the jurisdiction 
Office of the Basic Education Commission, (2) to study current stages and desirable 
conditions of collective leaderships of Thai primary school administrators under the 
jurisdiction Office of the Basic Education Commission, (3) to develop the program to 
be employed in establishing the collective leadership for Thai primary school 
administrators under the jurisdiction Office of the Basic Education Commission, and 4) 
to analyse the results of the developed program. 

The author reviewed concepts and theories concerning collective 
leadership, and analyzed current conditions and desirable conditions for enhancing 
collective leadership of 758 participants, including primary school administrators and 
teacher representatives under the jurisdiction Office of the Basic Education 
Commission, using a multi-stage sampling technique, were voluntarily involved. The 
developed program was then applied to those targeted participants – 10 Thai 
primary school administrators from the Office of Maha Sarakham Primary Education 
Service Area 1, using a purposive sampling technique. The test, evaluation form, 
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questionnaire and interview were employed in collecting data. Besides, descriptive 
statistical procedures, such as average, percentage, standard deviation (S.D.), 

Cronbach's alpha coefficient (α), Pearson product moment correlation coefficient, 
modified priority needs index (PNImodified) and independent t-test. 

The findings were: 

1. The evaluation of the characteristics and indexes of the collective 
leadership of Thai primary school administrators suggests that there were 4 key 
characteristics, 17 sub-characteristics and 58 sub elements as: 1) shared vision, 2) 
transformation, 3) shared consensus, 4) team building, and 5) leader exchange. 

2. The analyses of the current states and desirable conditions of the 
collective leadership of Thai primary school administrators further suggest that the 
current state of the collective leadership was considered “high” while the desirable 
conditions were “really high”. Ranging from the most to the least, the fact that the 
leader exchange, shared vision, transformation, shared decision-making, and team 
building respectively.  

3. The collective leadership building program of Thai primary school 
administrators under the jurisdiction Office of the Basic Education Commission was 
developed and validated by 9 experts. The development of the program was built 
upon the semi-structured interview. The program comprises of these proceeding 
sections. Section 1 : Introduction, addresses the rationales, objectives, goals, 
principles and other instructions of the components of the program. Section 2 : 
Details of Collective Leadership Building Program, concerns five modules – 1) shared 
vision, 2) transformation, 3) shared decision-making, 4) team building, and 5) leader 
exchange. Section 3 : Instruments used in evaluating effectiveness of the program. 
And section 4 : Successful conditions in applying the program into practice 

4. The development of the collective leadership building program for 
Thai primary school administrators under the jurisdiction Office of the Basic Education 
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Commission yields the results after the application of the program as follows : 1) The 
post-test score collective leadership test of Thai primary school administrators was 
higher than that of pre-test, meaning that there was statistically significant at .05, and 
administrators’ scores were above 70 percent. 2) The result of the post program 
scores collective leadership questionnaire was higher than pre-test also statistically 
significant .05. 3) The satisfaction evident in behavior evaluation, results evaluation, 
learning evaluation, and reaction evaluation, completed by the chair Office of the 
Basic Education Commission, primary school administrators of each participant, and 
teacher representatives from the Office of Basic Education Commission who worked 
under the authority of the administrator participants, was “really satisfied.” And 4) 
The satisfaction of the school administrators toward the collective leadership 
building program of Thai primary education administrators was considered “really 
satisfied.” 

 
Keyword : Program Development, Collective Leadership, Leadership of School 
Administrators 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ซึ่งเป็นกฎหมายหลักในการปกครอง
ประเทศที่ยังคงด ารงเจตนารมณ์ ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
โดยได้ระบุอย่างชัดเจนว่า ปัญหาและวิกฤติการณ์ข้อขัดแย้งต่าง ๆ ของประเทศชาติจ าเป็นต้อง
ป้องกันและแก้ไขด้วย “การปฏิรูปการศึกษา” การบังคับใช้กฎหมาย และการเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ของระบบคุณธรรมและจริยธรรม และยังระบุในข้อกฎหมายที่จะน าไปบังคับใช้กับการจัดการศึกษา 
การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา และการเข้ารับบริการการศึกษาของประชาชน  
(ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2559) การผลิตและพัฒนา “คน” ให้สามารถก้าวทันยุคแห่ง
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนั้น จ าเป็นต้องมีการปฏิรูปการศึกษาอย่างจริงจังที่ทุกภาคส่วนจะต้อง
ตระหนักและให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนให้ก้าวทันสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ การพัฒนาคน 
จึงเป็นหัวใจส าคัญในการพัฒนาประเทศ ดังจะเห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ที่มีพันธกิจในการพัฒนาโดยยึด “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา”  
มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและสุขภาวะที่ดีส าหรับคนไทย พัฒนาคนให้มีความเป็นคนที่สมบูรณ์มีวินัย ใฝ่รู้ 
มีความรู้ มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติท่ีดีรับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม 
พัฒนาคนทุกช่วงวัยและเตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างมีคุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้
ใช้ประโยชน์และอยู่กับสิ่งแวดล้อมอย่างเก้ือกูล อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมอย่างเหมาะสม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559)   
ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการในฐานะหน่วยงานหลักในภาคการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพคนของ
ประเทศเองได้ตระหนักถึงความส าคัญดังกล่าว ดังนั้น ภายใต้วิสัยทัศน์ “มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้  
คู่คุณธรรม มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในสังคม” ซึ่งได้บัญญัติไว้ในแผนพัฒนาการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ก าหนดไว้ว่า การศึกษาและพัฒนาคนในชาติ 
เป็นการวางรากฐานที่ส าคัญยิ่งของการพัฒนาประเทศ อีกท้ังการผลิตและพัฒนาคนให้ตรงกับ 
ความต้องการของตลาดแรงงาน จึงเป็นประเด็นเร่งด่วนหรือวาระแห่งชาติ โดยจะต้องสร้างและพัฒนา
ระบบเชื่อมโยงเครือข่ายพันธมิตร ภาคีหุ้นส่วน ประสานความร่วมมือระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน 
สถาบันการศึกษา ฯลฯ เพ่ือจัดท าฐานข้อมูล สารสนเทศ ความรู้ ปัญญา นวัตกรรม ส าหรับก าหนด
แผน นโยบาย ยุทธศาสตร์ การผลิตและพัฒนาคนที่มีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติ 
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น าไปสู่การเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันระดับนานาชาติอย่างยั่งยืน (ส านักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ, 2559)   
 การเร่งพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาให้เกิดการพัฒนาในเชิงคุณภาพ เป็นหน้าที่หลักของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้องมีภาวะผู้น าในการบริหารให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลง ที่ต้องอาศัย 
กลยุทธ์ เทคนิค วิธีการ และทักษะที่เหมาะสมจ าเป็นต่อการพัฒนา อย่างไรก็ดีการใช้วิธีการหรือ
ทฤษฎีต่าง ๆ นั้นอาจไม่เกิดประโยชน์ ถ้าผู้น าไม่มีความเข้าใจในตนเองหรือผู้อื่น โดยเฉพาะการสร้าง 
ความเข้าใจต่อองค์การ ความต้องการจ าเป็นของผู้ตาม ในที่สุดผู้น าอาจไม่มีความสามารถในการสร้าง
คุณค่าให้กับผู้ตามที่เป็นส่วนช่วยสร้างอนาคตขององค์การได้ Greenleaf (2002) ได้กล่าวถึงปัญหา
ของ “วิกฤติกาลภาวะผู้น า” ที่สถาบันทางการศึกษาก าลังประสบอยู่ ได้แก่ มหาวิทยาลัย วิทยาลัย 
รวมไปถึงองค์การ สถาบันต่าง ๆ ที่ล้มเหลวในการสร้างเยาวชนให้มีบทบาทภาวะผู้น าในสังคม 
ดังนั้นการมีภาวะผู้น าจึงมีความจ าเป็นต่อมนุษย์ในการพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 
ซึ่งส่งผลต่อสังคมให้เกิดการพัฒนาในทางที่ดีขึ้น ภาวะผู้น าจึงเป็นหนึ่งในกระบวนการที่มีอิทธิพลทาง
สังคมทางพฤติกรรมศาสตร์ โดยประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการให้ค าแนะน าจากผู้น าจะเป็นการ
ก าหนดแนวทางสู่ความส าเร็จของเศรษฐกิจ การเมือง และระบบองค์การทั้งหมด การมีภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะส่งผลให้เกิดการยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา แต่หากองค์การใดมีผู้น าที่
มีคุณลักษณะไม่เหมาะสมหรือขาดภาวะผู้น าย่อมส่งผลให้หน่วยงานขาดประสิทธิภาพ ผู้ตามขาดขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อความเจริญขององค์การได้ ซึ่งมีผู้เสนอแนวคิดไว้ว่าการ
พัฒนาการบริหารจัดการสถานศึกษาได้เป็นอย่างดีคือ พฤติกรรมภาวะผู้น าตามแนวคิดของกริฟฟิทส์  
(Griffiths, 1965) มีองค์ประกอบ 7 ด้าน คือ ผู้น าในฐานะผู้มีความริเริ่ม (As an Initiator) 
ผู้น าในฐานะรู้จักปรับปรุงแก้ไข (As an Improver) ผู้น าในฐานะยอมรับนับถือ (As a Recognizer) 
ผู้น าในฐานะผู้ให้ความช่วยเหลือ (As a Helper) ผู้น าในฐานะเป็นผู้โน้มน้าวจิตใจ (As an Effective 
Speaker) ผู้น าในฐานะผู้ประสานงาน (As a Coordinator) และผู้น าในฐานะผู้เข้าสังคมได้ 
เป็นอย่างดี (As a Social Man) 
 ปัจจุบันในสังคมไทยได้มีการพูดอย่างกว้างขวางในเรื่องผู้น าแนวใหม่ ซึ่งจะต้องขับเคลื่อน
เพ่ือพัฒนาและปฏิรูปสังคมปัจจุบันสู่สังคมนวัตกรรม ซึ่งต้องอาศัย “ผู้น าในลักษณะใหม่” ที่ไม่ได้มี
เพียงความรู้ความสามารถในขอบเขตความถนัดหรือความสนใจเฉพาะเท่านั้น แต่ยังต้องมีกระบวน
ทัศน์ใหม่ เข้าใจตนเองและเข้าใจโลกอย่างรอบด้าน มีทักษะใหม่ที่จ าเป็นต่อการท างานในสังคมที่
ซับซ้อนและเปลี่ยนแปงอย่างรวดเร็ว รวมทั้งมีภาวะผู้น าใหม่ที่ไม่ได้น าเพียงคนเดียวแต่เชื่อมประสาน
กับคนอ่ืน ๆ เป็นภาวะผู้น าแบบร่วมกัน ซึ่งประเวศ วะสี (2557) ได้กล่าวถึงระบบการสร้างผู้น า
ส าหรับประเทศไทยยุคใหม่ที่มองถึงระบบการศึกษาซึ่งเป็นระบบที่ใหญ่มาก แต่เมื่อมุ่งท่ีท่องวิชาจึง
เสียประโยชน์และเสียโอกาสไปมาก แต่ถ้าระบบการศึกษามุ่งสร้างบุคลิกของคนไทยที่พึงปรารถนา
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ส าหรับประเทศไทยยุคใหม่ก็สามารถท าได้มากและมีผลมหาศาล บุคลิกอย่างหนึ่งที่พึงปรารถนาก็คือ 
การเป็นผู้น าส าหรับประเทศไทยยุคใหม่ ทั้งนี้ควรท าทุกระดับการศึกษา มหาวิทยาลัยทุกมหาวิทยาลัย
ควรมีหลักสูตรผู้น ายุคใหม่ ส าหรับทั้งคนในมหาวิทยาลัยและนอกมหาวิทยาลัย หลายมหาวิทยาลัยมี
หลักสูตรนักบริหารควรจะปรับปรุงเป็นหลักสูตรสร้างผู้น า โดยเน้นที่การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
และความสามารถในการโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ (Vision to Mission) มหาวิทยาลัยสามารถ
รวบรวมความรู้จากท่ัวโลกในหลักสูตรการสร้างผู้น าเขาท าอย่างไรกันบ้าง เลือกหรือผสมวิธีที่คิดว่าดี
ที่สุด ทดลองท า วิจัยและพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ มหาวิทยาลัยทั้งหมดก็สามารถสร้างผู้น าได้อย่าง
มหาศาล ผู้น าแนวใหม่จึงน่าจะหมายถึง ผู้น าที่มีกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigms) ทักษะใหม่ 
(New Skills) และภาวะผู้น าใหม่ (New Leadership) ดังนั้น การเตรียมรับมือภาวะวิกฤตและฟ้ืนฟู
สังคมไทยและโลกในอนาคตจึงต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์และทุนทางปัญญา หรือท่ี
เรียกว่า “ภาวการณ์น ากระบวนทัศน์ใหม่” (New Paradigm Leadership) ให้มีความเข้มแข็งมากขึ้น
เพ่ือรับมือกับปัญหาหรือวิกฤตที่รวดเร็วรุนแรงของโลกอนาคต ภาวการณ์น ากระบวนทัศน์ใหม่จึงเป็น
คุณสมบัติของผู้น าที่พึงประสงค์ท่ีสังคมไทยต้องการ โดยเป็นภาวะความเป็นผู้น าที่เห็นคุณค่ากับ
ศักยภาพและการพัฒนาจากภายใน (Self Leadership) เพ่ือก้าวข้ามมายาคติ ความคิด  
และความเชื่อเดิม ๆ ของผู้น าเชิงอ านาจ หันกลับมาพัฒนาความสามารถเชิงการสะท้อนย้อนมอง
ตนเอง (Reflexivity) การเชื่อมโยงกับสรรพสิ่ง (Connectivity) การเรียนรู้ใหม่และเปลี่ยนแปลง
ตนเอง (Renewability) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ทั้งต่อตนเอง ผู้อ่ืน สังคมและ
สิ่งแวดล้อมรอบตัว สภาวะการน าแห่งอนาคตจึงเน้นความเป็นผู้น าแบบพลังร่วมและหลากหลาย 
(Collective หรือ Ecology of Leadership) เป็นผู้น าในระดับต่าง ๆ ประสานการน าระหว่างกัน 
ผลัดกันน าตามสถานการณ์ที่เรียกร้องความถนัดและความสามารถต่าง ๆ กัน มีจิตส านึก 
และความประพฤติท่ีซื่อตรง มุ่งประโยชน์สุขของส่วนรวม (Ethical Leadership) และสามารถ
ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนอย่างมีพลัง (Transformative Leadership) ทั้งในระดับบุคคล 
องค์กรและสังคม ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้พบในภาวการณ์สร้างพลังร่วม (Collective Leadership) 
คือการสร้างความร่วมมือท างานเชื่อมโยงเป็นเครือข่าย รวมทั้งหนุนเสริมกลไกหล่อเลี้ยงขับเคลื่อน
เครือข่ายของผู้คนที่มีภาวะการน าแบบใหม่ (อริศรา เล็กสรรเสริญ และพสชนัน นิรมิตไชยนนท์, 
2559) 
 ภาวะผู้น าพลังร่วมมีความส าคัญและเหมาะสมต่อการสร้างและพัฒนาผู้น าสมัยใหม่ให้มี
คุณลักษณะภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลง และแก้ปัญหาทางสังคมท้ังระดับท้องถิ่นและระดับโลกที่
เกิดข้ึนมากมายและรวดเร็วต่อเนื่องทุกวัน นักวิชาการด้านภาวะผู้น าต่างเห็นถึงความจ าเป็นที่จะต้อง
สร้างหรือพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารการศึกษายุคใหม่ เป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแห่ง
ศตวรรษท่ี 21 เกี่ยวข้องกับประเด็นที่เป็นค่านิยมส าคัญ คือการพัฒนาทักษะด้านการน าร่วม 
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(Collective Skill) ให้แก่ผู้น าเพ่ือสร้างพลังขับเคลื่อนร่วมกันให้เกิดภาวะผู้น าเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ โดยในยุคปัจจุบันและในอนาคตท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีความต้องการภาวะผู้น า
แบบใหม่ที่ไม่สามารถก าหนดโดยระบบที่เป็นทางการได้ แต่ต้องการเครือข่ายของการติดต่อสัมพันธ์
กันแบบบุคคลต่อบุคคล (Interpersonal Connections) ที่เข้มข้น ต้องการผู้น าที่เรียนรู้ถึง 
การร่วมมือ การควบคุมและการไว้วางใจหุ้นส่วน แม้ว่าจะมีวิธีคิด วิธีท างานที่แตกต่างกัน 
(วิทยากร เชียงกูล, 2553) ภาวะผู้น าพลังร่วมเป็นภาวะการท างานของกลุ่มคนซึ่งสามารถผลัดกันน า 
ผลัดกันตามในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม แต่ไม่ใช่ทีมที่มีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่ง 
แต่เป็นทีมซึ่งอาจมีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า โดยขึ้นกับธรรมชาติของงาน หรือธรรมชาติรอบข้างของ
งานนั้น ๆ ที่เรียกว่าบริบท (Context) ปรากฏการณ์ที่มีลักษณะคล้ายกัน เช่น การเล่นดนตรีแจ๊ซ  
ทีมฟุตบอล ทีมกีฬาต่าง ๆ (วรภัทร์ ภู่เจริญ, 2560) ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership)  
นี้เป็นภาวะที่พบในการบริหารเชิงเครือข่ายนั้นด้วย และบางทีก็พบในกลุ่มคนที่เป็นทีมท่ีเหนียวแน่น
กัน มากกว่าเป็นเพียงเครือข่าย จนแทบไม่ต้องมีผู้ประสานงาน มีแต่คนรับผิดชอบเรื่องอะไร 
แต่ละเรื่อง ขณะท างานในเนื้องานหนึ่ง คนหนึ่งก็เป็นคนน าเพราะอาจจะถนัดในเรื่องนั้น ๆ มากกว่า
เพ่ือน แต่ในอีกเนื้องานหนึ่งให้อีกคนเป็นคนน าเพราะเชี่ยวชาญกว่า การท างานแบบนี้เป็นทีมท่ีสมาชิก
รู้สึกเท่าเทียมกันจริง ๆ เคารพซึ่งกันและกัน ด้วยความสามารถแท้จริงของพวกเขา ผลที่ได้คือผลงาน
ที่ลื่นไหลไปได้กับสถานการณ์ ผลัดกันรับผลัดกันรุก สามารถคิดสร้างสรรค์สิ่งงาม ๆ ได้จาก
ความสามารถแต่ละคน และบางครั้งเกิดจากความคิดประสานของแต่ละความคิดกัน เป็นองค์ความรู้
ใหม่ที่เกิดขึ้นระหว่างทาง คือแทนที่จะมี “ผู้น าเชิงหัวหน้า” กลับเป็น “ผู้ประสานงาน” ที่ท าหน้าที่
รวบรวมข้อมูลส่งต่อข้อมูลให้กับทีมเท่านั้น งานควรจะด าเนินไปทางไหนเป็นเรื่องของทุกคน 
ที่จะช่วยกันคิดช่วยกันท าให้เกิดข้ึน การท างานแบบเครือข่ายนั้นจึงสามารถท างานเชื่อมต่อได้อย่าง
หลวม ๆ สบาย ๆ เหมาะกับการเชื่อมต่อหลายองค์การเข้าด้วยกัน (อัมพิกา ศิริสุวัฒน์, 2559)  
 ผู้น าตามแนวคิดสร้างพลังร่วม (Collective Leadership) ถือได้ว่าเป็นรูปแบบผู้น าที่
เหมาะสมกับการด าเนินงานที่มีลักษณะเป็นเครือข่าย ต่างจากแนวคิดเรื่องผู้น าที่มีการศึกษากันอย่าง
กว้างขวางทั้งในและต่างประเทศ เริ่มจากการศึกษาของนักจิตวิทยา มหาวิทยาลัยโอไฮโอและ
มหาวิทยาลัยมิชิแกนในประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีชี้ให้เห็นว่าผู้น าที่เน้นรูปแบบงาน (Task) และเน้น
รูปแบบความสัมพันธ์ (Relationship) มีความส าคัญต่อสมรรถนะการท างานของกลุ่ม ทีมงานและ
องค์การ Judge and Piccolo (2004) งานวิจัยยังพบว่า ทั้งสองมิติของรูปแบบงานและรูปแบบ
ความสัมพันธ์ก็ส่งผลร่วมกันในการท างานด้วย ต่อมาได้มีผู้ศึกษาและให้ความส าคัญกับประเด็น
ดังกล่าวเพ่ิมขึ้น อย่างไรก็ดี การศึกษาวิจัยในช่วงระยะเวลาดังกล่าวนี้ยังมุ่งเน้นศึกษาคุณลักษณะที่มี
อยู่ในตัวผู้น าซึ่งมีลักษณะเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) แนวคิดสร้างพลังร่วม ไม่ได้เน้นบทบาท
โดยตรงของผู้น าแต่เพียงคนเดียวที่มีผลต่อการท างาน แต่เน้นถึงการท าหน้าที่ของผู้น าผ่านปฏิสัมพันธ์
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ของสมาชิกภายในกลุ่ม รวมทั้งการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้น าให้สมาชิกร่วมกันรับผิดชอบผลงาน
ของกลุ่ม จึงไม่ได้เกิดจากการมอบหมายงานให้โดยเฉพาะผู้ใดผู้หนึ่งในกลุ่ม แต่เป็นผลงานที่เกิดจาก
กระบวนการ (Process) ของกลุ่ม ทีมหรือชุมชน รวมถึงมีการขับเคลื่อนภายในกลุ่มอยู่ตลอดเวลา 
(Dynamic) ด้วย นั่นคือแนวคิดสร้างพลังร่วมได้เปลี่ยนมุมมองที่มีต่อผู้น าในความหมายเดิมโดยสิ้นเชิง 
จากการเน้นบทบาทท่ีตัวผู้น าไปเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในทีมที่จะร่วมกันน าทีมโดยการ
รับผิดชอบร่วมกัน (Hiller, Day and Vance, 2006) ซึ่ง ลาวทีซู และคณะ (Lao Tzu, 2015) 
กล่าวว่า การน าแบบสร้างพลังร่วม คือ การไปอยู่กับพวกเขา เรียนรู้จากพวกเขา ใช้ความรักกับพวก
เขา เริ่มจากสิ่งที่พวกเขารู้ สร้างด้วยสิ่งที่พวกเขามี ร่วมเป็นผู้น าที่ดีท่ีสุดกับเขา เมื่องานส าเร็จ ก็จะ
พูดได้ว่า “พวกเราท าร่วมกัน” ดังนั้น ผู้น าตามแนวคิดสร้างพลังร่วมจึงไม่ใช่บุคลิกลักษณะของบุคคล 
แต่เก่ียวข้องสัมพันธ์กับกระบวนการที่เกิดขึ้นในทีมงาน กลุ่มหรือองค์การ นอกจากนี้ผู้น าตามแนวคิด
สร้างพลังร่วมกันมีข้อสมมุติว่าภาวะความเป็นผู้น าของบุคคลหนึ่ง ๆ ซึ่งจะแสดงออกโดยผสมผสาน
กลมกลืนไปกับการขับเคลื่อนระบบการท างานของกลุ่ม ทีมงานและองค์การอย่างแยกจากกันไม่ได้ 
ด้วยเหตุนี้ผู้น าตามแนวสร้างพลังร่วมจึงไม่ได้ให้ความส าคัญกับการแสดงออกของผู้น าแต่ละคนว่ามี
ระดับความสามารถหรือความน่าเลื่อมใสเพียงใด 
 ดังนั้น สถานศึกษาในฐานะองค์การทางสังคมที่มีลักษณะเป็นระบบเปิด จึงจ าเป็นต้อง
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมเพ่ือพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในยุคปัจจุบันให้มีคุณภาพของ
ผู้น าในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและสามารถแก้ปัญหาของสถานศึกษาในด้าน
การบริหารจัดการทรัพยากรการบริหารที่จ ากัด ด้านคุณภาพการศึกษา ด้านการสร้างยุทธศาสตร์
เครือข่าย (Networks) และความส าคัญอีกประการหนึ่งคือ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในยุค
ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (AEC) ที่จะต้องรวมพลังเพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาในการเตรียม
ความพร้อมให้สอดคล้องกับสังคมโลก เพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศทั้งในและนอก
ภูมิภาคอาเซียน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2556) ดังนั้นภาวะผู้น าพลังร่วม 
จึงมีความส าคัญและเหมาะสมต่อการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเป็นอย่างยิ่ง เพ่ือการสร้าง
พลังประสานการท างานระหว่างกัน เกิดพลังช่วยเหลือซึ่งกันและกันจากหลายฝ่ายในการพัฒนา
คุณภาพการจัดการศึกษาของโรงเรียนร่วมกัน ทั้งความร่วมมือจากบุคลากรภายในโรงเรียน  
ผู้มีส่วนได้เสีย กลุ่มผู้บริหารโรงเรียนด้วยกันและความร่วมมือข้ามกลุ่ม ข้ามองค์การจากผู้บริหาร
โรงเรียนกับผู้บริหารองค์การที่เก่ียวข้องและชุมชนเพ่ือส่งผลต่อคุณภาพการจัดการศึกษาที่สูงขึ้น  
 ด้วยเหตุนี้ภาวะผู้น าพลังร่วม จึงเป็นความจ าเป็นที่จะต้องเกิดข้ึนในตัวผู้บริหารโรงเรียนตาม
สภาพการณ์ที่ก าลังเกิดข้ึน เนื่องจากแนวคิดของผู้น าแบบสร้างพลังร่วม นั้น จะให้ความส าคัญและ
รับรู้ถึงคุณค่า และจะให้ความเอาใจใส่ในการพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน อีกท้ังผู้น าประเภทนี้จะมี
ศักยภาพที่จะสร้างบรรยากาศขององค์การ (Atmospheric Organization) ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่ง
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ในการบริหาร และการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือว่ามีความส าคัญในการ
เปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียน โดยการสร้างพลังความเป็นผู้น าไปสู่คนอ่ืน ๆ  
ในองค์การและเพ่ือเสริมสร้างความเป็นผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน และยังจะเป็นประโยชน์ต่อ
การวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ในยุคที่ต้องเผชิญกับสิ่งแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่งงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) 
ของผู้บริหารโรงเรียนน้อยมาก ผู้วิจัยมีหน้าที่โดยตรงในการส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด จึงท าการวิจัย “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน” เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
ส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่จะส่งผลต่อการบริหารจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษาให้มี
คุณภาพมากยิ่งขึ้นและเป็นแนวทางให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา รวมทั้งองค์กรอ่ืนที่มีบริบทใกล้เคียงกันน าไปใช้ในการพัฒนา
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพื่อให้การบริหารจัดการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผลต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีค าถามเพ่ือการวิจัยดังนี้       
  1. องค์ประกอบคุณและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วยอะไรบ้าง     
  2. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเป็นอย่างไร 
  3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรเป็นอย่างไร       
  4. ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นเป็นอย่างไร 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย ดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  3. เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  4. เพ่ือศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ดังนี้ 
  1. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เพื่อน าไปใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา   
  2. ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษารวมทั้งองค์กรอ่ืนที่มีบริบทใกล้เคียง น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ในการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาเพ่ือให้มีการบริหารจัดการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผล ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา 
  3. ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
สามารถน าโปรแกรมไปใช้ในการพัฒนาตนเองให้มีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ และได้น าความรู้ 
ทักษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงานส่งผลให้เกิดคุณภาพในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา ผู้วิจัยได้ศึกษาและวิเคราะห์ แนวคิด หลักการ และทฤษฎี 
เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วม สังเคราะห์ ได้องค์ประกอบคุณลักษณะภาวะผู้น าพลังร่วมจากแนวคิดของ
นักวิชาการและเอกสารงานวิจัย ได้องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
(Sharing Vision) 2) การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) 3) การตัดสินใจร่วม (Collective 
Decision making) 4) การสร้างทีม (Team Building) และ 5) การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader 
Exchange)   
  2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
   ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 
7 คน เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม โดยใช้การสนทนากลุ่ม (Focus 
Group Discussion) และได้ก าหนดคุณสมบัติผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
   ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
    1. ประชากรได้แก่ผู้บริหารโรงเรียนและตัวแทนครูผู้สอนในคณะกรรมการ
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 28,252 โรงเรียน (ส านักนโยบายและแผนการ
ศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2559) 
    2. กลุ่มตัวอย่างได้แก่ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 1 คน และผู้แทนครูผู้สอน 
จ านวน 1 คน ในโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 379 โรงเรียน ซึ่งได้จากการเทียบจ านวนประชากร
โรงเรียนกับตารางส าเร็จรูป (Krejcie and Morgan, 1970) และการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  
(Multi–Stage Random Sampling) โรงเรียนแห่งละ 2 คน รวม จ านวน 758 คน   
    3. วิเคราะห์ล าดับความต้องการจ าเป็นของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
จากการสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
   ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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    1. ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันวิธีการสร้างเสริมภาวะผู้น าพลังร่วม โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi-Structure Interview) และได้ก าหนดคุณสมบัติผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเลือกแบบเจาะจง 
จ านวน 7 คน 
    2. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 9 คน 
   ระยะที่ 4 การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปใช้ 
    1. น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ไปพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมกับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 10 โรงเรียน ซึ่งเลือกแบบเจาะจง และวัดระดับ 
ความพึงพอใจโปรแกรมพัฒนา 
    2. สอบถามระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน โดยก าหนดผู้เกี่ยวข้อง
กับผู้บริหารโรงเรียน ๆ ละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน ตัวแทนครูผู้สอน และประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษา จาก 10 โรงเรียน ที่มีผู้บริหารโรงเรียนเข้าร่วมการพัฒนาภาวะผู้น าพลัง
ร่วม รวมทั้งสิ้น จ านวน 30 คน 
 
กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
และฐานข้อมูลวิชาการออนไลน์ ในเรื่อง องค์ประกอบคุณลักษณะของภาวะผู้น าพลังร่วม รูปแบบและ
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า การวัดระดับภาวะผู้น า ขอบข่ายการบริหาร 
งานโรงเรียนประถมศึกษา และบทเรียนแบบโมดูล เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 
   1. องค์ประกอบคุณของภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) โดยผู้วิจัยได้
ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ 14 แหล่ง โดยศึกษาจากแนวคิดของ Petrov, Richard Bolden and 
Gosling (2006) ; Kellogg Foundation (2007) ; Brookes (2007) ; Tamara and others 
(2011) ; Giusta (2013) ; Michael and others (2014) ; Monica Brinkerhoff, Albert 
Murrieta, and Cassandra O’Neill (2015) ; Michelle Perez (2016) ; Petra Kuenkel and 
Kristiane Schaefer (2016) ; Douglas and Emily Truelove (2011) ; พรรณิภา โสตถิพันธุ์ 
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(2558) ; สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล และคณะ (2558) ; ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2559) ; ชาตรี เจริญศิริ 
(2559) และอริศรา เล็กสรรเสริญและพสชนัน นิรมิตรไชยนนท (2559) น ามาสังเคราะห์องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาได้ องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วม 
(Collective Leadership) จ านวน 5 องค์ประกอบ  ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 
มีตัวชี้วัด จ านวน 3 ตัวชี้วัด 2) การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) มีตัวชี้วัด จ านวน 
3 ตัวชี้วัด 3) การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) มีมีตัวชี้วัด จ านวน 3 ตัวชี้วัด  
4) การสร้างทีม (Team Building) มีมีตัวชี้วัด จ านวน 5 ตัวชี้วัด และ 5) การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
(Leader Exchange) มีตัวชี้วดั จ านวน 3 ตัวชี้วัด 
  2. รูปแบบและวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม   
   2.1 การพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ Santhosh (2013) ; Charles 
and Wargnier (2013) ; และวิทยา วิจิตร (2554) สังเคราะห์หลักการพัฒนาภาวะผู้น า 
ได้โดยใช้เทคนิค 70 : 20 : 10 โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพจากกรอบ 
การพัฒนาสามารถแบ่งเป็น 3 ส่วน คือส่วนที่ 1 (70) การเรียนรู้ผ่านการท างาน (Challenge 
Assignments) การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ 
ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) การเรียนรู้
และการพัฒนาที่ผ่านคนอ่ืนการแลกเปลี่ยนความรู้ ส่วนที่ 3 (10) การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึก 
การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training)  
   2.2 แนวคิดเก่ียวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development)  
และวิธีการพัฒนา ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ Spark and Loucks-Horsley (1989) ; Piskurich, 
Beckschi and Hall (2000) ; Silberman (2005) ; Hart and Waisman (2005) ; Miller (2007)  
; Biech (2008) ; Woodcock and Francis (2008) ; Middlewood and Debenham (2010) ; 
Scannell and Edward (2010) ; Center for Creative Leadership (CCL) (2015) ; 
สัมมา รธนิธย์ (2553) ; อ านาจ ธีระวนิช (2553) และเพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) สังเคราะห์ได้
องคป์ระกอบ ดังต่อไปนี้ 
    2.1 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 
    2.2 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
    2.3 การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective Building Toolkit) 
    2.4 การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
     2.5 การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study) 
     2.6 การฝึกปฏิบัติจริงในงาน (On The Job Training) 
  3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
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   3.1 แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของโปรแกรม ได้ศึกษาแนวคิดของ อนันต์ พันนึก 
(2554) ; ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ; นฤมล มณีงาม (2547) ; หรรษา สุขกาล (2543) 
ผลการศึกษาองค์ประกอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ได้แก่ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) ลักษณะของโปรแกรม  
4) คุณสมบัติของโปรแกรม 5) เนื้อหาที่ใช้ในโปรแกรม 6) เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม 7) การจัดการ
เรียนรู้ในโปรแกรม 8) การประเมินผลโปรแกรม         
   3.2 แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาโปรแกรม ได้ศึกษาแนวคิดของ Kouzes 
and Pozner (1995) ; McCauley and others (1998) ; Murphy and Riggo (2003) ; Forrest  
Parkey (2008) ; Dubrin (2007) ; วิโรจน์ สารรัตนะ, (2555) ; ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ; 
ปริญญา มีสุข (2552) ; วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ; Haney (2012) ; Oracle Corporation (2012) ; 
Silvia and Rider (2013) ; Trotter (2013 ; The Trainer’s Library (1988) ; Carolyn Barratt 
and others (2013) ผลการสังเคราะห์ กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามี 5 ขั้นตอนคือ 1) การศึกษาและวิเคราะห์ความจ าเป็น 
2) การออกแบบโปรแกรม 3) การพัฒนาโปรแกรม 4) การใช้โปรแกรม 5) การประเมินผลโปรแกรม   
   3.3. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินโปรแกรมเสริมสรางภาวะผู้น าพลังร่วม  
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ ของ Stufflebeam, Madaus and Kellaghan (2002) ; Nilson (2003) ; 
Kirkpatrick and Jame (2007) ; Woodcock and Francis (2008) ; Leong (2010) ; Gupta, 
Sleezer and Russ-Eft (2014) ; American Joint Committee on Standards for Educational 
Evaluation (AJCSEE) (2014) สังเคราะห์ได้องค์ประกอบของการประเมินโปรแกรม ดังต่อไปนี้ 
    3.3.1 การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม (Propriety Standards) 
    3.3.2 การประเมินความเป็นไปได้ของโปรแกรม (Feasibility Standards) 
   3.4 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วมไปใช้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ Nilson (2003) ; Kusek and Rist (2004) ; Kirkpatrick (2006)  
; Russell (2006) ; Mark and Christine (2007) ; Woodcock and Francis (2008) ; Holden 
and Zimmerman (2009) ; Wick, Pollock and Jefferson (2010) สังเคราะห์ได้องค์ประกอบ
ของการประเมินผลการน าโปรแกรมไปใช้ ประกอบด้วย 
    3.4.1 การประเมินผลระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 
    3.4.2 การประเมินผลระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) 
    3.4.3 การประเมินผลระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) 
     3.4.4 การประเมินผลระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) 
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  4. แนวคิดบทเรียนแบบโมดูลของบุญเกื้อ ควรหาเวช (2543) โมดูลเป็นสื่อการเรียนชนิด
หนึ่งที่มุ่งพัฒนาให้ผู้เรียนได้เกิดความรู้ตามความต้องการ โดยที่บทเรียนนั้นจะต้องมีการก าหนด
วัตถุประสงค์เอาไว้อย่างแน่นอน มีกิจกรรมต่าง ๆ ให้ผู้เรียนเลือกตามความถนัดและความสามารถ
ของแต่ละคน มีการประเมินผลก่อนและหลังเรียน มีการทดสอบย่อยในทุก ๆ หน่วยของโมดูล 
และการเรียนซ่อมเสริมด้วยกระบวนการเรียนการสอนจะเน้นที่ตัวผู้เรียนเป็นส าคัญมากกว่าผู้สอน 
และองค์ประกอบโมดูล ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล (Prospectus) 2) จุดประสงค์เชิง
พฤติกรรม (Behavioral Objectives) 3) การประเมินผลก่อนเรียน (Pre-Assessment)  
4) กิจกรรมการเรียน (Enabling Activities) 5) การประเมินผลหลังเรียน (Post-Assessment)   
 จากแนวคิดข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรมภาวะผู้น า 
แบบรวมพลังของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 

องค์ประกอบโมดูล 
1)  หลักการและเหตุผล     
2)  จุดประสงค์เชงิพฤตกิรรม                      
3)  การประเมนิผลกอ่นเรียน                          
4)  กิจกรรมการเรียน           
5)  การประเมนิผลหลังเรียน   
 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. แนวคิด           

2. หลักการ 

3. วัตถุประสงค์   
4. กิจกรรม 

5. ข้ันตอนและรูปแบบการพัฒนา  
6. เอกสารประกอบที่ใช้ในโปรแกรม 

7. การประเมินผล 
8. เง่ือนไขความส าเร็จของการน าโปรแกรม
ไปใช้ 
 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
1.การศึกษาและวิเคราะห์ 
2.การออกแบบ 
3.การพัฒนาโปรแกรม 
4.การใช้โปรแกรม 
5.การประเมินโปรแกรม               
-การประเมินคุณค่าและ
ประเมินผลการใช้ 
 
 

 

วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
1. การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 
2. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัตกิาร (Workshop) 
3. การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective  Building 
Toolkit) 
4. การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
5. การศึกษาเป็นกลุ่ม (The Study Group) 
6. การฝึกปฏิบัติจริงในงาน (On The Job Training) 
 

กรอบแนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินโปรแกรม ประกอบดว้ย 
1. การประเมินความเหมาะสมของโปรแกรม 
2. การประเมินผลความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
กรอบแนวคิดเกี่ยวกบัการประเมินผลการน าโปรแกรมไป
ใช้ ประกอบดว้ย 
1. การประเมินผลระดับปฏกิิริยา (Reaction) 
2. การประเมินผลระดับการเรียนรู้ (Learning) 
3. การประเมินผลระดับพฤติกรรม (Behavior) 
4. การประเมินผลระดับผลลัพธ์ (Results) 
 

แนวคิด หลักการและทฤษฎีภาวะ
ผู้น าพลังร่วม 
1.แนวคิด หลักการภาวะผู้น าพลังร่วม 
2.ความส าคัญของภาวะผู้น าพลังร่วม 
3.ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วม 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าแบบสรา้ง
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรยีน
ประถมศึกษา  5  องค์ประกอบ คือ   
1)  การมวีิสัยทัศน์ร่วม  
2)  การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
3)  การตัดสินใจร่วม 
4)  การสร้างทีม 
5)  การเวยีนกันเป็นผู้น า   
 

หลักการพัฒนาภาวะผู้น า 
1. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
(Challenge Assignments) 
ร้อยละ 70 
2. การเรียนรู้โดยการท างาน
ร่วมกับผู้อื่น (Development  
Relationships) ร้อยละ 20 
3. การเรียนรู้โดยการอบรม
สัมมนา (Coursework and 
Training) ร้อยละ 10 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 



 

 

  14 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ 
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในการสร้างความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์กันแบบบุคคลต่อบุคคลใน
การท างานร่วมกันเพ่ือแก้ปัญหา สร้างสิ่งใหม่ มีวิธีการบริหารจัดการซึ่งเน้นทักษะและคุณลักษณะของ
การท างานซึ่งสามารถผลัดกันน า ผลัดกันตามในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม  
ซึ่งไม่ใช่ทีมที่มีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่งแต่เป็นทีมซึ่งอาจจะมีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า โดยขึ้นกับ
ธรรมชาติของงานหรือบริบทของงานนั้น ๆ เพ่ือให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมายร่วมกัน และเมื่องาน
ส าเร็จก็จะพูดได้ว่า “พวกเราท าร่วมกัน” ซึ่งสามารถวัดได้จากองค์ประกอบ การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
(Sharing Vision) การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) การตัดสินใจร่วม (Collective 
Decision Making) การสร้างทีม (Team Building) และการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader 
Exchange)   
  1.1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) หมายถึง การแสดงออกผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานถึงการมองเห็นภาพในอนาคตขององค์กร มีเป้าหมายขอองค์กรที่ต้องการจะให้เป็นไปได้
อย่างชัดเจน และมีความมุ่งมั่นของทุกฝ่าย ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ร่วมกัน โดยได้เชื่อมโยงกับตัวชี้วัดของ วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) คือ การสร้าง
วิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ 
  1.2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
มีความตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างการเปลี่ยนแปลง มีเจตคติท่ีดีต่อการเปลี่ยนแปลง 
การยอมรับและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเต็มใจ ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด คือ การสร้าง
แรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา 
  1.3 การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในกระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง 
จากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีได้พิจารณา หรือประเมินอย่างดีแล้ว ว่าเป็นทางให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายขององค์การ ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด คือ การมีส่วนร่วมในการเลือกทางเลือก 
สารสนเทศ การสร้างความเห็นพ้องต้องกัน และเป้าหมายในการตัดสินใจ 
  1.4 การสร้างทีม (Team Building) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาในกระบวนการพัฒนากลุ่มบุคคลที่ท างานด้วยกัน เพื่อที่จะให้บุคคลเหล่านั้นได้
เรียนรู้ว่าจะท าอย่างไรจึงจะสามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายของทั้งตนเอง ของกลุ่มหรือของ
หน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด คือ สร้างทีมงาน 
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ในการก่อตั้งทีม การรวมทีม การสร้างบรรทัดฐาน การปฏิบัติงาน และการสะท้อนผลงานและการ
ขับเคลื่อนทีม 
  1.5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) หมายถึง วิธีการบริหารจัดการซึ่ง
เน้นทักษะและคุณลักษณะของภาวะการท างานของกลุ่มคนซึ่งสามารถผลัดกันน า ผลัดกันตามในแต่
ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม  ซึ่งไม่ใช่ทีมที่มีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่งแต่เป็นทีมซึ่งอาจ
มีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า โดยขึ้นกับธรรมชาติของงาน หรือธรรมชาติรอบข้างของงานนั้น ๆ 
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น ามีองค์ประกอบตัวชี้วัด คือ การปฏิบัติภาวะผู้น า การสร้างความไว้วางใจ  
และวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน รวมถึงการเปลี่ยนการเป็นผู้น าให้กับคนอ่ืนๆ ในขณะเดียวกันก็สร้าง
ความรู้สึกในบรรยากาศที่เป็นมิตร 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม หมายถึง ชุดการเรียนรู้ 5 โมดูล ในการ
ด าเนินการพัฒนาและเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมเพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาเกิดความรู้ มีทักษะ เจตคติ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน   
 3. การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง หลักการพัฒนาบุคลากร โดยยึดตามกรอบการพัฒนา 
บุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้โดยผ่านการท างาน (Challenge 
Assignments) ส่วน 20% เป็นการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships)  
และอีก 10% เป็นการเรียนรู้จากการฝึกอบรมสัมมนา (Coursework and Training) 
 4. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การเสริมสร้างภาวะผู้น าเป็นการพัฒนาบุคลากรให้ก้าว
ทันต่อความเปลี่ยนแปลง และความเจริญก้าวหน้าของวิทยาการต่าง ๆ ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ของระบบงาน ท าให้งานที่ได้รับมอบหมายมีประสิทธิภาพ และเมื่อบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาย่อมมี
ความรู้ความคิดใหม่ ๆ ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้มีการคิดค้นสิ่งใหม่ ๆ อยู่ตลอดเวลา จึงเป็นการเพิ่มโอกาส
ในการพัฒนางาน พัฒนาบุคคล และพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยการด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น า
พลังร่วม 6 วิธี คือ 1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 3) การใช้ชุดกิจกรรมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วม 4) การศึกษาดูงาน 5) การศึกษาเป็นกลุ่ม และ 6) การฝึกปฏิบัติจริงในงาน  
 5. โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง สถานศึกษาที่อยู่ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ซึ่งจัดการศึกษาเฉพาะในระดับประถมศึกษาเป็นหลัก และสามารถจัดการศึกษาตั้งแต่
ระดับก่อนประถมศึกษา หรือจัดการศึกษาถึงระดับมัธยมศึกษาตอนต้น (โรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา) 
 6. ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน หรือผู้รักษาการใน
ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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 7. ผู้แทนครูผู้สอน หมายถึง ผู้แทนครูผู้สอนที่มีต าแหน่งในคณะกรรมการสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 8. ประธานคณะกรรมการสถานศึกษา หมายถึง ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน ของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 10 โรงเรียน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษา หลักการ แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย ต ารา รายงานการวิจัย เอกสารงาน
วิชาการ วารสาร เพ่ือน าไปสู่ความเข้าใจและประมวลองค์ความรู้ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ดังมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1. ภาวะผู้น า   
  2. ทฤษฎีภาวะผู้น า 
  3. แนวคิดหลักการและทฤษฎีภาวะผู้น าพลังร่วม 
  4. องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วม 
   5. แนวคิดหลักการและทฤษฎี เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า  
  6. แนวคิดเพ่ือสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า (Leadership Development 
Program) 
  7. บทเรียนแบบโมดูล (Instructional Module) 
  8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   8.1 งานวิจัยในประเทศ 
   8.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
ภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายของภาวะผู้น า 
  ภาวะผู้น า มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้อธิบายและให้ทัศนะไว้หลายมุมมอง 
เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจที่หลากหลาย จึงขอน าเสนอความหมายตามทัศนะและมุมมองเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าของแต่ละบุคคล ดังนี้ 
   Robbins and Coulter (2003) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
ที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
   Lambert (2003) กล่าวว่า ความหมายของภาวะผู้น ามีนัยอยู่ 3 ประการ  
คือ 1) ผู้น าต้องท าอะไร 2) เพ่ือให้เกิดกิจกรรมใดหรือท ากิจกรรมกับใคร และ 3) เพ่ือน ากิจกรรมนั้น
ไปไปสู่เป้าหมายอะไร 



 

 

  18 

   Dubrin and others (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะของการใช้อิทธิพล 
ในการกระตุ้น จูงใจ และการสื่อสารเป้าหมาย เพื่อให้ผลักดันให้คนอ่ืนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 
   Schermerhorn and other (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะเฉพาะ 
ของการใช้อิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence) เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งที่ผู้น า 
ต้องการ 
    Lunenburg (2010) ได้อธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า เป็นความสามารถของบุคคลใน 
การใช้อิทธิพลเป็นพลังขับเคลื่อนและสะท้อนผลการปฏิบัติงานของผู้ตามไปสู่เป้าหมายร่วมกันด้วย
การสร้างแรงจูงใจ การสร้างความร่วมมือคู่กับการแข่งขัน การเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง  
และการสร้างพันธะในการพัฒนาองค์กรร่วมกันอย่างยั่งยืน 
   Yulk (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพล การใช้อ านาจ การสั่ง 
การ การบริหารจัดการ และการก ากับดูแล เพ่ือให้กระตุ้นและผลักดันให้คนอ่ืนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้า 
   Tyrer (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลเชิงบวกในการ 
แนะน า การชี้น าและการให้แนวทางเพ่ือช่วยให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   Maxwell (2011) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การมีอิทธิพลหรือการผลักดัน 
และโน้มน้าวให้คนอ่ืนสิ่งต่าง ๆ เป็นกระบวนการที่ด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง ไม่ใช่เรื่องของต าแหน่ง
หน้าที่แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คน การสร้างความเปลี่ยนแปลง ความท้าทายและการส่งเสริมให้เกิด 
ความเจริญงอกงามในตัวของผู้ตามและการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุระดับสูงสุด 
   Achua and Lussier (2013) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ 
ในการใช้อิทธิพลของบุคคลต่อกลุ่ม เพ่ือให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมาย 
    Northouse (2010) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึงความสามารถในการใช้
อิทธิพลที่ท าให้เกิดปรากฏการณ์นี้ (1) ความเป็นผู้น าเป็นกระบวนการ (2) ความเป็นผู้น าที่เก่ียวข้อง
กับอิทธิพล (3) เป็นผู้น าเกิดข้ึนในกลุ่มและ (4) เป็นผู้น าที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายร่วมกัน 
    Hamstra and others (2014) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่
เกดิขึ้นภายในบริบทของกลุ่มและเก่ียวข้องกับคนอ่ืน ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมาย  
   Teti, Perrini and Tirapelle (2014) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  
ความเป็นผู้น าในการส่งเสริมพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ  
โดยองค์การที่มีผู้น าที่มีความสามารถน้อยยังคงสามารถท าให้องค์การประสบผลส าเร็จได้  
โดยการส่งเสริมให้ผู้มีส่วนได้เสียแบ่งปันบทบาทและความรับผิดชอบความเป็นผู้น า ซึ่งเป็นวิธีการ
ป้องกนัความล้มเหลวทั้งหมดขององค์การ  
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    Hocine and Zhang (2014) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึงวิธีการที่ใช้ร่วมกัน
เพ่ือความเป็นผู้น า ในการเป็นผู้น าไม่ใช่เพียงมีคุณลักษณะภายในของต าแหน่งผู้น าเท่านั้น  
แต่ภาวะผู้น านี้จะเป็นภาพสะท้อนของการประสิทธิผลของงาน 
   Sendjaya and others (2016) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น าในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
ความเป็นผู้น าที่เป็นภาพสะท้อนของความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพการผลิตในทุก ๆ ระดับ 
ของประสิทธิภาพย่อย (กลุ่ม/หน่วย) ต่าง ๆ 
    Jack (2017) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าคือความสามารถในการจัดการของบริษัทที่จะตั้งค่า
และบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายได้อย่างรวดเร็วและเด็ดขาด การกระท าที่ดีกว่าคู่แข่งและสร้าง 
แรงบันดาลใจให้ผู้อื่นได้ดี  
    Margaret Rouse (2017) กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือความสามารถของบุคคล 
หรือกลุ่มบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององค์การ สามารถตัดสินใจในการสร้าง
และการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความรู้และเครื่องมือที่จ าเป็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การ  
   สิปปนนท์ เกตุทัต (2540) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น า คือ ความมีวิสัยทัศน์ 
การมีทัศนะที่กว้างไกลและสามารถท าให้ผู้ร่วมงานยอมรับและยินดีที่จะปฏิบัติตาม โดยผูน้ าต้องมี
ศักยภาพพ้ืนฐาน 9 ด้าน ได้แก ่เป็นคนเก่ง เป็นคนดี สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีความกล้าหาญ
ทางจริยธรรม มีความอดทน มีความสามารถในการบริหารจัดการ ใช้วิจารณญาณในการตัดสินใจ 
มีส านึกแห่งความรับผิดชอบต่อสังคม และเป็นบุคคลที่ประสบความส าเร็จในทุก ๆ ด้าน 
   สมยศ นาวีการ (2540) กล่าวถึง ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 
ให้กระท าในสิ่งที่ผู้น าต้องการให้เขากระท า 
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพล 
เพ่ิมที่มากกว่าและสูงกว่ากลไกการท างานปกติที่ใช้ก ากับงานประจ าขององค์การ 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2541) ได้ให้ความหมาย ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะ 
ของผู้มีชีวิตที่มีวิสัยทัศน์และต้องเป็นวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลมาก ไม่เพียงแต่ระดับองค์กร ระดับประเทศ 
เท่านั้น แต่ต้องไปถึงระดับทวีป และในที่สุดถึงระดับโลก มีความคิดริเริ่ม เปิดกว้างรับฟังความคิดเห็น 
ของคนอ่ืนทันสมัยและมีความเป็นสากล 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า 
ช่วยสร้างความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้ว่า อะไรคือความส าคัญ ให้ภาพความจริงของ
องค์การแก่ผู้อ่ืน ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้ภาวการณ์เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของโลก 
   ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2552) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถที่ 
ผู้น าใช้อ านาจที่มีในการชักจูงใจให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการ 
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   สัมมา รธนิธย์ (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การรวมตัวกันของบุคคลและ 
มีการปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน มีกิจกรรมต่าง ๆ เกิดกฎเกณฑ์กติการ่วมกัน ในการปฏิบัติกิจกรรม 
ร่วมกันในสภาการณ์ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งมีอิทธิพล สามารถสร้างความเชื่อถือศรัทธา จูงใจให้บุคคล 
อ่ืนปฏิบัติตาม 
   วิเชียร วิทยอุดม (2554) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู้น าองค์การใช้ 
อิทธิพลต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
   ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี (2555) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการ 
จูงใจให้บุคคลใช้ความพยายามของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
โดยปราศจากการถูกบังคับ 
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าหมายถึงเป็นกระบวนการที่
ผู้บริหารจะให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น มีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายของ
องค์การ 
    เนตร์พัณณา ยาวิราช (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคล 
ที่มีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่น โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืนเป็นผู้น า 
ท าให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่ในการอ านวยการหรือสั่งการ 
บังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) เพ่ือให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการ ความเป็นผู้น า หมายถึง ผู้มีความสามารถในการใช้ศิลป์ 
ในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  
เป็นคณุลักษณะพฤติกรรม ความสามารถหรือกระบวนการที่เป็นปฏิสัมพันธ์หรือเป็นวิถีการด าเนิน
ชีวิตของบุคคลที่สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น กลุ่มคน สามารถสร้างแรงบันดาลใจ สร้างความปรารถนา
ท าให้เกิดความเชื่อถือ ศรัทธา การวยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัง การใช้ความสามารอย่างดี
ที่สุดและช่วยเพิ่มพลังอ านาจของผู้อ่ืนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง คุณลักษณะ 
หรือพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกซ่ึงอิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าว จูงใจและสร้างแรงกระตุ้น
ผลักดันให้สมาชิกหรือบุคคลในองค์การได้เกิดแรงบันดาลใจและปฏิบัติตามเพ่ือให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
   ปกรณ์ วงศ์รัตนพิบูลย์ (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
1) การแบกรับความรับผิดชอบในขณะที่ผู้อื่นสรรหาค าแก้ตัว 2) จุดแรงบัลดาลใจ วาดภาพให้ผู้อื่น
มองเห็นศักยภาพในการท าประโยชน์ที่ซ่อนในตัวเขา 3) การมองเห็นโอกาสในขณะที่ผู้อ่ืนมองเห็น
วิกฤต 4) การท าฝันให้เป็นจริง 5) ความกล้าที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองโดยไม่กลัวความล้มเหลว 
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   พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ ์(2559) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลพยายามใช้อิทธิพลของตน สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้น จูงใจ ชี้น า ผลักดันให้
บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน เคารพเชื่อฟัง ปฏิบัติตามและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ 
ด้วยความเต็มใจตามต้องการของตนได้ โดยมีเป้าหมายความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นส าคัญ 
   สรุปไดว้่า ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถของบุคคลหรือ 
กลุ่มบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององค์การ เป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพล
และอ านาจที่มีของตนหรือวิธีการที่หลากหลายกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอื่นเกิดความเต็มใจและ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในการสร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
มีความรู้และเครื่องมือที่จ าเป็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การร่วมกัน อย่างมีประสิทธิภาพ 
และเกิดประสิทธิผล 
 2. ผู้น าและภาวะผู้น า 
  ประเด็นเก่ียวกับผู้น าในมิติและมุมมองต่าง ๆ นั้น ได้รับการกล่าวถึงอยู่เสมอว่าต้องเป็น 
ผู้น าที่มี วิสัยทัศน์ และโปร่งใส ผู้บริหารในอนาคตต้องเป็นผู้น าที่มีความสามารถและมีจริยธรรมที่ 
เหมาะสม ผู้น าจึงหมายถึงบุคคลหรือกลุ่มสมาชิกในแต่ละสถานการณ์ เพ่ือท าหน้าที่น าพาหมู่คณะให้ 
บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้อ านาจที่มีอยู่ในการโน้มน้าวและกระตุ้นให้สมาชิก 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ บุคคลจะเป็นผู้น านั้นจะต้องมีองค์ประกอบ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2552 
และสัมมา รธนิตย์, 2553) ดังต่อไปนี้ 
   2.1 ผู้น า (Leader) บุคคลที่เป็นผู้น าอย่างเป็นทางการหรือไม้เป็นทางการ  
ซึ่งมักจะได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม 
   2.2 กลุ่มหรือหมู่คณะ (Group or Team) บุคคลหรือคณะบุคคลที่ปฏิบัติตามที่ 
ผู้น าต้องการ โดยจะต้องมีการประสานงานกัน และสนับสนุนต่อความก้าวหน้าขององค์การ 
   2.3 วัตถุประสงค์ (Objectives) หรือเป้าหมายที่กลุ่มต้องการ ซึ่งจะเป็นความ 
ต้องการร่วมที่ก าหนดและชี้น าโดยผู้น า รวมทั้งได้รับการยอมรับจากสมาชิก 
   2.4 สถานการณ์ (Situation) ปรากฏการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งจะมีอิทธิพล 
ทั้งในทิศทางบวกหรือมีอิทธิพลต่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้น าจะต้องมีความเข้าใจและ 
ความสามารถใช้ประโยชน์จากสถานการณ์อย่างเต็มที่ 
   2.5 สภาพแวดล้อม (Environment) ปัจจัยแวดล้อมภายนอกกลุ่มโดยจะ 
ประกอบด้วยปัจจัยระดับต่าง ๆ ที่มีผลต่อโอกาสและอุปสรรคในการด าเนินงานของกลุ่ม 
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ที่มา : สัมมา รธนิตยม ์(2553) 
 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองภาวะผู้น า 
 
  สรุปได้ว่า ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น า (Leadership) มีอยู่ 3 ประการ ได้แก่  
ผู้น ากลุ่มหรือผู้ตาม และสถานการณ์ ซึ่งจะสอดคล้องกับความหมายและแบบจ าลองของผู้น าที่
กล่าวถึงข้างต้น ดังนั้นเราอาจจะกล่าวได้ว่า “ภาวะผู้น า”หมายถึง ความสามารถ (Ability) ของผู้น า 
ในการใช้อ านาจที่มีในการชักจูงให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามต้องการ 
 3. พฤติกรรมภาวะผู้น า 
  Covey (1989) ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า (Leadership Behavior) 
ว่าเกิดจากวิธีคิดหรือกรอบการมองโลก (Paradigm) ของผู้น า ซึ่งถูกก าหนดโดยสังคมและคนรอบข้าง 
พฤติกรรมภาวะผู้น าส่งผลให้ผู้น าพูด คิด และมีพฤติกรรมทั้งในแง่บวกและแง่ลบการแสดงออกของ
พฤติกรรมผู้น าจะมีความเกี่ยวข้องกับลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพของตัวผู้น า การมีพฤติกรรมของ
ผู้น าที่เหมาะสมนั้นผู้น าต้องมีลักษณะนิสัยของคนท่ีมีประสิทธิผลสูงโดยให้ความส าคัญใน 
เรื่องการฝึกตน คือด้านร่างกายและบุคลิกภาพ (Body) การเปิดใจ คือ จิตใจ (Heart) สติปัญญา 
(Mind) จิตวิญญาณ (Spirit) การมีมนุษยสัมพันธ์ คือ การด ารงชีพให้อยู่รอด (To Live) และอารมณ์
และสังคม (To Love) โดยใชจ้ินตนาการและการมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การมีหลักคุณธรรมใน
การด ารงชีวิต (Moral) และการสร้างแผนที่ชีวิตที่ดี (ID Plan) 

ผู้น า 
กลุ่ม 

กฎหมาย 

เศรษฐกิจ 

การแข่งขัน 

สังคม 

การเมือง 

เศรษฐกิจ 

วัตถุประสงค์ 

การต่างประเทศ 
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  Kotter (1996) and Drucker (2005) ได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น า 
(Leadership Behavior) ว่าเป็นกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ ที่ผู้น าใช้เสริมสร้างพลังอ านาจในตัวเอง 
(Creative Behavior Empowerment) การเปลี่ยนแปลงแบบมีส่วนร่วม (Collaborative 
Changing) และการสร้างแรงบันดาลใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Inspirational for Achievements) 
  Fullan (2012) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าว่าเป็นกระบวนการที่ 
ผู้น าใช้อิทธิพลเชิงสร้างสรรค์ต่อการสร้างแรงบันดาลใจและเสริมสร้างพลังให้กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 
อย่างมีพลวัตร เพ่ือให้มีพฤติกรรมและความคาดหวังต่อการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีศักยภาพจนเกิด 
ความส าเร็จและเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีในด้านต่าง ๆ ขององค์กรและของตนเอง รวมทั้งท าให้เกิด 
ความตระหนักและมีวิสัยทัศน์ร่วมต่อภารกิจของทีมงานและองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิภาพและ 
ประสิทธิผลที่สูงยิ่งขึ้นของทีมงาน โดยใช้ทักษะความเป็นผู้น ากระท าผ่านการเรียนรู้และพัฒนาอย่าง 
ต่อเนื่อง (Dynamic Intellectual and Development) และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรและ 
ค่านิยมท่ีดีงาน (Organizational Cultural and Shared Values Commitment) 
  Collins (2005), Adair (2011) and Maxwell (2011) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของ 
ภาวะผู้น าว่าเป็นการแสดงออกของผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลทุกระดับโดยอาศัย
กระบวนการแทรกเสริมและสร้างอิทธิพล (Influence) ต่อผู้ตามได้อย่างมีความเป็นธรรมชาติ 
รู้จักเรียนรู้พฤติกรรมที่เหมาะสมทั้งของผู้น าเองและผู้ตามอย่างต่อเนื่อง มีความสามารถในการพัฒนา
ตนเองและพัฒนาผู้ตามให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกันเพ่ือก้าวไปสู่ระดับของการบรรลุเป้าหมายต่าง ๆ 
ได้อย่างมีคุณภาพสูงขึ้นไปอย่างต่อเนื่อง หากกล่าวโดยสรุปในภาพรวมเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 
สามารถจ าแนกระดับพฤติกรรมของภาวะผู้น าได้ 5 ระดับ ดังนี้ 
   1. พฤติกรรมของภาวะผู้น าตามต าแหน่งหน้าที่ (Position) เป็นพฤติกรรมของภาวะ
ผู้น าตามต าแหน่งหน้าที่ เน้นความเกี่ยวข้องกับสิทธิ (Right) ตามต าแหน่งที่ผู้คนยอมท าตาม กล่าวคือ 
ผู้ตามจะต้องยอมท าตามด้วยความเต็มใจแต่พฤติกรรมของภาวะผู้น าในระดับนี้ ผู้ตามยอมท าตามผู้น า
แค่เพียงเพราะมีต าแหน่งเท่านั้น 
   2. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่สร้างการยอมรับ (Permission Team Member) 
เป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่เน้นสร้างทีมงานโดยอาศัยความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม 
ท าให้ผู้ตามยอมท าตามด้วยความเต็มใจ การมีพฤติกรรมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีจะเป็นจุดเริ่มต้นของ
ความเชื่อถือ และความเชื่อมั่นในตัวผู้น า ผู้ตามจะยอมท าตามผู้น าเพราะให้ความเชื่อถือในตัวผู้น า  
เช่น การให้ความใส่ใจในตัวผู้ตาม มีความเป็นธรรม สื่อความกับผู้ตามอยู่เสมอและการท าให้ผู้อื่นเป็น 
คนส าคัญ 
   3. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่มุ่งสร้างผลงาน (Production) เป็นพฤติกรรมของ 
ภาวะผู้น าที่ผู้ตามยอมท าตามเพราะผู้น าได้พิสูจน์ตัวเองแล้วว่ามีความสามารถในการสร้างผลงาน 
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การท างานประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง มีพลังขับเคลื่อนที่จะท าให้สิ่งต่าง ๆ รอบตัวประสบ
ความส าเร็จได้เร็วขึ้น การที่ผู้น ามีพฤติกรรมที่มีแรงขับสูง (Momentum) ก็จะท าให้ลูกน้องมีความ
เชื่อมั่นว่า ผู้น าของเขาท าในสิ่งที่ถูกต้องเสมอ และจะมองว่าเป็นผู้น าในหัวใจ ถึงแม้สิ่งที่ท าอาจจะดู 
ไม่ถูกต้องนัก แต่ก็ไม่รู้สึกว่าเป็นความผิดที่ยิ่งใหญ่ ปัญหาที่เกิดข้ึนสามารถแก้ไขให้ลุล่วงไปได้ 
   4. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leadership) เป็นพฤติกรรม
ของภาวะผู้น าที่คอยสร้างคนให้มีความก้าวหน้าในการท างานเป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่ลูกน้อง
ยินยอมท่ีจะเป็นผู้ตามอย่างศรัทธา เพราะผู้น าได้พิสูจน์ให้พวกเขาเห็นจากการกระท าว่า ได่ส่งเสริมให้ 
มีการพัฒนาและฝึกอบรมผู้ตามทุกระดับให้มีโอกาสเพ่ิมพูนทักษะในด้านต่างๆ ท าให้เกิดความซื่อสัตย์ 
ต่อองค์กร และจะซื่อสัตย์ต่อผู้น าด้วย เนื่องจากผู้น าได้ช่วยฝึกฝน อบรม และเพ่ิมความมีคุณค่าให้
เกิดข้ึนในตัวของผู้ตาม 
   5. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่สมบูรณ์แบบ (Pinnacle) เป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น า
ที่นับได้ว่าเป็นระดับสูงสุด คือ ลูกน้องมีความเคารพนับถืออย่างบริสุทธิ์ใจ ยินยอมท่ีจะท าตาม  
เพราะรู้สึกว่าผู้น าได้ช่วยพวกเขามามากเป็นช่วงระยะเวลานาน จนท าให้ได้รับการยอมรับ  
และให้ความเคารพนับถือว่าเป็นผู้น าที่ท างานประสบความส าเร็จและมีจิตวิญญาณของความเป็นผู้น า
ที่แท้จริงในความรู้สึกของลูกน้องอยู่ตลอดเวลา พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่สมบูรณ์แบบนั้นจะมุ่งสร้าง
ทีมงานที่เข้มแข็ง โดยให้ความส าคัญกับสมาชิกทุกคนในการมีบทบาทหน้าที่และการมีภาวะผู้น าร่วม
เพ่ือสร้างความโดดเด่นแก่สมาชิกในทีมโดยผ่านกระบวนการท างานและการเรียนรู้ของทีมอย่างมีพล
วัตร 
  Armstrong (2009) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะเฉพาะด้านเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น า 
ที่สามารถชักจูงและกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและด้วยความ
เต็มใจไว้ ดังนี้ 
   1. เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วม 
   2. ก้าวทันความเปลี่ยนแปลง 
   3. มีผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานสูง 
   4. มีความทะเยอทะยานสูง 
   5. มีความความคิดสร้างสรรค์ 
   6. สร้างความร่วมมือในทีม 
  Adair (2011) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะเฉพาะด้านเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่ 
สามารถชักจูงและกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและด้วยความ 
เตม็ใจไว้ ดังนี้ 
   1. ตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
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   2. มีความน่าเชื่อถือ 
   3. มีความโดดเด่นสง่างาม 
   4. มีความกระฉับกระเฉงว่องไว 
   5. มีความอดทนสูง 
   6. จัดการกับความตรึงเครียดได้ดี 
   7. มีความรับผิดชอบสูง 
   8. มองอุปสรรคเป็นเรื่องท้าทาย 
   9. มีความตั้งใจสูง 
  นอกจากนี้ Achua and Lussier (2013) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะด้านพฤติกรรมที่ส าคัญ
ของผู้น าในยุคของคลื่นลูกท่ีสาม (The Third Wave) และการเตรียมผู้น ายุคใหม่เพ่ือก้าวเข้าสู่ 
โลกยุคคลื่นลูกทีส่ี่ (The Fourth Wave) ไว้ว่า ผู้น ายุคใหม่ต้องมีคุณลักษณะและพฤติกรรมเฉพาะ 
ด้านที่ส าคัญ ดังนี้ 
   1. รู้จักใช้กระบวนวิจัยและพัฒนาในการปฏิบัติงาน (Paradigm Shift Research) 
   2. เป็นผู้น าแห่งการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร (Total Learning Leadership) 
   3. สื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ (Effectiveness Communication) 
   4. มีวินัยในตนเอง (Self-Discipline) 
   5. มีวัฒนธรรมการปฏิบัติงานที่ดี (Good Culture Performance) 
   6. เป็นผู้มองการณ์ไกล (Visibility) 
   7. มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Task Achievement Focus) 
   Margaret Rouse (2017) ได้เสนอแนะว่าผู้น าที่ดีมักจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ คือ  
    1. ความมั่นใจในตนเอง 
    2. การสื่อสารและการจัดการที่แข็งแกร่ง 
    3. ทักษะความคิดสร้างสรรค์และความคิดสร้างสรรค์ 
    4. ความขยันหมั่นเพียรในการเผชิญกับความล้มเหลว 
    5. ความเต็มใจที่จะรับความเสี่ยง 
    6. สร้างระดับความมั่นคงในระดับสูงและการเปิดกว้างในการเปลี่ยนแปลง  
    7. มีปฏิกิริยาสร้างความเชื่อมั่นที่ดีในช่วงเวลาวิกฤต 
  หากกล่าวถึงภาวะผู้น านั้นมีความหมายกว้างที่มาก ซ้ ายังขึ้นอยู่กับความเข้าใจของแต่ละ 
บุคคล ตลอดจนเนื้อหาของเรื่องราวหรือสถานการณ์ที่ก าลังกล่าวถึง โดยเราจะเห็นว่าหลายคนมักจะ 
นึกถึงผู้น าประเทศ ผู้น าในสังคม ผู้น าทางความคิด ผู้น าทางวิทยาศาสตร์ ผู้น าทางศิลปะ ซึ่งมีความ 
หมายหลากหลายแตกต่างกันไป ดังนั้น เพื่อให้มีความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าในองค์การ ค าจ ากัด 
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ความของภาวะผู้น า ตลอดจนทฤษฎีต่างๆ เกี่ยวกับภาวะผู้น า และเพ่ือให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
องค์การได้อย่างเหมาะสมจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า  
(Dubin and others, 2006 and Yukl, 2010) ดังนี้ 
   1. อ านาจและอิทธิพลของผู้น า 
    อ านาจ (Power) เป็นปัจจัยเริ่มต้นของการเป็นผู้น าและการให้ภาวะผู้น า ดังนั้น 
ก่อนที่จะท าการศึกษาเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น า เราควรจะต้องมีมีความเข้าใจความหมายของค าว่า 
อ านาจเสียก่อนเพราะการที่ผู้น าจะสามารถชี้น าและโน้มน้าวบุคคลอื่นให้คล้อยตามหรือปฏิบัติตามได้ 
เขาจะต้องมีอ านาจในการชักจูงคนเหล่านั้นได้เสียก่อน ปกติเรามักจะมีความเข้าใจในทางลบกับ
อ านาจเนื่องจากมีประสบการณ์การใช้อ านาจในทางที่ผิด ความจริงอ านาจเป็นค าท่ีเป็นกลาง  
แต่สามารถจะก่อให้เกิดผลเป็นบวกหรือลบได้ ซึ่งอ านาจเป็นความสามารถที่จะท าให้บุคคลอ่ืนกระท า
ตามท่ีผู้ใช้อ านาจต้องการ หรือเป็นความสามารถท่ีจะท าให้ปรากฏการณ์ต่าง ๆ เกิดขึ้นตามความ
ต้องการ ซึ่งบุคคลจะใช้อ านาจทั้งโดยทางตรงและทางอ้อม เพื่อให้ได้มาในสิ่งที่เขาต้องการ โดยอ านาจ
อาจจะเกิดจากตัวบุคคล (Personal Power) ซึ่งเป็นอ านาจที่มีอยู่ในตัวบุคคล ที่เกิดข้ึนจากการสร้าง
และสั่งสมมาของแต่ละบุคคล หรือได้จากต าแหน่ง (Position Power) เป็นอ านาจที่ได้รับการ
มอบหมายและแต่งตั้งภายในองค์การ เพื่อให้ผู้ด ารงต าแหน่งสามารถปฏิบัติงานได้ตามขอบเขตที่
ต้องการอ านาจที่เกิดจากตัวบุคคลจะเกิดข้ึนจากตัวของบุคคลนั้นๆ เอง โดยไม่ข้ึนอยู่กับต าแหน่ง 
แต่จะได้มาจากความรู้ ทักษะความสามารถพิเศษ หรือจุดเด่นของแต่ละบุคคล ในขณะที่อ านาจที่
ได้รับจากต าแหน่งนั้น จะเป็นอ านาจที่ได้รับมอบหมายหรือแต่งตั้งมา โดยที่แต่ละต าแหน่งในองค์การ
จะมีอ านาจและหน้าที่แตกต่างๆกันไป โดยสามารถบอกถึงแหล่งที่มาของอ านาจ (Sources of 
Power) 2 ประเภท ได้แก่ 
     1.1 อ านาจตามต าแหน่ง 
      เป็นอ านาจที่เกิดจากพ้ืนฐานของสิ่งที่มีมาพร้อมกับต าแหน่งงานที่ผู้บริหาร 
หรือผู้น าสามารถให้แก่บุคคลอ่ืนได้ จะมีโดยทันทีเมื่อได้รับต าแหน่งตามสายงานในแต่ละองค์การ 
จะถูกใช้อย่างไรและประสบความส าเร็จเพียงไหนมีความแตกต่าง ๆ กันระหว่างผู้บริหารแต่ละคน 
แต่อ านาจเหล่านี้จะหมดไปเมื่อพ้นจากต าแหน่ง ได้แก่ อ านาจตามกฎหมาย อ านาจการบังคับ 
อ านาจการให้รางวัล และอ านาจทางข้อมูล ได้แก่ 
      1.1.1 อ านาจตามกฎหมาย (Legitimate Power) เป็นอ านาจที่เกิด 
จากบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบตามต าแหน่งที่บุคคลด ารงอยู่ ท าให้มีอิทธิพลโดยตัวมันเองต่อ 
บุคคลที่เกี่ยวข้องในหน่วยงานหรือองค์การนั้น เช่น อ านาจของนายจ้าง หรือผู้จัดการบริษัท หรือ
อ านาจของเจ้าพนักงานตามกฎหมาย เช่น ต ารวจ ผู้พิพากษา ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
จะต้องยอมรับการกระท าและปฏิบัติตามค าสั่งหรือข้อก าหนดจากบุคคลซึ่งมีอ านาจตามกฎหมายนี้
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โดยมิอาจหลีกเลี่ยง แม้ว่าการยอมรับนั้นท าให้มีข้อจ ากัดในพฤติกรรมบางอย่างก็ตาม อ านาจตาม
กฎหมายมักจะใช้กันเสมอในกรณีเพ่ือลดการขัดแย้ง เช่น เมื่อผู้มีอ านาจท าหน้าที่เป็นคนกลาง 
ไกล่เกลี่ยกรณีท่ีขัดแย้งกันหรือเมื่อต้องการให้ผู้ที่มีอ านาจน้อยกว่ายินยอมกระท าตามท่ีตนเองต้องการ 
      1.1.2 อ านาจการบังคับ (Coercive Power) บุคคลจะมีอ านาจการบังคับ
เมื่อเขาสามารถก าหนดการลงโทษ และยกเลิกรางวัล หรือสิทธิที่เคยมีของบุคคลอ่ืนในกลุ่มได้ถ้า 
การปฏิบัติของคนเหล่านั้นไม่เป็นที่ถูกต้องพอใจ ต าแหน่งต่าง ๆ มีอ านาจนี้ในระดับที่แตกต่าง ๆ กัน 
การลงโทษพนักงานคนหนึ่งที่ท างานไม่เป็นที่พอใจของผู้น าจะเป็นการสร้างความกดดันต่อพนักงาน
คนอ่ืน ๆ ให้พยายามท างานให้ถูกต้องและเป็นที่พอใจมากขึ้น พนักงานจะหลีกเลี่ยงผู้น าที่ใช้อ านาจ
การบังคับและรู้สึกไม่ชอบผู้น า พนักงานอาจกระท าตามท่ีผู้น าต้องการแต่ไม่อยากมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน
อีก ถ้าการใช้อ านาจนี้กระท าโดยโปร่งใส ให้เป็นที่เข้าใจชัดเจนถึงเหตุผล ผลดีก็มีมาก 
      1.1.3 อ านาจการให้รางวัล (Reward Power) บุคคลจะมีอ านาจการ 
ให้รางวัลเมื่อเขาสามารถให้สิ่งซึ่งเป็นคุณประโยชน์ สิ่งที่คนอ่ืนต้องการและพอใจ หรือขจัดความทุกข์ 
ความเดือดร้อนให้แก่คนอ่ืนได้ เมื่อคนเหล่านั้นได้ปฏิบัติการอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว อ านาจนี้จะมาก 
หรือน้อยเป็นไปตามระดับที่บุคคลอื่นประเมินคุณค่าของสิ่งที่จะได้รับ และโอกาสที่จะได้รับสิ่งนั้น 
ถ้าอยู่ในระดับสูงก็ท าให้มีอ านาจมาก แต่ถ้าอยู่ในระดับต่ าอ านาจนี้จะลดน้อยลงไป การใช้อ านาจ 
การให้รางวัลท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมุ่งมั่นไปข้างหน้า พนักงานจะพยามท าตามข้อก าหนดหรือค าสั่ง 
คอยเสนอตัวเพ่ือท างาน เพ่ิมความชอบพอในตัวผู้น า และมีปฏิสัมพันธ์ด้วยในทางที่ดี แต่อ านาจ 
การให้รางวัลก็มีผลร้ายในบางเงื่อนไข เช่น การให้รางวัลที่มากเกินไปอาจท าให้เกิดข้อสงสัยขึ้น 
ในพนักงานบางส่วนว่าเขาก าลังถูกซ้ือเพ่ือให้ท าอะไรที่ไม่เหมาะสมบางอย่างต่อไป ท าให้พนักงาน 
ส่วนนี้เริ่มลังเลที่จะท างานต่อไป บางกลุ่มอาจเริ่มต่อต้านก็ได้ 
      1.1.4 อ านาจทางข้อมูล (Informational Power) บุคคลจะมีอ านาจ 
ทางข้อมูลเมื่อผู้อื่นรับรู้ว่าเขาเป็นแหล่งของข้อมูลข่าวสารส าคัญแห่งเดียว ซึ่งไม่อาจหาจากท่ีอ่ืน และ 
ข้อมูลนั้นเป็นประโยชน์ต่อการท างานหรือต่อการบรรลุเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งได้ อ านาจนี้เกิด
ปากการแสดงความคิดเห็นหรือข้อโต้แย้งโดยมีข้อมูลอ้างอิงที่ชัดเจนน่าเชื่อถือ ต าแหน่งผู้น าใน
องค์การจะเป็นผู้ที่สามารถเข้าถึงข้อมูลทางลึกขององค์การได้มากตามระดับของต าแหน่ง 
ท าให้หัวหน้างานส่วนใหญ่มีอ านาจทางข้อมูลในระดับหนึ่ง 
     1.2 อ านาจส่วนบุคคล 
      เป็นอ านาจที่เกิดจากการรับรู้ของบุคคลอื่นที่มีต่อผู้น า เป็นคุณลักษณะ 
พิเศษส่วนบุคคลที่ผู้น าแต่ละคนมี พื้นฐานที่ส าคัญสองอย่างได้แก่ อ านาจความเชี่ยวชาญ และอ านาจ 
การอ้างอิง ได้แก่ 
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      1.2.1 อ านาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) บุคคลจะมีอ านาจ 
ความเชี่ยวชาญเมื่อบุคคลอ่ืนรับรู้และเห็นประจักษ์ในความรู้พิเศษหรือความช านาญพิเศษ 
บางประการในตัวเขา เป็นความเชี่ยวชาญและความรู้ที่เชื่อถือได้ เชื่อมั่นได้ ผู้ที่มีอ านาจนี้จะดึงดูดให้
คนไปปรึกษาหรือพ่ึงพาทางความคิด เมื่อต้องการความกระจ่างในเรื่องที่เขามีความเชี่ยวชาญ 
เขาสามารถให้ค าตอบหรือความถูกต้องได้ อ านาจนี้อาจมีผลเสียอยู่บ้าง ถ้าท าให้คนอ่ืน ๆ ในองค์การ
มีความรู้สึกว่าตัวเองไม่มีความหมาย 
      1.2.2 อ านาจการอ้างอิง (Referent Power) บุคคลจะมีอ านาจการ 
อ้างอิงเมื่อคนอ่ืนๆ อยากจะเป็นหรืออยากจะท าเช่นเดียวกับตัวเขา เป็นความสามารถท่ีจะปลุกเร้า 
ความเคารพ ความชื่นชมและความจงรักภักดีให้เกิดขึ้นต่อตัวผู้น า อ านาจนี้อยู่บนพ้ืนฐานทางบารมี
ของผู้น า พนักงานมีความต้องการผูกพันหรือเอาแบบอย่างจากผู้น ามากเท่าไร อ านาจการอ้างอิงก็มี
มากเท่านั้น คนที่มีอ านาจการอ้างอิงสูงสามารถมีอิทธิพลต่อการคิดการกระท าของผู้อ่ืนได้มาก จากที่
กล่าวมาสามารถสรุปแนวคิดเกี่ยวกับอ านาจและอิทธิพลของผู้น าได้ ดังภาพประกอบ 3 
 

 
ที่มา : Dubin and others (2006) and Yukl (2010) 
 

ภาพประกอบ 3 แหล่งที่มาของอ านาจและอิทธิพลผู้น า 
 
  นอกจากนี้ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้กล่าวถึงแหล่งอ านาจและอิทธิพลของผู้น านั้น 
มีความเก่ียวข้องกับปัจจัย ดังต่อไปนี้ 
   1. ปัจจัยด้านพฤติกรรม (Behavior Approach) อ านาจและอิทธิพลของผู้น ามี 
ความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมหรือแบบของผู้น านั้นมักจะมุ่งไปที่พฤติกรรมอะไรบ้างของผู้น าที่ใช้ในการ 

 

อ านาจการอ้างอิง 
 

 

อ านาจตามกฎหมาย 
 

 

อ านาจในการให้รางวัล 
 

 

อ านาจทางข้อมูล 
 

อ านาจจากความ
เชี่ยวชาญ 

 

อ านาจในการบังคับ 
 

แหล่งที่มาของอ านาจ 
และอิทธิพลของผู้น า 
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ปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ หรือผู้น าท าอะไรบ้างในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
เพ่ือค้นหาพฤติกรรมของผู้น าที่เหมาะหรือท าให้แต่ละภารกิจประสบความส าเร็จ ส าหรับงานวิจัยกลุ่ม
ที่สองจะศึกษามุ่งเน้นไปที่ความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพของ
ผู้น า โดยหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้น ากับความพึงพอใจและผลการปฏิบัติงานของ 
ผู้ตามพฤติกรรมของผู้น าที่น ามาพิจารณามักเป็นพฤติกรรมที่ส าคัญ ๆ (Critical Incident)  
ของการบริหาร 
   2. ปัจจัยด้านคุณลักษณะ (Trait Approach) อ านาจและอิทธิพลของผู้น ามีความ 
เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะเฉพาะของผู้น า จะเห็นได้ว่าผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะมีคุณสมบัติพิเศษ 
เหนือกว่าผู้ตาม 
   3. ปัจจัยด้านสถานการณ์ (Situation Approach) อ านาจและอิทธิพลของผู้น ามี 
ความเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพของภาวะผู้น านั้น เช่น ความมั่นคงของผู้น า 
ลักษณะงานของผู้น า ความสามารถและแรงจูงใจของผู้ตาม สภาพแวดล้อมภายนอก ความคาดหวัง 
และข้อเรียกร้องต่าง ๆ เกี่ยวกับงานของลูกน้อง เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลภายนอกองค์การ 
  2. ความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจและอิทธิพลของภาวะผู้น า 
   สุนทร โคตรบรรเทา (2551) ได้กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างอ านาจและอิทธิพล 
ของภาวะผู้น า ถือว่าเป็นกุญแจส าคัญของภาวะผู้น าซึ่งเป็นกระบวนการอิทธิพล (Influence 
Process) เป็นผลคูณ (Function) ของตัวประกอบของแหล่งอ านาจของผู้น า (Leader’s Source 
of Power) และระดับของการยอมรับด้วยความสนใจและความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 
(Degree of Acceptance with Interests and Needs of the Subordinates) โดยสามารถ 
ก าหนดที่มาของแหล่งอ านาจออกได้เป็นสองกลุ่ม คือ อ านาจองค์การ (Organizational Power) 
และแหล่งอ านาจส่วนบุคคล (Personal Power) ดังนี้ 
    1. อ านาจองค์การได้แก่ อ านาจโดยกฎหมาย อ านาจรางวัล และอ านาจบังคับ  
ซึ่งเป็นอ านาจที่ฝ่ายบริหารนโยบายและวิธีการด าเนินงานเป็นตัวก าหนด 
    2. อ านาจส่วนบุคคล ได้แก่ อ านาจผู้เชี่ยวชาญและอ านาจอ้างอิงซึ่งมีบุคลิกภาพ
ของผู้น าเป็นตัวก าหนด 
   สัมมา รธนิตย์ (2553) ได้กล่าวถึงประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับอ านาจและอิทธิพล 
ของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ 
    1. การมองภาวะผู้น าในฐานะกระบวนการอิทธิพล (Process of Influence) 
ที่ผู้น ามีผลกระทบต่อบุคคลอ่ืนด้วยการเหนี่ยวน าให้พฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ไปในทิศทางท่ีต้องการ 
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    2. กระบวนการอิทธิพลเป็นแนวคิดหลักที่เกิดขึ้นในบริบทของกลุ่ม (Group 
Context) โดยมีสมาชิกกลุ่มที่ไม่เปลี่ยนแปลงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบของผู้น า 
ดังนั้นจึงเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับกลุ่มที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นหลัก 
    3. ผู้น าใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มไปในทิศทางของเป้าหมายที่ 
ต้องการให้กลุ่มบรรลุผล และในแง่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลการบรรลุเป้าหมาย รวมถึงการบรรลุ 
เป้าหมายของกลุ่มอีกด้วย ซึ่งสามารถสรุปให้เห็นความสัมพันธ์ดังภาพประกอบ 4 
 

 
ที่มา : สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) 
 

ภาพประกอบ 4 แหล่งอิทธิพลที่มีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
   สรุปได้ว่า แหล่งอ านาจและอิทธิพลของภาวะผู้น าเป็นสิ่งผู้น าองค์การทั้งหลายต้องการมี
เพ่ือการบริหารหรือการจัดการที่ดีเพ่ือให้องค์การตั้งอยู่ได้และจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าที่ดี ซ่ึง
หมายความว่าองค์การต้องการบุคคลที่มีความสามารถจัดการกับภาระหน้าที่ กิจกรรมต่าง ๆ  
และงานประจ าในแต่ละวัน ไม่เช่นนั้นองค์การจะต้องประสบปัญหาทุกระดับตั้งแต่ระดับล่างสู่ระดับ
สูงสุดขององค์การ และย่อมส่งผลต่อการบริหารที่ไม่ดีย่อมเกิดข้ึนในองค์การทันที อย่างไรก็ดีบุคลากร
ในระดับสูงจ าเป็นต้องเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีทิศทางหรือความสามารถตามทันต่ออนาคตหรือ
เหตุการณ์ต่าง ๆ อยู่ตลอดเวลาในโลกยุคใหม่ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกมิติ 
 
 
 

ผู้น า 

อ านาจองค์การ 
- อ านาจตามกฎหมาย 
- อ านาจบังคับ 
- อ านาจรางวัล 
อ านาจส่วนบุคคล 
- อ านาจผู้เชี่ยวชาญ 
- อ านาจอ้างอิง 

ผลลัพธ์สุดท้าย : 
- พฤติกรรม 
- ความพึงพอใจ 
- การปฏิบัติงาน 
- การขาดงาน 
- สัมฤทธิผลของงาน 
- การออกจากงาน 

อิทธิพล 

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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 4. ลักษณะของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
  4.1 ผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leaders) 
   Goldsmith and Lyons (2006) and Kouzes and Posner (2003) ได้กล่าวถึง
ลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิผล โดยพิจารณาได้จากปัจจัยดังต่อไปนี้ 
    ประเภทที่ 1 มีการประเมินผู้น าในด้านการปฏิบัติงานจริงของหน่วยงานต่าง ๆ 
ในองค์การ เนื่องจากประสิทธิผลได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยหลายอย่าง ซึ่งลักษณะภาวะผู้น าบางอย่าง 
มีสหสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานในองค์การ 
    ประเภทที่ 2 มีการประเมินทางด้านความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและ 
ของผู้บังคับบัญชา และการประเมินตนเองเก่ียวกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ลักษณะของผู้น าดังกล่าว
นี้เหมาะส าหรับผู้น าที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษาในเมืองใหญ่ ๆ ที่จะต้องจัดการกับเรื่องใหญ่ ๆ  
และส าคัญ ๆ และจะต้องเกี่ยวข้องหรือมีปฏิสัมพันธ์กับประชากรของสถานศึกษาที่มีพฤติกรรม
หลากหลายด้าน 
    ประเภทที่ 3 การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของผู้น าที่มีคะแนนการปฏิบัติงานต่ า 
จากการประเมินของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ถูกออกจากงานหรือไม่ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ซึ่งสามารถสรุป
ไดต้ามตาราง 1 
 

ตาราง 1 ความสัมพันธ์ของลักษณะและทักษะของผู้น าที่มีประสิทธิผล 
 

ลักษณะ (Traits) ทักษะ (Skills) 
1. ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ด ี
2. รับรู้สภาพแวดล้อมทางสังคม 
3. มีความทะเยอทะยานและใฝ่สมัฤทธิ์ 
4. มีความล้ าหนา้ 
5. มีความร่วมมือและท างานเป็นทีม 
6. มีความแน่วแน ่
7. พ่ึงพาได ้
8. มีความโดดเด่น (ต้องการมีอิทธิพลต่อผู้อื่น) 
9. ขยันขันแข็ง (มีระดับกิจกรรมสงู) 
10. มีความอดทน 
11. มีความเชื่อมั่นตนเอง 
12. ทนต่อความเครียด 
13. มีความรับผดิชอบ 

1. มีความสามารถในการสร้างทีมงาน 
2. มีทักษะทางความคิดรวบยอด 
3. มีความคิดสร้างสรรค ์
4. เป็นนักการทูตและมีกุศโลบาย 
5. เป็นคนพูดคล่องแคล่ว 
6. มีความรู้เรื่องงานกลุ่ม 
7. มีการจัดการที่ด ี
8. มีความสามารถโนม้น้าวผู้อื่น 
9. มีทักษะทางสังคม 
10. มีความเฉลียวฉลาด 
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   นอกจากนี้ Yukl (2010) ได้กล่าวว่า ผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้นต้องมีวิสัยทัศน์ร่วม 
(Shared Vision) ที่กว้างไกล มองไปข้างหน้าและเห็นภาพอนาคตของการท างานร่วมกันในองค์กร 
เป็นต้นแบบที่ดีแก่ผู้ตาม (Model the Way) มุ่งสร้างกระบวนการท้าทาย (Challenge the 
Process) กระตุ้นจูใจและพัฒนาผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชา (Inspire and Enable Others) 
ให้สามารถปฏิบัติงานให้เกิดผลลัพธ์ที่สูงขึ้นและได้มาตรฐานคุณภาพตามเป้าหมาย โดยอาศัย
กระบวนการสร้างความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่องจนกลายเป็นพลังร่วมและเกิดภาวะผู้น าร่วมในกลุ่ม 
อย่างไร้ขีดจ ากัด 
   Lunenburg (2010) ได้อธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่าเป็นความสามารถของบุคคล 
ในการใช้อิทธิพลเป็นพลังขับเคลื่อนและสะท้อนผลการปฏิบัติงานของผู้ตามไปสู่เป้าหมายร่วมกันด้วย
การสร้างแรงจูงใจ การสร้างความร่วมมือคู่กับการแข่งขัน การเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง  
และการสร้างพันธะในการพัฒนาองค์กรร่วมกันอย่างยั่งยืน การเป็นผู้น าที่ดี คือ เป็นผู้น าที่มีความรู้
กว้างไกลเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ ในโลกยุคใหม่ และสามารถใช้ความรู้ที่มีอยู่พัฒนาวิธีการท างานของคนอ่ืน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น มีกลวิธีในการเสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความเก่งงาน สร้างความเคารพนับถือ ความซื่อสัตย์ ความมีคุณธรรมจริยธรรม 
ความไว้วางใจและการพัฒนาคุณลักษณะที่ดีให้เกิดข้ึนกับผู้ใต้บังคับบัญชาในระยะเวลาอันรวดเร็ว 
การพัฒนาคุณลักษณะไปสู่ความเป็นผู้น าที่ดีนั้นจะต้องอาศัยความสามารถเฉพาะตัวของผู้น าที่ต้อง
พัฒนาโดยการฝึกอบรมและการเรียนรู้จากประสบการณ์ของผู้น าเองจนสามารถพัฒนาไปสู่ความเป็น
ผู้ที่มีคุณลักษณะที่ดี ดังต่อไปนี้ 
    1. สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างชัดเจน 
    2. มีผลการปฏิบัติงานที่สะท้อนถึงความส าเร็จต่อองค์การอย่างต่อเนื่อง 
    3. มีแรงจูงใจมุ่ง มุ่งมั่นต่อผลสัมฤทธิ์สูง 
    4. มีการเรียนรู้และพัฒนาอย่างยั่งยืน 
   Fullan (2012) ได้กล่าวว่า ผู้น า (Leader) จะมีลักษณะ (Traits) ที่แตกต่าง ๆ  
ไปจากบุคคลอื่น ถ้าผู้น าไม่แตกต่างๆจากบุคคลอ่ืนคงไม่มีนักวิจัยหรือนักวิชาการคนใดทุ่มความสนใจ
ให้กับการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับภาวะผู้น ามากเหลือเกินเป็นที่ยอมรับและทราบกันแล้วว่า ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinates) ในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ และได้มีค าถาม
มากมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่าอยู่ที่คุณสมบัติหรือลักษณะของผู้น า ผู้ที่มีภาวะผู้น าแตกต่าง ๆ 
จากผู้ที่ไม่มีภาวะผู้น าในด้านลักษณะบุคลิกภาพ คุณลักษณะทางร่างกาย แรงขับและความต้องการ
หรือไม่ แล้วมีลักษณะและทักษะเฉพาะที่แยกให้เห็นระหว่างผู้น าที่ประสบความส าเร็จสูงและผู้น า 
ไม่ประสบความส าเร็จอย่างไร ซึ่งสามารถพิจารณาได้จากลักษณะของภาวะผู้น าในด้านต่าง ๆ 
ที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
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    1. ความสามารถ (Capacity) ได้แก่ สติปัญญา (Intelligence) ความตื่นตัว 
(Alertness) ความคล่องในการพูด (Verbal Facility) ความเป็นต้นความคิด (Originality) 
และการตัดสินวินิจฉัย (Judgment) 
    2. สัมฤทธิ์ผล (Achievement) ได้แก่ ความเป็นปราชญ์ (Scholarship) 
ความรู้ (Knowledge) และความส าเร็จด้านกีฬา (Sport Success) 
    3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) ได้แก่ การพึ่งพาได้ (Dependability) 
ความริเริ่ม (Initiative) ความยืนหยัด (Persistence) ความเป็นนักสู่ (Aggressiveness)  
ความเชื่อมั่นตนเอง (Self-Confidence) และความต้องการความเป็นเลิศ (Desire of Excel) 
    4. การมีส่วนร่วม (Participation) ได้แก่ การมีกิจกรรม (Activity) การคบหา
(Sociability) ความร่วมมือ (Cooperation) การปรับตัว (Adaptability) และการมีอารมณ์ขัน 
(Humor) 
    5. สถานภาพ (Status) ได้แก่ สถานภาพทางเศรษฐสังคม (Socio-Economic 
Status) และความเป็นผู้กว้างขวางมีคนนับหน้าถือตา (Popularity) 
  4.2 ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leadership) 
   Hesselbein and Goldsmith (2009) ได้อธิบายถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
โดยสามารถอธิบายจากลักษณะบุคลิกภาพภายในและภายนอก (Personality) ความเป็นต้นแบบ 
(Models) และการแสดงออก (Performance) ซึ่งสิ่งเหล่านี้ชี้ให้เห็นว่าภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล 
ตามทัศนะของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านกว้าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
    1. ความเด็ดเดี่ยว (Urgency) ความมีไฟแรงวัดตามระดับของการเป็นคนที่ 
น่าคบค้าสมาคม เป็นคนเอาจริงกับงาน มีความเด็ดเดี่ยวและมีลักษณะเหมือนผู้น า ซึ่งตรงกันข้ามกับ
คนเงียบคนเก็บตัวไม่สุงสิงกับคนอ่ืน สงวนท่าทีและหนีสังคม ไม่สู่หน้าคนอ่ืน ลักษณะบุคลิกภาพ 
(Personality Traits) ทั่วไปที่สัมพันธ์กับด้านนี้ได้แก่ ความโดดเด่นเหนือผู้อื่น (Dominance) 
ความสามารถเพ่ือสถานภาพหรือการปรากฏตัวทางสังคม ความต้องการมีอ านาจ ความน่าคบค้า 
สมาคมและความเด็ดเดี่ยว (Urgency) หรือความแน่วแน่ (Assertiveness) 
    2. ความอ่อนโยน (Agreeableness) วัดระดับเป็นคนเห็นใจผู้อ่ืนให้ความร่วมมือ 
มีอารมณ์ดี และมีความอบอุ่น ตรงข้ามกับคนอารมณ์เสีย ไม่ยิ้มแย้มและคนเย็นชา ลักษณะ 
บุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับด้านนี้ได้แก่ ความน่ารัก (Likeability) การยอมตามอย่างเป็นมิตร (Friendly 
Compliance) ความต้องการพวกพ้อง (Affiliation) และความรัก (Love) 
    3. ความมีจิตส านึก (Conscientiousness) ความมีจิตส านึกเป็นการแยกให้ 
เห็นความแตกต่าง ๆ ระหว่างคนที่ท างานหนัก มีความพากเพียร มีการจัดการที่ดีและมีความ
รับผิดชอบกับคนที่ผลีผลาม ไม่ตอบโต้ พึ่งพาไม่ได้ และเกียจคร้าน ลักษณะบุคลิกภาพท่ีจัดอยู่ในด้าน
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นี้ได้แก่ ความรอบคอบ (Prudence) ความทะเยอทะยาน ความตั้งใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความต้องการ
สัมฤทธิผลความพ่ึงพาได้ การบังคับตนเอง และการท าการงาน 
    4. ความมั่นคงในอารมณ์  (Emotional Stability) บุคลิกภาพในด้านนี้เกี่ยวข้อง 
กับการเป็นคนที่มีใจเยือกเย็น มีความมั่นคงในอารมณ์ ใจเย็นและมีความเชื่อม่ันในตนเอง ตรงกันข้าม 
กับคนที่มีความกังวลมีความไม่ม่ันคงทางอารมณ์ มีความวุ่นวายใจ และเป็นคนเจ้าอารมณ์ ลักษณะ 
บุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับความมั่นคงในอารมณ์ ได้แก่ การเป็นโรคประสาท ความมั่นคงทางอารมณ์ 
การมีสุนทรียภาพในทางลบ (Negative Affectivity) และสุนทรียภาพ (Affect) เป็นต้น 
    5. ความเฉลียวฉลาด (Intellectual) บุคลิกภาพด้านนี้เกี่ยวข้องกับการเป็นคน 
มีความคิด มีวัฒนธรรม มีใจกว้าง ปละมีความอยากรู้อยากเห็น ตรงกันข้ามกับคนมีใจแคบ การเป็น 
ผู้ปฏิบัติ และมีความสนใจแคบ ลักษณะบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับด้านนี้ได้แก่ วัฒนธรรมและความ 
เปิดเผยต่อประสบการณ์ 
    6. การเข้าใจในตนเอง (Focusing on Yourself) บุคลิกภาพด้านนี้เกี่ยวข้อง 
กับการตระหนักถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง (Self-Awareness) รวมถึงการรู้จักควบคุมตนเอง 
(Self-Control) ให้เป็นผู้ที่มีวินัยในตนเอง เพ่ือให้สามารถใช้ความเป็นผู้น าในการน าผู้ตามให้ 
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
    7. การเข้าใจผู้อื่น (Focusing on others) บุคลิกภาพด้านนี้เกี่ยวข้องกับ 
ความสามารถของผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น การสร้างความประทับใจแก่ผู้อ่ืน 
การเข้าใจในความแตกต่าง ๆ และความหลากหลายของผู้อื่น 
    8. มีทักษะ (Skills) มีความรู้ (Knowledge) คุณลักษณะ (Trait) และทัศนคติ 
(Attitude) ที่เหมาะสม 
    9. มีสมรรถนะ (Competency) เกี่ยวกับการบริหารจัดการตนเอง การบริหาร 
จัดการบุคคลอ่ืน การสมรรถนะเกี่ยวกับสังคม และมีความสามารถบริหารจัดการความสัมพันธ์ 
   นอกจากนี้ Goleman, Boyatzis and McKee (2002) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น าหรือผู้ที่มีภาวะผู้น าเป็นผู้ที่ชักน า จูงใจ ชี้น า ใช้อิทธิพลหรือ
อ านาจที่มีอยู่ในรูปแบบต่าง ๆ ในการสร้างแรงจูงใจ หรือกระตุ้นให้หรือส่งเสริมให้เพ่ือนร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ยินดีเต็มใจ พร้อมใจยินดีในการปฏิบัติงานร่วมกัน มีความกระตือรือร้นหรือร่วม
ด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งตามท่ีผู้น าต้องการหรือตามที่ผู้น าต้องการให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่
ชักน าในการท างานหรือด าเนินกิจกรรมที่ผู้น านั้นรับผิดชอบหรือตามท่ีผู้น านั้นต้องการ ซึ่งสิ่งที่ผู้น า 
ในปัจจุบันและในอนาคตควรมีเพ่ือเป็นฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าและเพ่ือเป็นผู้น าที่สมบูรณ์อย่าง
แท้จริง ประกอบด้วยความสามารถท่ีส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
    1. ความสามารถในการสร้างทีมงาน 
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    2. ความสามารถในการท างานแบบมีส่วนร่วม 
    3. ความสามารถในการสื่อสารแบบมีประสิทธิผล 
    4. ความสามารถเชิงวิสัยทัศน์ การวางแผนและการก าหนดเป้าหมายขององค์การ 
    5. ความสามารถในการด าเนินกระบวนการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม 
    6. ความสามารถในการจัดการกับปัญญา 
    7. ความสามารถในเรื่องการสร้างสรรค์นวัตกรรมความคิดสร้างสรรค์ 
และการริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
    8. ความสามารถบริหารจัดการตนเอง 
    9. ความสามารถสร้างสัมพันธภาพในสังคม 
    10. ความสามารถในการจัดการอารมณ์ 
    11. ความสามารถในการสอนงานและการเป็นพี่เลี้ยง 
 
ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 
 ส าหรับในประเทศไทยการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าเป็นการรวบรวมองค์
ความรู้ที่เก่ียวข้องจากนักการศึกษา นักวิชาการท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบัน ดังต่อไปนี้ 
  1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
   การศึกษาเก่ียวกับเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น ามิใช่เรื่องใหม่ ความจริงมีผู้สนใจศึกษา 
เกี่ยวกับภาวะผู้น ามาเป็นเวลานานแล้ว เนื่องจากผู้น ามีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่และพัฒนาการของ
สังคมท้ังประเทศในโลกตะวันออกและในโลกตะวันตกต่างๆก็ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าที่ดี ตลอดจน
แบบแผนหรือวิธีการประพฤติของผู้น าที่ดี โดยจะบันทึกอยู่ในหลักปรัชญา ความเชื่อทางศาสนา 
ศีลธรรมจริยธรรม หรือกฎระเบียบทางสังคมต่าง ๆ การศึกษาในยุคก่อนไม่ได้มีการวางหลักเกณฑ์และ
รวบรวมข้อมูลอย่างเป็นทางการ จนกระท่ังถึงช่วงต่อระหว่างปลายศตวรรษที่ 19 กับต้นศตวรรษที่ 
20 จึงได้เริ่มมีความสนใจที่จะศึกษาถึงแนวความคิดเรื่องภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ ตลอดจนถึง 
การเชื่อมต่อระหว่างภาวะผู้น ากับการบริหารธุรกิจ โดยที่การศึกษาด้านภาวะผู้น านั้นสามารถแบ่งเป็น 
3 แนวทางดังต่อไปนี้ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2552) 
    1. ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theory) เป็นแนวคิดในสมัยเริ่มต้นที่ 
สนใจศึกษาเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยมีความเชื่อว่าผู้น าที่ดีจะมีคุณสมบัติ 
เฉพาะที่แตกต่าง ๆ จากบุคคลทั่วไป หรือเกิดขึ้นมาเพ่ือจะเป็นผู้น าหรือปกครองผู้อ่ืน 
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    2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) เป็นแนวคิดในสมัยต่อมาที่ศึกษา 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการน าของเขา 
    3. ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) เป็นการศึกษาความส าคัญของ 
ปัจจัยแวดล้อม และสถานการณ์ท่ีมีผลต่อการแสดงออกของผู้น า โดยผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมที่ 
สอดคล้องกับข้อก าหนดของสถานการณ์ ซึ่งอาจจะตรงกับท่ีเรากล่าวว่า “สถานการณ์สร้างวีรบุรุษ 
แต่บางครั้งวีรบุรุษก็ต้องสร้างสถานการณ์ 
   สมคิด บางโม (2552) ได้กล่าวถึงทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theories 
of Leadership) เป็นแนวความคิดในช่วงเริ่มต้นของการศึกษาเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
โดยการศึกษาในช่วงนั้นได้อาศัยความเชื่อและข้อมูลต่าง ๆ ซึ่งถ่ายทอดมาจากอดีตที่กล่าวถึงผู้น า 
และลักษณะเด่นของผู้น า ในสมัยเริ่มต้นนั้นมีความเชื่อว่าผู้น าจะมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่าง ๆ  
จากธรรมดาทั่วไป จากการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นทางการตลอดช่วงระยะเวลาที่ผ่าน
มานั้นไม่สามารถให้ข้อสรุปที่แน่นอนถึงลักษณะของผู้น าได้ ถึงแม้ว่าบุคคลจะมีลักษณะบางประการที่
สามารถบ่งชี้ถึงความเป็นผู้น า ก็ไม่แน่ว่าบุคคลที่มีลักษณะดังกล่าวจะเป็นผู้น าที่ดี อาจจะกล่าวได้ว่า
แนวคิดเก่ียวกับทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น านั้นมีข้อจ ากัดตามท่ีจะได้กล่าว ดังต่อไปนี้ 
    1.1 ไม่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม แนวความคิดด้านลักษณะเฉพาะของผู้น าจะสนใจ 
แต่ผู้น าและภาวะผู้น า โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อสถานการณ์และสมาชิกในกลุ่ม 
    1.2 ขาดข้อมูลสนับสนุนเชิงวิทยาศาสตร์ เนื่องจากอาศัยข้อมูลจาการสืบค้น
หาทางประวัติศาสตร์ที่ไม่ได้มีการยอมรับและยืนยันอย่างชัดเจน ตลอดจนการเก็บรวบรวมข้อมูลยัง
ไม่ได้ใชวิธีการทางวิทยาศาสตร์และการวิจัยเข้ามามาประยุกต์ท าให้เกิดความไม่แน่นอนและขาดความ
น่าเชื่อถือ 
    1.3 ไม่มีข้อสรุปที่แน่นอนยังไม่สามารถหาข้อสรุปที่แน่นอนตามหลักวิทยาศาสตร์ 
อีกท้ังเมื่อเวลาผ่านไป ลักษณะต่างๆ ของผู้น าก็ได้เพ่ิมมากขึ้น โดยที่บางลักษณะจะขัดแย้งกัน 
ในขณะที่ลักษณะบางประการที่พบในผู้น าก็สามารถพบได้ในบุคคลทั่วไป 
  2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
   ทฤษฎีพฤติกรรมเป็นแนวความคิดที่สนใจศึกษาถึงพฤติกรรมที่แสดงโดยผู้น า  
ซึ่งจะมีผลต่อความสามารถในการน าของเขา โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าเริ่มได้รับความสนใจ
จากนักวิชาการตะวันตกในช่วงทศวรรษ 1930 เป็นต้นมา เนื่องจาการพิจารณาเพียงคุณลักษณะของ
ผู้น านั้นขาดความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ ตลอดจนการศึกษาเทคนิคการจัดการในสมัยเริ่มต้น 
โดยเฉพาะการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ไม่สามารถแก้ไขปัญหาด้านการ
บริหารได้อย่างสมบูรณ์ จึงได้มีสถาบันการศึกษาและสถาบันทางวิชาการหลายแห่งในสหรัฐฯ 
และประเทศตะวันออก ให้ความสนใจที่จะท าการเก็บรวบรวมข้อมูลและท าการวิจัย เพื่อหาข้อสรุป 



 

 

  37 

เกี่ยวกับการแสดงออกของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในลักษณะต่าง ๆ กัน โดยสามารถ
ยกตัวอย่างการศึกษาที่ส าคัญต่อพัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า ดังต่อไปนี้ (สัมมา รธนิตย์, 2553) 
    2.1 การศึกษาของมหาวิทยาไอโอวา (Lowa Studies) นักวิชาการของ
มหาวิทยาลัยไอโอวาได้ท าการทดลองเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผู้น าในช่วงปลายทศวรรษ 1930  
โดยศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากนักศึกษาในมหาวิทยาลัย เพ่ือศึกษาความชอบของสมาชิกท่ีมีต่อผู้น า
แตกต่าง ๆ กัน 3 ลักษณะ ได้แก่ 
     2.1.1 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น าที่เน้นถึง 
การบังคับบัญชาและการออกค าสั่ง (Commanding and Order Giving) เป็นส าคัญ ผู้น าชนิดนี้
มักจะท าการตัดสินใจด้วยตนเองเป็นส่วนมาก และจะไม่ค่อยมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แก่ 
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามากนัก สถานภาพของผู้น าชนิดนี้จะเป็นไปในลักษณะที่ว่าเป็นเจ้านาย (Boss) 
อย่างเด่นชัดผู้น าดังกล่าวจะกระท าโดยมีการใช้อ านาจเป็นอย่างมากและจะสร้างบรรยากาศของ 
ความเกรงกลัวต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ ทั้งนี้เพราะผู้น านิยมใช้การให้รางวัลและลงโทษ ผู้น าแบบ
เผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัวผู้น า ผู้น าจะสั่งการและตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ 
     2.1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะเปิด
โอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของกลุ่ม โดยผู้น าเสนอความคิด และท าการตัดสินใจ
ร่วมกับกลุ่มโดยทั้งผู้น าและกลุ่มจะพยายามหาแนวทางแก้ปัญหาและข้อสรุปร่วมกัน ผู้น าชนิดนี้จะมี
ลักษณะตรงกันข้ามกับผู้น าชนิดแรก ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะให้ความส าคัญกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
มากกว่า และจะไม่เน้นถึงการใช้อ านาจหน้าที่ หรือก่อให้เกิดความเกรงกลัวในตัวผู้บังคับบัญชา 
แต่จะเปิดโอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏิบัติงาน
บริหารของผู้น าชนิดนี้มักจะเป็นไปในท านองที่ว่าสิ่งต่าง ๆ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทุกคน ดังนั้น 
การแก้ไขปัญหาจึงมักให้โอกาสทุกฝ่ายเข้ามาร่วมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระท าโดยมีการประชุมหรือ
จัดตั้งคณะกรรมการ 
     2.1.3 ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire or Free-Rein Leader) หมายถึง 
ผู้น าจะจ ากัดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนกับสมาชิกในกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะท าหน้าที่ให้ข้อมูล 
และความช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่สมาชิก แต่จะปล่อยให้สมาชิกตัดสินใจเองตามความเหมาะสม 
โดยผู้น าจะไม่เข้าร่วมในกระบวนการตัวสินใจ ผู้น าชนิดนี้จะแตกต่าง ๆ จากผู้น าแบบประชาธิปไตย
ที่ว่าจะมีการปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอิสรเสรีเต็มที่ หรือปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอ านาจ
กระท าการใด ๆ ตามใจชอบได้ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจะถูกมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจ
อย่างเต็มที่ ผู้ใต้บังคับบัญชาอาจจะได้รับสิทธิในการจัดท าแผนงานต่าง ๆ ได้ตามใจชอบ ผู้น าแบบนี้
จะเป็นเพียงผู้ผ่านเรื่องราวต่าง ๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น ใต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยให้ความสนใจ
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และเห็นความส าคัญของผู้น าที่ปฏิบัติตามแบบนี้ ทั้งนี้เพราะการกระท าดังกล่าวย่อมจะเป็นการปิด
โอกาสไม่ให้ผู้บริหารมีสิทธิใช้อ านาจ 
   จากที่กล่าวมาแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างๆเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าทั้ง 3 ลักษณะ 
จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ปรากฏดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น า 
 

ผู้น าแบบเผด็จการ การผู้น าแบบประชาธิปไตย ผู้น าแบบเสรีนิยม 
1. ผู้น าจะเป็นผู้ก าหนดนโยบาย 
ทุกอย่าง 
2. เทคนิควิธีท างานและกิจกรรม 
จะถูกสั่งการโดยผู้น า 
3. ผู้น าจะคอยสั่งงานแต่ละอย่าง 
และจะคอยก ากับผู้ท างาน 
แตล่ะคน 
4. การติหรือชมงานของกลุ่ม 
ผู้น าจะใช้วิธีว่ากล่าวตัวบุคคล 
โดยตรง และจะพยายามวางตัว 
เป็นทางการ 

1. นโยบายต่าง ๆ จะก าหนดขึ้น 
โดยมีการปรึกษาและตัดสินใจ
โดยกลุ่ม 
2. กิจกรรมจะถูกก าหนดขึ้น 
จาก การปรึกษาของกลุ่ม โดย 
ผู้น าจะให้แนวทางเลือก 
3. สมาชิกในกลุ่มจะมีโอกาส 
เลือกผู้ท างานร่วม และการแบ่ง 
งานภายในกลุ่มจะท าโดยวิธีตกลง 
กันเอง 
4. ในการติหรือชม ผู้น าจะ 
หลีกเลี่ยงไม่ว่ากล่าวตัวบุคคล 

1. กลุ่มหรือแต่ละคนจะมี 
เสรีภาพในการตัดสินใจ 
2. ผู้น าจะจัดหาวัตถุดิบให้และ 
ยังจะคอยให้ข้อมูลเพ่ิมเติมเม่ือ 
ต้องการ 
3. ผู้น าจะไม่เข้ายุ่งเกี่ยว ใดๆ 
4. ผู้น าจะไม่พยายามพูดถึง 
กิจกรรมของสมาชิกและ จะไม่ 
พยายามก ากับกลุ่ม แต่อย่างใด 
เลย 

 
 จากการเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น าจากผลการเก็บรวบรวมข้อมูล
ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ สามารถสรุปได้ว่า 1) สมาชิกในกลุ่มจะชอบผู้น าแบบประชาธิปไตยมากกว่า
น าแบบเผด็จการ และ 2) ผู้น าแบบเผด็จการและเสรีนิยมจะส่งผลให้กลุ่มมีลักษณะผูกพันระหว่างกลุ่ม
สูงกว่าที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตย แต่ก็มิได้บ่งถึงความส าเร็จหรือประสิทธิภาพของผู้น าแต่ละลักษณะ 
อย่างไรก็ดี การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอได้ส่งผลให้เกิดการตื่นตัวของแนวความคิดด้าน
พฤติกรรมศาสตร์ (Bahavior Science) และมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) ซึ่งผลักดันให้เกิด
การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าในมิติต่างๆ  
   2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies) ในช่วงต่อของ
ทศวรรษที่ 1940 และ 1950 กลุ่มนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้สนใจที่จะศึกษาลักษณะของ
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ภาวะผู้น า (Leadership Style) ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ โดยมีผล
การศึกษาท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะ (Yukl, 2010) ดังต่อไปนี้ 
    2.2.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต (Production Centered) หมายถึง ผู้น าที่
ให้ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้สมาชิกท างานให้
บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ส่วนตัวสมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น 
    2.2.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Employee Centered) หมายถึง ผู้น าที่
ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะให้ความสนใจและเอา
ใจใส่กับปัญหาต่าง ๆ ทั้งในที่ท างานและเรื่องส่วนตัวที่เกิดขึ้นของสมาชิก ซึ่งสามารถแสดงดัง
ภาพประกอบ 5 
 

 
ที่มา : Yukl (2010) 
 

ภาพประกอบ 5 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
 
     จากแบบจ าลองแสดงให้เห็นว่า การศึกษาภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิตและ
ผู้ร่วมงานของมหาลัยมิชิแกนจะไม่ชี้ชัดว่าผู้น าแบบใดจะมีประสิทธิภาพมากกว่ากัน แต่ก็เป็น
การศึกษาท่ีส าคัญของทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าที่รับความสนใจ และมีการกล่าวถึงมาจนถึงปัจจุบัน
เนื่องจากเป็นการศึกษาที่พิจารณาภาวะผู้น าของผู้จัดการ และพยายามจัดกลุ่มพฤติกรรมโดยอาศัย
หลักการวิจัยและการศึกษาทางวิทยาศาสตร์ 
    2.3 การศึกษาของมหาวิยาลัยรัฐโอไฮโอ (Ohio State Studies) ในช่วงปลาย 
ทศวรรษที่ 1940 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอได้สนใจที่จะศึกษาถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิสูงสุด 
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โดยใช้แบบสอบถามความเป็นผู้น า และสามารถสรุปปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าแต่ละคนได้เป็น 
2 ลักษณะ (Yukl, 2010) ดังต่อไปนี้ 
     2.3.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งโครงสร้างงาน (Initiating Structure) ผู้น าจะก าหนด
เป้าหมาย จัดท าแผนการและรายละเอียดในการปฏิบัติงานแล้วชี้น าให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบัติตามผู้น า
ประเภทนี้เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมสร้างสรรค์สูงเห็นได้จากการที่เขาพิถีพิถันในการมอบหมายงานและ 
คาดหวังว่าคนงานเหล่านั้นจะปฏิบัติงานอย่างสุดฝีมือ เพื่อให้ได้ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ และจะเน้นถึง 
ก าหนดเวลาที่ต้องท าให้เสร็จด้วย 
     2.3.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล (Consideration) ผู้น าจะให้ 
ความเป็นกันเองกับสมาชิกในกลุ่ม มีการปฏิบัติกับสมาชิกอย่างเสมอภาค และจะแสดงออกถึง 
ความไว้วางใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความเห็นคิดและความรู้สึกของสมาชิก ท าให้ความสัมพันธ์
ในด้านท างานออกมาในรูปความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Mutual Trust) การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม
ของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคลของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอสามารถ
เปรียบเทียบความแตกต่างของพฤติกรรมผู้น า ได้ตามตาราง 3 

 
ตาราง 3 เปรียบเทียบพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล 

 

พฤติกรรมผู้น าแบบสร้างน้ าใจ พฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งสร้างโครงสร้าง 

1. เป็นกันเอง 
2. ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
3. ยอมรับในผู้ใต้บังคับบัญชา 
4. เปิดตัวสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
5. คอยช่วยเหลือสนับสนุน 
6. รักษาผลประโยชน์ของ ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. วางแผน 
2. ประสานงาน 
3. สั่งการ 
4. แก้ไขปัญหา 
5. ระบุขอบเขตและบทบาทของผู้ใต้บังคับบัญชา 
6. ต าหนิงานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน 
7. สร้างความกดดันต่อลูกน้อง 

 
     การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอจะมีความ
คล้ายคลึงกัน แต่การศึกษาของรัฐโอไฮโอมิได้แยกปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าของบุคคลอย่างเด็ดขาด 
แต่ผู้น าแสดงพฤติกรรมทั้งสองในอัตราต่าง ๆ ตามลักษณะของตน โดยผู้น าอาจจะมีลักษณะที่มุ่ง
โครงสร้างงานและความสันพันธ์ส่วนบุคคล มุ่งโครงสร้างงานเพียงอย่างเดียว มุ่งความสัมพันธ์เพียง
อย่างเดียวหรืออาจจะไม่สนใจเลยเลยทั้งสองลักษณะก็เป็นได้ ซึ่งการศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ
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ได้รับการยอมและความนิยมจนถึงปัจจุบันจากค ากล่าวที่ว่า “ผู้น าที่ดีจะต้องเก่งทั้งคนและเก่งทั้งงาน” 
โดยสามารถแสดงเป็นภาพประกอบให้เห็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจน (Yukl, 2010) 
 

 
ที่มา : Yukl (2010) 
 

ภาพประกอบ 6 แบบจ าลองของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล 
 

    2.4 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) 
     ภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมศาสตร์มาประยุกต์เป็นตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร 
(Managerial Grid) ซึ่งในบางครั้งอาจจะถูกเรียกว่า ตาข่ายพฤติกรรมผู้น า (Leadership) ซึ่งได้รับ 
การยอมรับน าไปใช้งาน และกล่าวอ้างถึงอยู่เสมอ Blake และ Mouton กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มุ่งเน้น 
ผลผลิต (Concern for Production) และภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Concern for People) 
โดยจัดภาวะผู้น าลงบนแกนอ้างอิง ซึ่งจะแทนภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นผลผลิตในแกน X และภาวะผู้น าแบบ
มุ่งผู้ร่วมงานจะแทนในแกน Y โดยที่ทั้งสองแกนจะตั้งฉากกัน และแต่ละแกนจะมีหน่วยตั้งแต่ 1 ถึง 9 
เรียงจากพฤติกรรมน้อยไปมาก ซึ่งสามารถแสดงการจัดคู่อันดับได้ 5 คู่อันดับ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มุ่งงาน 
(Initiating Stucture) 

มุ่งความสัมพันธ์สูง (Consideration) 
สูง  

สูง  

ต่ า  

มุ่งงานสูง 
มุ่งความสัมพันธ์ต่ า 

มุ่งงานสูง 
มุ่งความสัมพันธ์สูง 

มุ่งงานต่ า 
มุ่งความสัมพันธ์ต่ า 

มุ่งงานต่ า 
มุ่งความสัมพันธ์สูง 
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7          
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5     5-5     

4          
3          

2          

1 1-1        9-1 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 
มุ่งเน้นผลผลิต 

ที่มา : DuBrin (2012) 
 

ภาพประกอบ 7 แบบจ าลองตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร 
 

 จากภาพประกอบสามารถอธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร 
(Managerial Grid) ตามล าดับ ดังนี้ 
  คู่อันดับที่ 1 คือ (1, 1) หมายถึง ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (Impoverished 
Leadership) หรือผู้น าที่ไม่เหมาะสม เนื่องจากผู้น าจะปล่อยปละละเลยโดยไม่ให้ความสนใจต่อท้ัง 
ผลผลิตและความรู้สึกของผู้ร่วมงาน ท าให้การท างานไม่มีการวางแผน มอบหมายงาน ติดตาม และ 
ตรวจสอบ ตลอดจนไม่สนใจต่อความเป็นไปของสมาชิกในหน่วยงาน ซึ่งผู้น าประเภทนี้ 
  คู่อันดับที่ 2 คือ (9, 1) หมายถึง ผู้น าแบบมุ่งผลงาน (Production Pusher) 
จะมุ่งความสนใจไปที่งานสูง โดยจะวางแผน มอบหมายงาน และควบคุมให้ผลผลิตเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ต้องการ แต่จะไม่ค่อยสนใจต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน โดยเฉพาะความสัมพันธ์
ส่วนบุคคล ซึ่งผู้น าประเภทนี้อาจจะเรียกว่า ผู้น าแบบเผด็จการ 
  คู่อันดับที่ 3 คือ (1, 9) หมายถึง ผู้น าแบบน ามุ่งเน้นความสัมพันธ์ (Country Club 
Leader) ผู้น าจะให้ความสนใจกับความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างตัวเขาในฐานะหัวหน้ากับสมาชิกใน 
กลุ่มโดยเน้นกิจกรรมต่าง ๆ ทางสังคมแต่จะไม่ให้ความสนใจต่อผลผลิตหรือผลงานขององค์การ 
ซึ่งผู้น าประเภทนี้อาจจะเรียกว่า ผู้น าสโมสร 
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  คู่อันดับที่ 4 คือ (9, 9) หมายถึง ผู้น าแบบนักสร้างกลุ่ม (Team Builder) หรือผู้น า 
ในอุดมคติ โดยนักสร้างทีมจะให้ความส าคัญกับท้ังผลผลิตขององค์การ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง 
สมาชิกในกลุ่มเป็นอย่างมาก ผู้น าแบบสร้างทีมจะเป็นผู้น าที่ดีที่สุดในตาข่ายพฤติกรรมบริหารเพียงแต่ 
เป็นเรื่องยากท่ีองค์การหรือหน่วยงานจะมีบุคคลที่พร้อมทั้งสองด้านอยู่ในคนเดียวกัน อย่างไรก็ดี ถ้า 
บุคคลผ่านการฝึกฝนและการพัฒนาแล้ว เขาก็จะสามารถพัฒนาตนเองเข้าสู่ภาวะผู้น าแบบอุดมคติได้ 
  คู่อันดับที่ 5 คือ (5, 5) หมายถึง ผู้น าแบบพบกันครึ่งทาง (Middle-of-the road 
Leader) หรือผู้น าแบบปานกลาง ผู้น าแบบนี้จะให้ความส าคัญกับผลผลิตขององค์การ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับปานกลาง ซึ่งจะท าให้งานในองค์การด าเนินไปได้ในระดับหนึ่ง
พร้อมทั้งหน่วยงานก็มีความสัมพันธ์กันพอสมควรแต่ก็ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้การด าเนินของกลุ่ม 
มีความเป็นเลิศได้โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันที่ต้องการผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ 
 สรุปได้ว่า การอธิบายถึงภาวะผู้น าของบุคคลที่แสดงออกโดยสัมพันธ์กับคู่อันดับในตาข่าย 
พฤติกรรมการบริหารได้หลายลักษณะตามคุณสมบัติของบุคคล ซึ่งอาจจะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงได้ 
โดยการพิจารณาจากคู่อันดับที่มีความส าคัญในการอ้างอิงและอธิบายภาวะผู้น าของบุคคลเป็น 
5 คู่อันดับ จะเห็นได้ชัดเจนว่าทฤษฎีตาข่ายพฤติกรรมการบริหารได้รับความสนใจและน าไปประยุกต์
ในการพัฒนาผู้บริหารทั้งในสหรัฐอเมริกาและประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทยด้วย 
ซึ่งมีการน าเอาเทคนิคตาข่ายพฤติกรรมการบริหารไปประยุกต์ใช้งานในเชิงพาณิชย์จนมาถึงปัจจุบัน 
จากทฤษฎีดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่ดีนั้นควรมีทั้งการมุ่งเน้นผู้ร่วมงานสูงและมุ่งเน้นผลผลิตสูง 
จึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจร่วมกันทั้งผู้น าและผู้ร่วมงานตลอดไป 
    2.5 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 
     Douglas McGergor นักบริหารและนักวิชาการชาวสหรัฐอเมริกาได้
ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนไว้ในหนังสือ The Human Side of Enterprise เป็น 2 แนวทางซึ่งเป็นที่
รู้จักกันในชื่อทฤษฎี X และทฤษฎี Y ซึ่งอธิบาย (DuBrin, 2012) ได้ดังนี้ 
     2.5.1 ทฤษฎี X จะมองคนในแง่ลบว่า คนส่วนใหญ่มีลักษณะเห็นแก่ตัว 
เกียจคร้าน ไม่รับผิดชอบและไม่รู้รักความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องปัจจัยทางวัตถุ (Objects) เช่น 
เงินหรือสิ่งของเป็นเครื่องกระตุ้น ประกอบกับการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชาที่เข้มงวด 
     2.5.2 ทฤษฎี Y มองคนในแง่บวก และมีความเชื่อว่าโดยทั่วไปแล้วแต่ละคน
จะมีลักษณะโดยธรรมที่ต้องการจะท างาน ต้องการรับผิดชอบ มีเหตุผล และรักความเจริญก้าวหน้า 
สามารถให้ท างานโดยไม่ต้องความควบคุมได้ 
   สรุปได้ว่า ทฤษฎี X เป็นแนวคิดของผู้บริหารสมัยก่อนที่มีต่อคน ที่เน้นถึงการสั่งการ 
และการควบคุม เพราะเชื่อว่าคนไม่ชอบท างานและไม่รับความผิดชอบ ส่วนทฤษฎี Y นั้นมองคนตาม 
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สภาพความเป็นจริงและยุติธรรม เห็นส่วนดีของคนบ้าง การใช้ทฤษฎีนี้มาเป็นหลักการบริหารคือ 
การสร้างโอกาสและเปิดช่องทางให้คนได้แสดงความรู้ความสามารถในการแก้ปัญหา 
   สรุปได้ว่า แนวความคิดด้านพฤติกรรมของผู้น าจะให้ความส าคัญและมุ่งเน้น
การศึกษาถึงลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อมและ
สถานการณ์มากนักแต่ในความเป็นจริงแล้วมีบางสถานการณ์ท่ีต้องการผู้น าที่มีลักษณะเด่นเฉพาะด้าน 
แต่ในทางตรงกันข้ามก็มีอีกหลายสถานการณ์เช่นกันที่ต้องการผู้น าที่มีลักษณะแตกต่าง ๆ กัน 
ซึ่งจะสามารถท าให้งานที่ออกมานั้นประสบผลส าเร็จได้ใกล้เคียงกัน การศึกษาพฤติกรรมผู้น ายังถูก
วิจารณ์ถึงความถูกต้องและเชื่อถือได้ในการเก็บรวบรวมและการประมวลข้อมูล ตลอดจนการไปใช้
และได้รับการยอมรับอย่างเป็นสากล (Universal) และได้มีการศึกษาเปรียบเทียบข้ามวัฒนธรรม 
(Cross Cultural Study) เพ่ือชี้ให้เห็นผลลัพธ์ของความสอดคล้องและตรงกันข้าม 
  3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Theories) 
   จากการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผ่านมา พบว่า จะให้ความส าคัญกับ 
ตัวผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าค่อนข้างสูง โดยที่ผู้ศึกษาไม่ได้ให้ความสนใจปัจจัยหรือองค์ประกอบ 
อ่ืน ๆ ตามที่ได้กล่าวมาในตอนต้นว่าความหมายของภาวะผู้น านั้นจะประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ 
3 ประการ ได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์ ผู้น าคงไม่สามารถแสดงศักยภาพได้หากขาดปัจจัย 
แวดล้อม ซึ่งปัจจัยแวดล้อมนี้อาจจะก่อให้เกิดโอกาสหรืออุปสรรคต่อการน าของผู้น าแต่ละคน ดั้งนั้น 
ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) จะพิจารณาถึงสถานการณ์เป็นหลักเพ่ือที่ผู้น าจะสามารถ 
เลือกใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมได้ในแต่ละสถานการณ์ตามที่จะกล่าวถึง (DuBrin, 2012) ดังต่อไปนี้ 
    3.1 ความคาดหวังและความพร้อมของผู้ร่วมงาน (Expectation and 
Readiness) เป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารงานของหัวหน้างานหรือผู้น า เนื่องจากความคาดหวังและ
ความพร้อมจะมีผลโดยตรงต่อการตอบสนองต่อการน า ดังนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงาน
หรือการน าจึงต้องมีการเตรียมพร้อมของสมาชิก ซึ่งอาจจะท าได้โดยการฝึกอบรมหรือสัมมนา 
    3.2 โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความซับซ้อนและความยากหรือง่าย 
ของงานเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า ผู้น าสามารถจะปล่อยให้ผู้ตามท างานอย่างเต็มที่ 
ถ้างานไม่มีความซับซ้อนและสมาชิกมีความช านาญในการปฏิบัติ ในทางตรงกันข้ามถ้ามีความซับซ้อน
และสมาชิกขาดความช านาญ ผู้น าจะต้องดูแลเอาใจใส่คอยติดตามผลงานมากข้ึน 
    3.3 วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นกรอบและเกณฑ์ในการ 
แสดงออกของสมาชิก โดยสมาชิกต้องปฏิบัติตัวสอดคล้องกับบรรทัดฐานและค่านิยมขององค์การ 
สมาชิกท่ีอยู่ในองค์การที่เป็นอนุรักษ์นิยม (Conservative) ย่อมมีพฤติกรรมตามประเพณีนิยมที่เน้น 
ความมั่นคง ซึ่งแตกต่าง ๆ จากองค์การสมัยใหม่ที่ให้ความส าคัญกับการแสดงออกและความคิด
สร้างสรรค ์
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    3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Leader-Follower Relationship) 
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า เนื่องจากความใกล้ชิดและคุ้นเคย ท าให้ทั้งผู้น าและผู้ตาม 
ต่างๆทราบว่าอีกฝ่ายจะท าอะไรหรือมีความคาดหวังอย่างไร 
   จากแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีสถานการณ์ของภาวะผู้น าสามารถสรุปขอบเขตและปัจจัย
ที่เก่ียวข้องได้ตามภาพประกอบ 8 
 

 
ที่มา : DuBrin (2012) 

 
ภาพประกอบ 8 ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น า 

 
   นอกจากนี้ Hoy and Miskel (2008) ได้กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 
หรือภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theories) ไว้ว่า การศึกษาภาวะผู้น าในเรื่องของ
สถานการณ์เกิดจากการศึกษาพัฒนาภาวะผู้น าไปอีกขึ้นหนึ่งต่อจากเรื่องพฤติกรรมของผู้น าที่ถูก
วิจารณ์ว่า แบบของผู้น าแบบใดแบบหนึ่งอาจไม่ใช่เป็นแบบที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ก็ได้ กล่าวได้ว่า 
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์หรือเงื่อนไขบางอย่างที่เหมาะสม
จึงจะบริหารจัดการภายในหน่วยงานหรือองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จได้ซึ่งสามารถอธิบายสรุปได้ตาม
ภาพประกอบ 9 
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ที่มา : Hoy and Miskel (2008)   
 

ภาพประกอบ 9 รูปแบบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
 

  3.1 ตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ของเฟรด ฟิดเลอร์ (Fiedler’s Contingency Model) 
   หากกล่าวถึงความแตกต่าง ๆ ระหว่างผู้น ากับการจัดการองค์การต่าง ๆ ที่มีความ
ซับซ้อนมากข้ึน วิสัยทัศน์ถูกเปลี่ยนแปลงให้เข้าใจง่ายขึ้น เป็นแนวคิดเก่ียวกับปฏิสัมพันธ์อันซับซ้อน 
ระหว่างแบบของผู้น ากับสถานการณ์และสภาพแวดล้อม พบว่า แบบแผนเกิดจากพฤติกรรมในภาวะ
หน้าที่กับพฤติกรรมด้านสัมพันธภาพ พฤติกรรมในภาวะหน้าที่ หมายถึง การที่ผู้น าเข้าไปจัดวาง
บทบาทของผู้คนและสมาชิกภายในกลุ่มแต่ละคนต้องท าอะไร เมื่อไร ที่ไหนและอะไรตามมาตรฐาน
ของงาน ซึ่งอาจรวมไปถึงการก าหนดรูปแบบขององค์การและช่องทางในการสื่อสาร ส่วนพฤติกรรม
ด้านสัมพันธภาพ คือ การที่ผู้น าไปสร้างสัมพันธภาพกับพนักงานหรือสมาชิกของกลุ่ม ให้ความ
สนับสนุนแก่ผู้อื่นมีการสื่อสารช่วยเหลือการท างานกลุ่ม ซึ่งแสดงให้เห็นได้ชัดเจนว่าลักษณะหรือ
บุคลิกภาพของผู้น าเป็นส่วนประกอบที่ส าคัญของการเป็นผู้น า ซึ่งสามารถสรุปได้ ดังนี้ 
(สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2550) 
 
 
 
 
 
 
 
 

คุณลักษณะเฉพาะ (Traits) 
และทักษะ (Skills) ของผู้น า 

พฤติกรรมของผู้น า 
(Leader Behavior 

ภาวะผู้น าที่มี 
ประสิทธิผล 

ลักษณะของสถานการณ์ 
ที่เก่ียวข้อง 
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ตาราง 4 ความสอดคล้องระหว่างสถานการณ์กับรูปแบบของผู้น า 
 

สถานที่  1 2 3 4 5 6 7 8 

ตัวแปรทาง 
สถานการณ์ 

ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้น ากับสมาชิก 

 
ดี 

 
ดี 

 
ดี 

 
ดี 

 
ไม่ดี 

 
ไม่ดี 

 
ไม่ดี 

 
ไม่ดี 

โครงสร้างของงาน แข็ง แข็ง อ่อน อ่อน แข็ง แข็ง อ่อน อ่อน 
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 จากตารางแสดงให้เห็นว่ากรอบแนวคิดท่ีว่าภาวะผู้น าที่ดีอยู่ที่ความเหมาะสมระหว่างแบบ
ของผู้น า (Leadership Style) กับสถานการณ์ที่เกิดข้ึน (Situational Demands) ของฟิดเลอร์
สามารถวัดได้โดยให้ผู้ท าแบบทดสอบอธิบายถึง “ผู้ร่วมงานที่ชอบท างานด้วยน้อยที่สุด” แล้วให้
คะแนนผู้นั้นตามตัวเลือกต่าง ๆ 1-8 คุณลักษณะ มีระดับคะแนน 1–8 คะแนน LPC จะเป็นตัวบอกว่า
ผู้ท าบบทดสอบมีแนวโน้มเป็นผู้น าแบบเน้นงาน (Task–Oriented) หรือเน้นความสัมพันธ์ 
(Relationship–Oriented) หากคะแนน LPC สูงจะเป็นผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ ถ้าคะแนน LPC ต่ า
จะเป็นผู้น าที่เน้นงาน สถานการณ์ของผู้น า ประกอบด้วยตัวแปร 3 ตัว ซึ่งเป็นตัวควบคุมสถานการณ์ที่
สร้างความพึงพอใจหรือไม่แก่ผู้น า ได้แก่ คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Quality 
of Leader–Member Relations) ระดับโครงสร้างของงาน (The Degree of Task Structure) 
และอ านาจของผู้น า (Position Power) คุณภาพของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก สามารถวัด
ได้จากเจตคติของสมาชิก หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า โดยวัดความเข้มข้นของคุณภาพ
ความสัมพันธ์ออกมาเป็น “ดี” หรือ “ไม่ดี” หากสมาชิกมีความเชื่อถือ เคารพสนับสนุนผู้น าก็นับว่า 
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับดี สถานการณ์น่าพึงพอใจส าหรับผู้น า ระดับโครงสร้างของงานสามารถวัด
ได้จาก เนื้อหา ขั้นตอนและเป้าหมายของงานว่ามีความชัดเจนเพียงใด โดยวัดความเข้มเข้นของระดับ
โครงสร้างของงานออกมาเป็น “แข็ง” หรือ “อ่อน” หากโครงสร้างของงานมีความชัดเจนถือว่า
โครงสร้างของงานแข็ง จะส่งผลให้เกิดสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจ อ านาจของผู้น าสามารถวัดได้จาก

ผู้น าเน้นงาน 
ผู้น าเน้น 

ความสัมพันธ์ ผู้น าเน้นงาน 
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ระดับอ านาจหน้าที่อย่างเป็นทางการที่ผู้น ามีอิทธิพลเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา โดยวัดความเข้มข้นของ
อ านาจผู้น าออกเป็น “มากหรือน้อย” หากผู้น ามีอ านาจในการวางแผน สั่งการติดตาม ประเมินผลต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาถือได้ว่ามีอ านาจในต าแหน่งมาก จะสร้างสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจส าหรับผู้น า 
   สรุปได้ว่า แบบจ าลองของฟิดเลอร์ ได้ผสมผสานตัวแปรทางสถานการณ์ออกมาเป็น 
สถานการณ์ของผู้น า 8 สถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์จะมีระดับความน่าพึงพอใจแตกต่าง ๆ กัน  
เช่น สถานการณ์ท่ี 1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกเป็นไปได้ด้วยดี โครงสร้างของงานแข็งและ 
อ านาจของผู้น ามีมาก จะเป็นสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจมากที่สุด ขณะที่สถานการณ์ที่ 8 ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น ากับสมาชิกไม่ดี โครงสร้างของงานอ่อนและอ านาจของผู้น ามีน้อย จะเป็นสถานการณ์ท่ี 
ไม่น่าพึงพอใจมากที่สุด นอกจากนี้ ฟิดเลอร์ยังอธิบายไว้ว่า สถานการณ์ที่ 1, 2, 3 เป็นสถานการณ์ที่
น่าพึงพอใจมาก สถานการณ์ที่ 7, 8 เป็นสถานการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจมาก รูปแบบของผู้น าที่สอดคล้อง
กับสถานการณ์ท้ังสองนี้ คือ ผู้น าแบบเน้นงาน (Task–Oriented) ส่วนสถานการณ์ที่ 4, 5, 6 
เป็นสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจระดับปานกลาง รูปแบบที่สอดคล้องคือ ผู้น าแบบเน้นความสัมพันธ์ 
(Relationship Oriented) โดยฟิดเลอร์ให้เหตุผลว่า การที่ผู้น าเน้นงานเป็นรูปแบบที่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่น่าพึงพอใจมาก และไม่น่าพึงพอใจมากเพราะตามสถานการณ์ที่น่าพึงพอใจมาก 
คนมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน งานมีโครงสร้างชัดเจน ผู้น ามีอ านาจมาก สิ่งที่ต้องท าคือ ผลักดันให้งาน
บรรลุเป้าหมาย ขณะที่สถานการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจมาก ความสัมพันธ์ของคนไม่ดี โครงสร้างไม่ชัดเจน 
อ านาจผู้น าน้อย จึงต้องสนใจเรื่องงานให้มาก เพราะความสัมพันธ์ของผู้น ากับสมาชิกไม่ดีอยู่แล้ว 
จึงไม่ต้องสนใจเรื่องความสัมพันธ์ ส่วนในสถานการณ์ที่มีระดับความน่าพึงพอใจปานกลาง ผู้น าต้อง
เน้นเรื่องความสัมพันธ์กับคน เพราะจะช่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีดีให้เกิดแก่กลุ่ม ช่วยท าให้อ านาจของ
ผู้น ามีอ านาจเพ่ิมขึ้น และแก้ไขโครงสร้างที่ไม่ชัดเจนให้ด าเนินงานไปได้ 
  3.2 ทฤษฎีความเป็นผู้น าตามสถานการณ์ของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด (Hersey 
and Blanchard’s Situational Theory) 
   กรอบแนวคิดตามสถานการณ์ของพอล เฮอร์เซย์ (Paul Hersey) และเคนบลันชาร์ด 
(Ken Blanchard) ได้กล่าวถึงผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องปรับรูปแบบภาวะผู้น าของตนให้
สอดคล้องกับความพร้อม (Readiness) ของผู้ปฏิบัติงานความพร้อมในที่นี้หมายถึง ความสามารถ 
(Ability) และความมุ่งมั่นหรือความเต็มใจ (Willingness) ของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ผู้ปฏิบัติงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนจะมีความพร้อมในลักษณะที่มีความแตกต่าง ๆ กันตามแนวคิดของ
เฮอร์เซย์ และบลันชาร์ด ได้แบ่งกลุ่มของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ 4 กลุ่ม ดังนี้  
(Achua and Lussier, 2013) 
    1. ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถและมุ่งม่ันในการท างาน (R1) เป็นผู้ม ี
ความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 



 

 

  49 

    2. ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั่นในการท างาน (R2)  
พร้อมเป็นผู้มีความอยู่ในระดับปานกลาง 
    3. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั่นในการท างาน (R3)  
พร้อมเป็นผู้มีความอยู่ในระดับปานกลาง–สูง 
    4. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ และมีความมุ่งมั่นในการท างาน 
เป็นผู้มีความพร้อมอยู่ในระดับสูง 
   หากพิจารณาลักษณะความพร้อมของผู้ตามที่แตกต่างๆกันดังกล่าวนี้ จ าเป็นต้องใช้ 
ผู้น าที่มีคุณลักษณะและพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่าง ๆ กัน จึงเกิดรูปแบบภาวะผู้น าที่ต้อง
สอดคล้องกับสถานการณ์ คือ ความพร้อมของผู้ตามอย่างเหมาะสม คือ 
    1. ผู้น าแบบสั่งงาน (Telling) จะมีพฤติกรรมที่ให้ความส าคัญกับผลผลิตมาก 
ให้ความส าคัญกับคนน้อย มีการออกค าสั่งให้ปฏิบัติ และควบคุมการท างานทุกขั้นตอน ซึ่งจะเหมาะ 
กับผู้ตามประเภท R1 ซึ่งมีความพร้อมต่ า 
    2. ผู้น าแบบสอนงาน (Selling) ผู้น าแบบนี้จะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงานและมุ่งคน 
มีการอธิบายแนะน า เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ซักถามเกี่ยวกับข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งจะเหมาะสมกับผู้ตามประเภท R2 เพราะเป็นผู้ที่มีความเต็มใจในการท างาน แต่ขาดความรู้ทักษะ
ในการท างาน 
    3. ผู้น าแบบร่วมงาน (Participating) ผู้น าแบบนี้จะเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญ 
กับคนมาก แต่ให้ความส าคัญกับงานน้อย ซึ่งจะเหมาะสมกับความพร้อมผู้ตามประเภทนี้ คือ 
เขามีความรู้ ความสามรถในการท างานมากแต่ขาดความเต็มใจ เพราะผู้น าไม่เอาใจใส่หรือให้
ความส าคัญบุคคลเหล่านี้ คือ ผู้อาวุโสทั้งหลายในหน่วยงานนั่นเอง พฤติกรรมของผู้น าจะต้องใช้การ
ระดมความคิดจากกลุ่ม เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ก าหนดวิธีการและ
เป้าหมายของงาน 
    4. ผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating) เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบที่ให้ 
ความส าคัญกับคนและงานน้อยทั้งคู่ จะควบคุมดูแลในลักษณะกว้าง ๆ เพียงก าหนดเป้าหมาย 
วิสัยทัศน์ขององค์การ ส่วนการปฏิบัติงาน การตัดสินใจจะมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระ 
ในการด าเนินงาน เพราะผู้ตามประเภทนี้มีความพร้อมทั้งความสามารถ และความเต็มใจในการ 
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ซึ่งสามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจน ดังรูปภาพประกอบ 10 
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ที่มา : Achua and Lussier (2013) 

 
ภาพประกอบ 10 รปูแบบภาวะผู้น าของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด  

 
   3.3 ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ในการบริหารระดับสูง 
    Dubrin and others (2006) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ในการบริหาร 
ระดับสูง (Contingency Leadership in the Executive Suite) จากการค้นคว้าหาแนวคิดท่ี
เกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูงด้านภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งท าโดยวิธีสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง 
สรุปได้ว่าผู้บริหารระดับสูงสามารถสร้างสภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ได้ 5 แนวคิด ซึ่งสรุปปัจจัยเชิง 
สถานการณ์ส าหรับภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง ดังนี้ 
     1. แนวคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Approach) เป็นการวิเคราะห์โครงสร้าง 
อย่างเป็นระบบ โดยปราศจากอคติเกี่ยวกับจุดแข็ง และจุดอ่อน ตลอดทั้งภารกิจขององค์การผู้บริหาร
ระดับสูงของบริษัทจะใช้วิธีการทดสอบและการออกแบบการปฏิบัติงานด้วยกลยุทธ์ เวลาส่วนใหญ่
ของผู้น าจะเกี่ยวข้องกับกิจกรรมการวิเคราะห์สถานการณ์ โดยใช้เวลาถึง 80% กับปัจจัยภายนอก 
เช่นลูกค้า คู่แข่ง ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี และแนวโน้มตลาด ผู้บริหารระดับสูงควรใช้แนวคิด
เชิงกลยุทธ์โดยมุ่งความส าคัญที่เทคโนโลยี ภูมิศาสตร์ หรือปัจจัยเชิงสถานการณ์อ่ืน ๆ ซึ่งจะต้องใช้
แนวคิดเชิงกลยุทธ์ 

 
ผู้น าแบบร่วมงาน 
(Participating) 

ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถ 
แต่ขาดความมุ่งมั่น (R1) 

ผู้น าแบบสอนงาน 
(Selling) 

ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถ 
แต่มีความมุ่งม่ัน (R2) 

ผู้น าแบบมอบหมายงาน 
(Delegating) 

ผู้ปฏิบัติงานมีความสามารถและ 
มีความมุ่งมั่น (R4) 

ผู้น าแบบสั่งงาน 
(Telling) 

ผู้ปฏิบัติงานขาดความสามารถ 
และมีความมุ่งมั่น (R3) 

พฤติกรรม 
ที่เน้น 

ความสัมพันธ์ 

ต่ า สูง พฤติกรรมที่เน้นงาน 

ต่ า 

สูง 
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     2. แนวคิดด้านมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Human Asset Approach) ผู้บริหาร 
ระดับสูงและคณะผู้ท างานต้องจัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารระดับสูงจะใช้วิธีนี้ โดยเชื่อว่า 
การสร้างกลยุทธ์ด้านมนุษย์ ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญซึง่จะท าได้โดยการบริหารให้บุคคลเกิดการเติบโต 
และพัฒนา ผู้บริหารระดับสูงจะใช้เวลาทั้งหมดของเขาในกิจกรรมด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น  
การสรรหา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการวางแผนงานอาชีพ เป้าหมายที่ส าคัญของแนวคิด
ด้านมนุษย์เป็นสินทรัพย์ คือ การพัฒนาหน่วยธุรกิจนั้น 
     3. แนวคิดความเชี่ยวชาญ (Expertise Approach) ความเชื่อที่ว่า 
ความรับผิดชอบที่ส าคัญของผู้บริหารระดับสูง คือการเลือกและการเผยแพร่ทั่วองค์การในสาขาท่ี
เชี่ยวชาญ ซึ่งจะท าให้องค์กรได้เปรียบเทียบการแข่งขันจะมีการอุทิศเวลาท างานส่วนใหญ่ให้แก่
กิจกรรมด้านความเชี่ยวชาญโดยจะการอุปถัมภ์ และปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ในความเชี่ยวชาญนี้ 
ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้คือการวิจัยเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
     4. แนวคิดการสกัดกั้น (Box approach) แนวคดินี้จะเกิดข้ึนด้วยการสร้าง 
การสื่อสาร และการดูแลด้วยการควบคุมอย่างใกล้ชิด การควบคุมมีหลายรูปแบบ รวมถึง 
การตรวจสอบด้านการเงิน การสร้างกฎเกณฑ์ วิธีการด าเนินงาน การสร้างคุณค่าส าหรับ 
ผลการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับสูงซึ่งใช้แนวคิดการสกัดกั้น (Box Approach) 
จะอุทิศเวลาท างานเป็นจ านวนมากเพ่ือพิจารณาสิ่งที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน และยังใช้เวลา 
เพ่ือให้รางวัลกับพนักงานซึ่งมีพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับมาตรฐานการควบคุม 
ปัจจัยสถานการณ์ที่ส าคัญคือความพอใจแก่พนักงานและลูกค้า 
     5. แนวคิดดา้นตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent Approach) 
ผู้บริหารระดับสูงถือว่าเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลงโดยเชื่อว่าบทบาทท่ีส าคัญที่สุดของเขาคือ  
การสร้างสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลอาจท าให้เกิดความไม่สงบ
ระยะสั้น เช่น ความกังวล การสับสนและมีผลต่อการเงินด้วย ผู้บริหารระดับสูงที่มีแนวคิดด้านตัวแทน
การเปลี่ยนแปลงจะใช้เวลาสูงถึง 75% ของเวลาของเขาในการพูด ประชุม และใช้รูปแบบอื่น ๆ  
ของการสื่อสารเพ่ือกระตุ้นสมาชิกให้เกิดการยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลง จะมีการพบปะเป็นประจ า
กับผู้มีผลประโยชน์กับองค์กรจ านวนมากเพ่ือเป็นการประกาศแนวทางการเปลี่ยนแปลงซึ่งผู้บริหาร
ระดับสูงที่มีวิสัยทัศน์จะให้ความส าคัญกับความยากล าบากที่เกิดขึ้น และจะท าการเปลี่ยนแปลงทันที
ที่สามารถท าได้ 
   3.4 แนวโน้มการศึกษาภาวะผู้น าในอนาคต 
    ปัจจุบันการศึกษาเรื่องน าและภาวะผู้น าพัฒนาไปกว่าในอดีตมาก เนื่องจาก 
ทั้งนักวิชาการในสาขาต่าง ๆ ตลอดจนองค์การและหน่วยงานต่าง ๆ ล้วนเห็นความส าคัญ 
และความจ าเป็นในการพัฒนาผู้น าในอนาคต ที่ไม่เพียงแต่มีความรู้และความสามารถในการ 



 

 

  52 

บริหารงานปัจจุบัน แต่ต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถปรับเปลี่ยนตนเองและกลุ่มให้ด าเนินงานอย่าง
เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ได้ประกอบกับสมาชิกในกลุ่มท่ีมีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์มาก
และซับซ้อนขึ้น ท าให้การใช้ภาวะผู้น าตามกรอบความคิด (Framework) หรือกระบวนทัศน์ 
(Paradigm) แบบเดิมขาดความสมบรูณ์และประสิทธิภาพในการแก้ปัญหาท าให้มีผู้ศึกษาและพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผู้น าสมัยใหม่ โดยมีแนวความคิดที่น่าสนใจ ดังต่อไปนี้ (วิโรจน์ สารัตนะ, 2556 และจตุพร 
สังขวรรณ, 2557) 
     1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป (Transactional 
and Transformational Leadership) สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
      1.1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ ผู้น าจะก าหนดเงื่อนไขและรางวัลที่ 
ผู้ตามต้องการในการปฏิบัติงาน ถ้าผู้ตามสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ เขาก็จะได้รับ
รางวัลโดยรางวัลอาจจะเป็นผลตบแทนที่เป็นรูปธรรมหรือความพอใจของบุคคล 
      1.2 ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป คือ ผู้น าจะช่วยก าหนดเป้าหมายชี้น า 
และส่งเสริมให้สมาชิกมีความสามารถและเห็นความส าคัญของเป้าหมาย และปฏิบัติงานด้วยแรงจูงใจ 
ของตนเอง จนผู้ตามสามารถปฏิบัติงานได้โดยไม่ต้องมีผู้น าอย่างเป็นทางการได้ 
     2. ภาวะผู้น าแบบคุณลักษณะพิเศษ  (Charismatic Leadership) 
เป็นการศึกษาผู้น าบางคนที่มีคุณลักษณะพิเศษ หรือเสน์หา (charisma) ที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว 
ที่สร้างการยอมรับ ท าให้สามารถตั้งเป้าหมาย โน้มน้าว และดึงดูดใจให้สมาชิกมุ่งสู่เป้าหมาย 
ด้วยความเต็มใจตัวอย่างเช่นประธานาธิบดี John F. Kennedy กับศรัทธาของชาวอเมริกัน 
และวิสัยทัศน์ในการส่งมนุษย์อวกาศไปลงดวงจันทร์ ซึ่งทุกคนต่างๆให้ความร่วมมือ ถึงแม้ Kennedy 
จะถูกลอบสังหารก่อนที่จะอเมริกาสามารถส่งยาน Apollo 11 ไปลงดวงจันทร์ได้ส าเร็จ 
    นอกจากนี้ Blanchard (2004) ได้กล่าวไว้ว่า เมื่อพิจารณาจากกระแสโลก 
ในปัจจุบันซึ่งเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและโลกาภิวัตน์ ซึ่งมีผลกระทบต่อการท างานและ 
องค์การเป็นวงกว้างและยาวนาน ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ท าให้องค์การต้องเพิ่มศักยภาพ
ของการตัดสินใจแบบกลุ่มมากยิ่งข้ึน บทบาทผู้น าแบบบุคคลเดียวจะเริ่มลดความส าคัญลง ตัวผู้น าเอง
ก็มีแนวโน้มเชื่อถือในการตัดสินใจของทีมท่ีถูกจัดตั้งขึ้นเป็นกรณีพิเศษแบบชั่วคราวมากขึ้น ดังนั้น 
ในแต่ละทีมก็จะมีอ านาจในการตัดสินใจในงานเฉพาะส่วนที่ทีมของตนรับผิดชอบ ซึ่งแนวโน้มภาวะ
ผู้น าก็อาจจะเป็นลักษณะการแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความคิด การกระจายอ านาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบ หรือการรวมกลุ่ม ภายใต้การใช้เทคโนโลยีที่ล้าสมัย ผู้น าก็มีแนวโน้มจะติดต่อสื่อสาร
กับสมาชิกผ่านอุปกรณ์และเครื่องมือที่เป็นระบบเครือข่าย โดยไม่ต้องมาเผชิญหน้ากันทุกครั้ง 
ซึ่งอาจส่งผลให้ช่องว่างระหว่างระดับชั้นของอ านาจในองค์การเริ่มลดลง 
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    Golema, Boyatzis and McKee (2013) ได้กล่าวไว้ว่าองค์การในอนาคตจะมี
แนวโน้ม ไม่มีขอบเขตที่แน่นอน ลดล าดับการบังคับบัญชาจากโครงสร้างองค์การแบบสูงมาเป็นแบบ
ราบ ยืดหยุ่นยึดโครงการและทีมเป็นพ้ืนฐาน ส่วนแนวโน้มของการจ้างงานก็จะเป็นลักษณะการจ้าง
งานแบบชั่วคราว สรรหาจากภายนอก และไม่จ าเป็นต้องมีปฏิสัมพันธ์ใกล้ชิดสนิทสนมกัน พนักงานก็
จะมีความเป็นอิสระมากขึ้น ซึ่งองค์การก็ไม่สามารถจะควบคุมหรือบังคับได้มากนัก แต่จะเน้นลักษณะ 
การแลกเปลี่ยนความสามารถและความคิด ตลอดจนการมีเป้าหมายร่วมกัน ดังนั้น ความเป็นไปได้ใน
การศึกษาภาวะผู้น าในอนาคตอาจขยายการศึกษาภาวะผู้น าไปยังเรื่องอ่ืน ๆ เช่น ศึกษาภาวะผู้น าและ
ภาวะผู้ตามร่วมกันบนแนวคิดจิตวิทยาการรู้การคิด (Cognitive Psychology) ผลกระทบของ 
โลกาภิวัตน์ท าให้องค์กรจ าเป็นต้องได้ผู้น าที่มีความสามารถในด้านการน าต่าง ๆ วัฒนธรรม 
(Cross Culture) การศึกษาวิจัยด้านภาวะผู้น ายุคใหม่ได้กล่าวถึงทักษะและพฤติกรรมที่เหมาะสมของ
ผู้น าระดับนานาชาติ (Global Leadership) จากแนวโน้มส าคัญที่เกิดข้ึนและยังคงด าเนินอย่าง
ต่อเนื่องไปในอนาคตของช่วงศตวรรษท่ี 21 โดยแนวโน้มด้านภาวะผู้น าในอนาคตท่ีคาดหมายสามารถ
สรุปได้ในตาราง 5 
 

ตาราง 5 แสดงกระแสการเปลี่ยนแปลงในองค์การและภาวะผู้น าในอนาคต 
 

ประเด็นที่เปลี่ยนแปลง ลักษณะที่เปลี่ยนแปลงขององค์การและผู้น า 
1. ด้านโครงสร้าง (Structure) 
2. องค์ประกอบของ ประชากร  
(Demographic) 
3. กระแสโลกาภิวัตน์ 
(Globalization) 
4. จริยธรรมใหม่ของการท างาน 
(New Work Ethic) 
5. การเรียนรู้และองค์ความรู้ 
(learning and Knowledge) 
6. เทคโนโลยีและการเข้าถึง
สารสนเทศ (Technology and 
Access to Information) 

1. องค์การแบบแนวราบ รูปแบบโครงสร้างใหม่ และเน้นการ 
ใช้ทีมงาน 
2. ผู้น าต้องปรับบทบาทใหม่ เน้นที่ผู้ตามและผู้มีส่วนได้เสีย 
3. มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมเพิ่มขึ้น ช่องว่างระหว่าง
พนักงาน สูงอายุกับพนักงานรุ่นใหม่มีมากข้ึน 
4. ผู้น าต้องมีความเข้าใจถึงความแตกต่างๆและองค์ประกอบ
ทางวัฒนธรรม 
5. เผชิญกับลักษณะข้ามวัฒนธรรม (Cross-Culture) มากขึ้น
มีทีมงานข้ามชาติและผู้น าข้ามชาติมากขึ้น 
6. ผู้น าต้องท าความเข้าใจวัฒนธรรมต่างๆชาติและมีความ
เป็นนานาชาติมากขึ้น ต้องสนใจจับติดกระแสโลก (Global 
Issues) อยู่เสมอ 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ประเด็นที่เปลี่ยนแปลง ลักษณะที่เปลี่ยนแปลงขององค์การและผู้น า 

7. เน้นเรื่องความยืดหยุ่น 
(Emphasis on Flexibility) 
8. การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่าง
รวดเร็ว (Fast-Paced Change) 

7. ความภักดีต่อองค์การลดลง มีการเปลี่ยนแปลงค่านิยมใน
การท างานมากขึ้น 
8. ผู้น าต้องสามารถประสานวิธีการท างานกับความแตกต่าง
ด้านวัยวุฒิของกลุ่มบุคลากรให้ผสมกลมกลืนได้มากขึ้น 
9. บุคลากรที่ท างานเป็นผู้มีความรู้สูงขึ้น องค์การเปลี่ยนเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
10. ผู้น าต้องพัฒนาความสามารถตนเองในการน าผู้ร่วมงานที่
ทรงความรู้ 
11. เทคโนโลยีใหม่เกิดขึ้นรวดเร็ว สารสนเทศเพ่ิมปริมาณข้ึน
อัตราความเร็วในการเคลื่อนที่ของสารสนเทศสูงมาก เกิดวิธี
ใหม ่ๆ ที่มีประสิทธิภาพในการเข้าถึงและการใช้สารสนเทศ
ร่วมกัน 
12. ผู้น าต้องก้าวทันเทคโนโลยีอยู่เสมอ แหล่งที่มาของอ านาจ
จะเปลี่ยนไป มีการบูรณาการเทคโนโลยีต่าง ๆ เข้าด้วยกัน
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของผู้น า 
13. ผู้น าจ าเป็นต้องเรียนรู้วิธีการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Manage Change) 

 
 จากตารางสรุปได้ว่า ผู้น าในอนาคตจะต้องยอมรับแนวคิดที่ต้องให้บริการ (Service 
Mentality) ต่อผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยเริ่มก่อนที่พฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงเจตคติบริการแก่ลูกน้องของตนเพ่ือให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่คนเหล่านี้ ได้เรียนรู้และเกิดจิตส านึก
การให้บริการแก่บุคคลอื่น และผู้มีส่วนได้เสียภายนอกอีกทอดหนึ่ง ผู้น าจึงจ าเป็นต้องเลิกทัศนะ 
การเป็นนาย (Powerful Bosses) ของตนลงในการยึดแนวคิดการมีน้ าใจบริการนั้น ผู้น าจ าเป็นต้อง
เน้นค่านิยมด้านการมีความสัตย์ซื่อถือคุณธรรมยึดมั่นหลักการ (Integrity and Honesty) ต่อผู้มีส่วน
ได้เสียดังกล่าวเป็นส าคัญ ผู้น าในอนาคตจะต้องมีมุมมองที่กว้างไกลระดับโลก (Global Perspective) 
จะต้องชาญฉลาดและเข้าใจอย่างถ่องแท้ต่อปัจจัยทางวัฒนธรรม ด้วยเหตุที่จะต้องเกี่ยวข้องกับบุคคล
ที่หลากหลายวัฒนธรรมมีความแตกต่างของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ และผู้เกี่ยวข้องกับองค์การเพ่ิม 
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มากขึ้นตามกระแสโลกาภิวัตน์ ผู้น าจ าเป็นต้องมีความสามารถในการเข้าใจและสามารถปฏิสัมพันธ์กับ 
คนต่างวัฒนธรรมได้อย่างเหมาะสม รู้จักละเว้นการแสดงเจตคติแบบการลงความเห็นตัดสินใด ๆ  
หรือการใช้ค าพูดเชิงวิพากษ์วิจารณ์เกี่ยวกับวัฒนธรรมอื่น แต่ใช้การติดต่อเรียนรู้โดยตรงด้วยมุมมองที่
ดีต่อผู้อื่นเสมอ 
 
แนวคิดหลักการและทฤษฎีภาวะผู้น าพลังร่วม 
 
 1. ความหมายของภาวะผู้น าพลังร่วม 
  ค านี้เดิมนิยมใช้ในขบวนการสังคมนิยม หมายถึงการน าโดยคณะบุคคลซึ่งเป็นตัวแทน
ของสมาชิกท้ังหมด เพื่อใช้ปัญญารวมหมู่ให้ดีที่สุด เพ่ือผลประโยชน์ร่วมกันของทุกคน เช่น 
ในพรรคคอมมิวนิสต์ มักจะถูกก าหนดนโยบายและบริหารโดยกรมการเมือง (POLITBUREAU) 
ซึ่งเป็นผู้น าระดับสูงเพียงไม่ก่ีคน ถัดมาก็มีคณะกรรมการกลางพรรค ซึ่งมีผู้น าระดับสูงและสูง
รองลงมาจ านวนหนึ่ง มีสภาหรือสมาชิกตัวแทนจากภูมิภาคและสาขาหน่วยต่าง ๆ ซึ่งเป็นตัวแทนของ
ประชาชนทั่วทั้งประเทศในทางทฤษฎี ถือว่าการน ารวมหมู่เป็นส่วนหนึ่งของระบบประชาธิปไตยของ
ประชาชนในประเทศสังคมนิยม ที่มีการรับฟังเสียงจากประชาชนข้างล่าง สะท้อนขึ้นมาตามล าดับ 
และหมู่คณะผู้น าวางนโยบายตัดสินใจร่วมกัน แต่ในทางปฏิบัติ พรรคคอมมิวนิสต์ประเทศต่าง ๆ  
โดยเฉพาะที่ได้มีอ านาจเป็นรัฐบาลแล้ว บางครั้งเลขาธิการพรรคคอมมิวนิสต์และคนสนิทของเขามักมี
อ านาจในการน ามากกว่าที่จะเป็นการน าแบบรวมหมู่แบบรับฟังเสียงสะท้อนจากคนข้างล่างอย่างเป็น
ประชาธิปไตยจริง ๆ 
  ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) ได้ถูกน ามาใช้ในความหมายใหม่ 
โดยเฉพาะในงานพัฒนาองค์การ และงานพัฒนาชุมชนในหลายประเทศ ที่สมาชิกเน้นเรื่องการน า
อย่างเป็นประชาธิปไตยท่ีประชาชนมีส่วนร่วมอย่างจริงจัง มากกว่าการน าโดยคน ๆ เดียว บางครั้งใช้
ค าว่า Share Leadership หรือใช้ค าอ่ืน ๆ เช่น Co-Management, Team Synergy, Group Mind, 
Co-Intelligence ความหมายของค าว่า Collective Leadership ที่คนนอกประเทศสังคมนิยมใช้กัน
ออกจะหลวม ๆ และแล้วแต่ต่างกลุ่มต่างคนต่างตีความ แนวคิดส่วนที่คล้าย ๆ กัน คือ ประชาชน 
ในกลุ่ม องค์การ ชุมชน ควรจะได้รับการสนับสนุนให้เรียนรู้ พัฒนาตนเอง และมีส่วนร่วมในการ
อภิปรายออกความเห็น ตัดสินใจในเรื่องที่เป็นกิจกรรมของส่วนรวม/มีผลกระทบต่อส่วนรวมมากข้ึน 
ทั้งเพ่ือที่ส่วนรวมจะได้แนวคิดที่ดีของปัญญาแบบพลังร่วมหมู่ (Collective Intelligence)  
และเพ่ือให้สมาชิกทุกคนได้เข้ามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ลงมือท างานอย่างมีจิตส านึก เอาการเอางาน 
ท าให้การท างานเพ่ือการพัฒนาเปลี่ยนแปลงของกลุ่ม องค์การ ชุมชน มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
ในปัจจุบันมีหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าจ านวนมาก หลายหลักสูตรยกระดับจากการอบรมแบบ 
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เลคเชอร์เป็นการจัดกระบวนการเรียนรู้ บางหลักสูตรขยายขอบเขตกระบวนการเรียนรู้ออกไป
มากกว่าห้องเรียน น้อยหลักสูตรที่สามารถสร้างกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และท่ีน้อยมากท่ีสุด
คือหลักสูตรที่มุ่งเน้นการพัฒนาภาวะการน าแบบสร้างพลังร่วม (Collective Leadership) นั่นคือ 
เน้นไปที่ภาวะการน าร่วม  
   แนวคิดการศึกษาที่เน้นการสร้างองค์ความรู้และผู้ช านาญเฉพาะทางไม่อาจตอบสนอง
ต่อวิกฤติปัญหาในโลกแห่งความซับซ้อนหลากหลายในปัจจุบันได้ ภาวการณ์น าเดี่ยวตามทฤษฎี
วีรบุรุษจึงไม่สอดคล้องกับภาวการณ์ปัจจุบันอีกต่อไป ภาวะการสร้างพลังร่วมจึงเป็นเรื่องที่ได้รับ 
ความสนใจมากขึ้นในหลายแวดวง ผู้น าเดี่ยวหลายคนมีความอึดอัดไม่สบายใจสูงเมื่อต้องท างานที่ต้อง
อาศัยการประสานความร่วมมือจากหลายภาคส่วน หลายครั้งที่ขาดความผ่อนปรนยืดหยุ่น  
กระทั่งไปจนถึงเข้าใจว่าหลักการเชิงคุณค่าในโลกนี้มีอยู่เพียงชุดเดียว ในที่สุดก็ขอแยกตัวออกไป
ท างานแบบปัจเจกเดี่ยวเหมือนเดิม แต่ก็ไม่อาจสร้างการเปลี่ยนแปลงได้มากในโลกที่เปลี่ยนแปลง
ล่วงหน้าเราไปเสียแล้ว ภาวะการสร้างพลังร่วมนั้นต้องมีการท างานกับตัวตนแบบปัจเจกเชิงเดี่ยว
ค่อนข้างมาก ปัจเจกที่ทีอัตตาตัวตนสูง มุ่งความเป็นเลิศอย่างไม่ให้เกียรติและยอมรับในคุณค่า 
การด ารงอยู่และความส าคัญของผู้อื่นเท่ากับตนเอง ย่อมเป็นผู้ปราศจากมิตรไมตรี เมื่อปราศจากมิตร 
ก็ย่อมมีโอกาสได้ยินเสียงจากกัลยาณมิตรน้อยลง ปัญญาเดี่ยวก็ลดคุณภาพลง ขณะเดียวกันนั้นเอง 
ความเป็นเลิศของภาวการณ์น าในปัจเจกแต่ละคนก็ไม่อาจเกิดข้ึนได้ในกลุ่มเครือข่ายของผู้ปราศจาก
มุทิตาจิต กัลยาณมิตรผู้มีใจสูงย่อมยินดีในความสุขและโชคของผู้อ่ืน และยินดีเกื้อกูลให้คนคนหนึ่ง
เข้าถึงศักยภาพที่ดีที่สุดที่เขาจะมีได้  ผู้น าเดี่ยวจึงเกิดข้ึนได้ในผู้น ากลุ่ม และกลุ่มผู้น าที่มีจิตใจเสมอกัน
ก็สามารถสร้างการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณลักษณะของผุดบังเกิด นั่นคือ ทรงพลังกว่าเดิม มีประสิทธิภาพ
กว่าเดิม  
  การพัฒนาภาวะการสร้างพลังร่วมจึงมุ่งไปที่การฝึกฝนลดอัตตาตัวตนให้เจ็บปวดน้อยลง 
คาดหวังน้อยลง เมื่อสิ่งที่เราประสงค์ไม่เป็นไปตามปรารถนาภายใต้การท างานร่วมกันในกลุ่ม  
ส่วนการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างและวัฒนธรรมก็ต้องออกแบบกระบวนการท างานโดยเฉพาะ 
การตัดสินใจ รวมทั้งเรื่องทิศทาง การใช้ทรัพยากร ฯลฯ ให้อยู่บนพื้นฐานของการมีส่วนร่วมมากข้ึน 
นั่นคือ การฟังให้มากขึ้นจะท าให้ได้ยิน และเมื่อมีคนฟัง ความหลากหลายที่เป็นโจทย์ร่วมกัน 
และความขัดแย้งเชิงคุณค่าในแนวคิดก็จะมีพ้ืนที่ของการปรากฏตัว แนวทางการแก้ไขปัญหาจะถูก
เปรียบเทียบวิพากษ์วิจารณ์อย่างรอบด้านก่อนที่จะมีการตัดสินใจร่วมกัน และรับผิดชอบร่วมกัน 
(Jitwiwat, 2016) 
  ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) เป็นทฤษฎีและวิธีการบริหารจัดการ  
ซึ่งเน้นทักษะและคุณลักษณะของการน าแบบร่วมมือข้ามกลุ่มหรือข้ามองค์การ เพ่ือผลประโยชน์ต่อ
ส่วนรวมร่วมกัน แนวคิดนี้เกิดขึ้นในทศวรรษ 1990 เพ่ือตอบสนองการเติบโตของการเป็นพันธมิตรใน
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เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alliances) ระหว่างองค์การ ธุรกิจ และการก่อตัวของความเป็นหุ้นส่วน
ระยะยาวระหว่างภาคธุรกิจเอกชนกับภาคสาธารณชน เพื่อสร้างโครงสร้างทางเศรษฐกิจสังคมท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อชุมชนโดยรวม ได้แก่ การสร้างเครือข่ายซับพลายสินค้าบริการระดับโลก การร่วมมือทาง
โลกออนไลน์ การร่วมมือทางการเมืองระหว่างรัฐเพ่ือแก้ปัญหาระดับโลก คือ วิกฤติเศรษฐกิจถดถอย  
ภาวะโลกร้อน การก่อการร้ายสากล การร่วมมือพัฒนาโรงเรียนและพัฒนาชุมชน เป็นต้น 
(Rubin, 2002) 
  การร่วมมือข้ามกลุ่มข้ามองค์การ นั้นต้องการภาวะผู้น าแบบใหม่ที่ไม่สามารถก าหนด
เป็นระบบที่เป็นทางการได้ แต่ต้องการเครือข่ายของการติดต่อสัมพันธ์แบบบุคคลต่อบุคคล 
(Interpersonal Connections) ที่เข้มข้น ต้องการผู้น าที่เรียนรู้ที่จะร่วมมือแบ่งปันการควบคุม  
และไว้วางใจหุ้นส่วน แม้ว่าจะมีวิธีคิด วิธีท างานที่แตกต่างกัน ผู้น าแบบรวมพลังเป็นกระบวนการ
ความร่วมมือ เอ้ืออ านวยต่อการมีปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน สามารถจัดการกับปัญหาความคับข้องใจ   
การจัดการความขัดแย้งได้อย่างอดทน ผู้น าแบบรวมพลัง จะสร้างความร่วมมือช่วยเหลือทีมงานที่มี
ความแตกต่างหลากหลายในการปฏิบัติงาน เพื่อมุ่งความส าเร็จของเป้าประสงค์ร่วมกัน Wenger and 
Snyder (2001) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) หมายถึง การก าหนด
ชุมชนของการปฏิบัติที่เป็นกลุ่มคนผูกพันตามความเชี่ยวชาญร่วมกันและร่วมกันเพ่ือแบ่งปันความคิด
สร้างสรรค ์วิธีการเพ่ือที่จะแก้ปัญหาขององค์การ ชุมชนของการปฏิบัติในการช่วยเหลือองค์การ 
โดยการสร้างกลยุทธ์การสร้างบรรทัดใหม่ของธุรกิจ แก้ปัญหาส่งเสริม การแพร่กระจายของการปฏิบัติ
ที่ดีที่สุดในการพัฒนาทักษะของบุคลากรในองค์การ  ซึ่งจะช่วยให้รักษาความสามารถท่ีสูงขององค์การ    
  Marks and Printy (2003) ; Rubin and Futrell (2009) ; Wahlstrom and others 
(2001) ; Wepner (2011) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) หมายถึง  
ภาวะผู้น าพลังร่วมเป็นสิ่งส าคัญ แต่ส าหรับผู้บริหารและคนอ่ืน ๆ ที่จะเข้าใจว่าภาวะผู้น าไม่ใช่การ
ท างานตามการมอบหมายงานโดยผู้น า หรือระดับลดหลั่นการปกครองของการบริหาร แต่หากกลุ่ม
ผู้น าจะสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือให้กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียร่วมกันกับหัวหน้างานเพื่อให้บรรลุร่วมกันเป้าหมาย 
จะบังเกิดความร่วมมือในวงกว้าง 
  Miller and Rowan (2006) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) 
หมายถึง การจัดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการจัดการแบบล าดับชั้นของการควบคุมที่จะเข้าด้วยกัน ไม่
เพียงแต่ระดับการบังคับบัญชาของผู้บริหารเท่านั้น การตัดสินใจขององค์การ ยังรวมถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านั้นว่าเป็นใคร มีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในสายการด าเนินงานขององค์การ 
แต่เน้นการจัดการในการเป็นผู้น า 
  Kohm and Nace (2009) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) 
หมายถึง ที่ผู้น าสนับสนุนวัฒนธรรมของความร่วมมือตั้งใจและความรับผิดชอบส าหรับการก าหนด 
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เป้าหมายจากตัวเองที่จะท างานกับคนอ่ืน ๆ จะได้รับการสนับสนุนอย่างกว้างขวาง โดยทั่วไปแล้ว 
ผู้น าเหล่านี้จะส่งเสริมครู ความพยายามที่จะสนับสนุนซึ่งกันและกันในการปรับปรุงการสอน 
การปฏิบัติหน้าที่ มีความรับผิดชอบต่อตนเอง การตัดสินใจร่วมกัน ความคิดกับเพ่ือนร่วมงาน 
และประเมินความคิดใหม่ตามเป้าหมายร่วมกัน    
  Wepner (2011) ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) เป็นภาวะผู้น าที่จ าเป็น
ส าหรับโรงเรียนอีกอย่างคือ ความส าคัญของการเกี่ยวข้องกับคนอ่ืน ๆ ในหลายแง่มุมและ 
ความรับผิดชอบ ภาวะผู้น าจะใช้ความมุ่งมั่นที่จะสร้างและบ่มเพาะความสัมพันธ์ สร้างความร่วมมือ
กับสมาชิกของโรงเรียน รวมทั้งโรงเรียนกับชุมชนด้วยการใช้ความพยายามร่วมกันให้สามารถ
ตอบสนองเป้าหมายขององค์การประสบผลส าเร็จ    
  Leithwood and Louis (2012) ได้สร้างความเป็นผู้น าของโรงเรียนด้วยความ
ทะเยอทะยานเพื่อให้ได้การศึกษาที่มีประสิทธิภาพ โดยใช้เวลา 5 ปี สามารถพัฒนาผู้น ากลุ่ม 
ซึ่งได้นิยามความหมาย ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) หมายถึง อิทธิพลขององค์การ 
และสมาชิก ผู้มีส่วนได้เสียต้องออกแรงในการตัดสินใจในโรงเรียนของพวกเขา  
  O’Connor, Anthony-Stevens and Gonzalez (2004) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น า 
พลังร่วม (Collective Leadership) ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับโรงเรียน โดยเฉพาะการแบ่งปัน 
ความรับผิดชอบ ผู้น าจะต้องบ ารุงและรักษาวัฒนธรรมโรงเรียน ส่งเสริมความร่วมมือ ดังนั้น 
ในสภาพแวดล้อมของความร่วมมือเพ่ือความน่าเชื่อถือ ผู้บริหารจะต้องมุ่งเน้นการสร้าง 
และรักษาความสัมพันธ์ไปในทางบวก   
  Francis and other (2014) ได้เสนอไว้ใน Collective Leadership Measurement 
for the U.S. Army สิ่งที่ส าคัญที่ผู้น าแบบสร้างพลังร่วม (Key Collective Leadership 
Constructs) ต้องสร้างออกมาจากกระบวนการภาวะผู้น าและทีมงาน พ้ืนฐานของผู้น าทีมคือ 
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและทีมงาน รวมทั้งพฤติกรรมที่ส่งผลในการแลกเปลี่ยน 
โครงสร้างเหล่านี้มักจะถูกมองว่าเป็นความส าคัญจากการแบ่งปัน แจกจ่าย หรือกลุ่มผู้น ากับผู้น าและ
สมาชิกในทีมของเขา    
  Michael and other (2014) ได้เสนอไว้ใน Developing collective leadership for 
health care ว่า Collective Leadership หมายถึง กระบวนการพลวัต (Dynamic) ที่มีอิทธิพลต่อ
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในกลุ่ม ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความส าเร็จให้กลุ่มหรือองค์การ 
หรือทั้งสองอย่าง 
  Monica Brinkerhoff, Albert Murrieta, and Cassandra O’Neill (2015)  
ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) เป็นการสร้างรางวัลที่ดีที่สุดของ 
การสร้างทีม ซึ่งเกิดจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีโครงสร้างและกระบวนการการตัดสินใจร่วมกันระบุ 
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และสร้างจุดแข็งของทีม มีการหมุนเปลี่ยนบทบาทร่วมกันเพ่ือให้สมาชิกในทีมสามารถเป็นผู้น าทีมได้  
สร้างพลังร่วมมากกว่าการแยกส่วนกันท า เพ่ือที่จะสร้างคุณภาพท่ีดีขององค์การ  
  Petra Kuenkel and Kristsane Schaefer (2016) ได้เสนอคุณลักษณะของภาวะผู้น า
พลังร่วม ไว้ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเปลี่ยนแปลง (Future Possibilities) 2) การตัดสินใจร่วม  
(Collective Decision making) 3) นวัตกรรม (Innovation) 4) การหมุนเวียนความสัมพันธ์ในผู้น า  
(Rotating and Humanity) 5) ปัญญารวมหมู่ (Collective Intelligence) 6) สร้างพลังร่วมมากกว่า
การแยกส่วนกันท า (Wholeness) 
   Douglas and Emily Truelove (2011) ได้ศึกษาในกลุ่มของ บริษัทที่มีประสบ
ความส าเร็จในช่วงเวลาที่เศรษฐกิจมืดมนและช่วงมีความเจริญรุ่งเรือง และค้นพบว่า 7 องค์ประกอบ
ส าคัญในการสร้างพลังร่วมขององค์การที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 
2) เป้าหมายและตัวชี้วัดความส าเร็จ (Targets and Milestones) 3) การตัดสินใจร่วมกัน 
(Shared Decision Making) 4) กลยุทธ์และการจัดล าดับความส าคัญ (Strategic and Operational 
Priorities) 5) ความผูกพันในองค์การ (Brand Promise) 6) ค่านิยมหลัก (Core values) 
7) พฤติกรรมผู้น า (Leader Behaviors) 
  Wikipedia (2017) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership)  
หมายถึง ผู้น าร่วมกันเป็นวิธีการอธิบายการกระจายอ านาจภายในโครงสร้างขององค์การก็ถือว่า 
เป็นรูปแบบที่เหมาะในการปกครองของพรรคคอมมิวนิสต์ทั้งภายในและภายนอกของรัฐสังคมนิยม 
ผู้น าร่วมกันอยู่ในขณะนี้ยังถูกใช้เป็นค าท่ีเป็นรูปแบบของความคิดการจัดการขององค์การ  
  วรภัทร์ ภู่เจริญ (2560) กล่าวว่า ลักษณะของ “Collective Leadership” คือ 
ภาวะการท างานของกลุ่มคนซึ่งสามารถผลัดกันน า ผลัดกันตามในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งไม่ใช่ทีมที่มีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่งแต่เป็นทีมซ่ึงอาจมีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า 
โดยขึ้นกับธรรมชาติของงานหรือธรรมชาติรอบข้างของงานนั้น ๆ (บริบท) ปรากฏการณ์ที่มีลักษณะ
คล้ายกัน เช่น การเล่นดนตรีแจ๊ซ ทีมฟุตบอล ทีมกีฬาต่าง ๆ เราพบว่าการท างานเป็นทีม ของคนเก่ง
มาก ๆ หลาย ๆ คน ที่มิได้จ าเป็นต้องมีโครงสร้างทีม ซับซ้อน เพียงแค่ต้องมาท างานร่วมกันเนื่องจาก
ตัวเนื้องานนั้น ๆ 
   พรรณิภา โสตถิพันธุ์ (2558) กล่าวว่า ส าหรับเราให้ค าจ ากัดความ Collective 
Leadership ยาก แต่มันแฝงอยู่ในตัวมนุษย์อยู่แล้ว มนุษย์อยู่โดด ๆ ไม่ได้โดยธรรมชาติ  
เพียงแต่อาจจะมีพลังของความรู้ เปิดช่องทางให้รับรู้ แล้วมันจะเก่ียวร้อยกันโดยอัตโนมัติ ที่จริงพ่อแม่
ปู่ย่าตายายเราก็สอนถึงความเป็น Collective ที่ช่วยเหลือเกื้อกูลอยู่แล้ว แม้แต่เรื่องท านาที่จะต้อง
ช่วยกันลงแขกหรือแม้แต่ชาวบ้านบางระจันก็เป็นบทเรียนสอนใจเรายามบ้านเมืองคับขันใช่ไหม 
คนเล็ก ๆ มีพลังที่ยิ่งใหญ่อยู่แล้ว 
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  สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล และอุสา สุทธิสาคร (2558) กล่าวว่า ภาวะผู้น าพลังร่วม 
ไม่ได้เน้นบทบาทโดยตรงของผู้น าแต่เพียงคนเดียวที่มีผลต่อการท างาน แต่เน้นถึงการท าหน้าที่ของ
ผู้น าผ่านปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกภายในกลุ่ม รวมทั้งการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้น าให้สมาชิกร่วมกัน
รับผิดชอบผลงานของกลุ่มจึงไม่ได้เกิดจากการมอบหมายงานให้โดยเฉพาะผู้ใดผู้หนึ่งในกลุ่ม 
แต่เป็นผลงานที่เกิดจากกระบวนการ (Process) ของกลุ่ม ทีมหรือชุมชน รวมถึงมีการขับเคลื่อน
ภายในกลุ่มอยู่ตลอดเวลา (Dynamic) ด้วย นั่นคือแนวคิดภาวะผู้น าพลังร่วม ได้เปลี่ยนมุมมองที่มีต่อ
ผู้น าในความหมายเดิมโดยสิ้นเชิง จากการเน้นบทบาทท่ีตัวผู้น าไปเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในทีมที่
จะร่วมกันน าทีมโดยการรับผิดชอบร่วมกัน 
  สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์การมหาชน) (2559) กล่าวถึงภาวะผู้น าพลัง
ร่วม หมายถึง การสานพลังของผู้น าเข้าด้วยกันเป็นหนึ่งเดียว พัฒนาภาวะผู้น าในทุก ๆ ระดับ และ
พัฒนาไปสู่การน าที่มีศักยภาพ ด้วยการมองเห็นระบบที่ใหญ่กว่า เป็นโค้ช เป็นผู้รับใช้ 
น าไปสู่การร่วมสร้างอนาคต (Co–creating the future) แทนที่จะเป็นการตามแก้ปัญหา 
   ชาตรี เจริญศิริ (2559) กล่าวถึงภาวะผู้น าพลังร่วม หมายถึง รูปแบบการจัดการที่มี 
สามองค์ประกอบหลัก คือ องค์ประกอบการภาวะการน า องค์ประกอบด้านการเสริมพลัง 
(โดยให้โอกาสเข้าถึงทรัพยากร และมีส่วนร่วมตัดสินใจ) และองค์ประกอบด้านความรู้สึกเป็นเจ้าของ 
โดยภาวะการน าแบบสร้างพลังร่วม หรือ Collective Leadership จะต้องขยับจาก กรอบคิดเรื่อง 
“ฉัน” เป็น “ฉัน และ เรา” โดยสั่งสมความไว้วางใจ แล้วร่วมกันออกแบบเป้าประสงค์ร่วมกัน จากนั้น
ให้จึงลงมือท าร่วมกัน หรือท าอย่างเกื้อหนุนกันจนเป็นวัฒนธรรมการท างานร่วมกันก็จะเกิดพลังแห่ง
การน าแบบร่วมกัน 
   อริศรา เล็กสรรเสริญ และพสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2559) กล่าวถึงภาวะผู้น าพลังร่วม 
หมายถึง การเป็นผู้น าที่ลักษณะของความเป็นประชาธิปไตย พร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชามีความพร้อมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน มีการแลกเปลี่ยนของผู้น า 
และทีม ผู้น าต้องมุ่งสร้างการสื่อสาร การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม  
สร้างแรงบันดาลใจมากกว่าเผด็จการ และพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองและผู้ร่วมงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 
  โดยสรุป ภาวะผู้น าพลังร่วม เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าในการสร้าง 
ความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์กันแบบบุคคลต่อบุคคลในการท างานร่วมกันเพ่ือแก้ปัญหา 
สร้างสิ่งใหม่ ไม่ใช่ผู้ควบคุม มีวิธีการบริหารจัดการซึ่งเน้นทักษะและคุณลักษณะของภาวะการท างาน
ของกลุ่มคนซึ่งสามารถผลัดกันน า ผลัดกันตามในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม  
ซึ่งไม่ใช่ทีมที่มีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่งแต่เป็นทีมซึ่งอาจมีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า โดยขึ้นกับธรรมชาติ
ของงาน หรือธรรมชาติรอบข้างของงานนั้น ๆ (บริบท) ซึ่งมีการเชื่อมโยง (Connect) สานพลัง 
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(Synergy) เปลี่ยนกรอบวิธีคิดจาก “ฉัน” เป็น “ฉัน และ เรา” บนพื้นฐานความไว้วางใจ การตัดสินใจ
ร่วมกัน และรับผิดชอบร่วมกัน การเปลี่ยนแปลง และการสร้างทีมงาน เพ่ือผลส าเร็จบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน   
 2. ความส าคัญของภาวะผู้น าพลังร่วม 
  ภาวะผู้น าพลังร่วมมีความส าคัญและเหมาะสมต่อการสร้างและพัฒนาผู้น าสมัยใหม่ 
ให้มีคุณลักษณะภาวะผู้น าเพ่ือการเปลี่ยนแปลง และแก้ปัญหาทางสังคมทั้งระดับท้องถิ่นและระดับ
โลกที่เกิดขึ้นมากมายและรวดเร็ว ต่อเนื่องทุกวัน นักวิชาการด้านภาวะผู้น าต่างเห็นถึงความจ าเป็นที่
จะต้องสร้างหรือพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารการศึกษายุคใหม่ เป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแห่ง
ศตวรรษท่ี 21 เกี่ยวข้องกับประเด็นที่เป็นค่านิยมส าคัญคือ การพัฒนาทักษะด้านการน าร่วม 
(Collective) ให้แก่ผู้น าเพ่ือสร้างพลังขับเคลื่อนร่วมกันให้เกิดภาวะผู้น าเพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ โดยในยุคปัจจุบันและในอนาคตท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีความต้องการภาวะผู้น า
แบบใหม่ที่ไม่สามารถก าหนดโดยระบบที่เป็นทางการได้ แต่ต้องการเครือข่ายของการติดต่อสัมพันธ์
กันแบบบุคคลต่อบุคคล (Interpersonal Connections) ที่เข้มข้น ต้องการผู้น าที่เรียนรู้ถึง 
การร่วมมือ การควบคุมและการไว้วางใจหุ้นส่วน แม้ว่าจะมีวิธีคิด วิธีท างานที่แตกต่างกัน 
(วิทยากร เชียงกูล, 2553) 
  ภาวะผู้น าพลังร่วมเป็นภาวะการท างานของกลุ่มคนซึ่งสามารถผลัดกันน า ผลัดกันตาม
ในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม แต่ไม่ใช่ทีมท่ีมีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่ง แต่เป็นทีม
ซึ่งอาจมีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า โดยขึ้นกับธรรมชาติของงาน หรือธรรมชาติรอบข้างของงานนั้น ๆ 
ปรากฏการณ์ที่มีลักษณะคล้ายกัน เช่น การเล่นดนตรีแจ๊ซ ทีมฟุตบอล ทีมกีฬาต่าง ๆ ภาวะผู้น าพลัง
ร่วม (Collective Leadership) นี้เป็นภาวะที่พบในการบริหารเชิงเครือข่ายนั้นด้วย และบางทีก็พบ
ในกลุ่มคนที่เปน็ทีมที่เหนียวแน่นกัน มากกว่าเป็นเพียงเครือข่าย จนแทบไม่ต้องมีผู้ประสานงาน 
มีแต่คนรับผิดชอบเรื่องอะไรแต่ละเรื่อง ขณะท างานในเนื้องานหนึ่ง คนหนึ่งก็เป็นคนน าเพราะอาจจะ
ถนัดในเรื่องนั้น ๆ มากกว่าเพื่อน แต่ในอีกเนื้องานหนึ่งให้อีกคนเป็นคนน าเพราะเชี่ยวชาญกว่า 
การท างานแบบนี้เป็นทีมที่สมาชิกรู้สึกเท่าเทียมกันจริง ๆ เคารพซึ่งกันและกันด้วยความสามารถ
แท้จริงของพวกเขา ผลที่ได้คือผลงานที่ลื่นไหลไปได้กับสถานการณ์ ผลัดกันรับผลัดกันรุก สามารถคิด
สร้างสรรค์สิ่งงาม ๆ ได้จากความสามารถแต่ละคน และบางครั้งเกิดจากความคิดประสานของแต่ละ
ความคิดกัน เป็นองค์ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นระหว่างทาง คือแทนที่จะมี “ผู้น าเชิงหัวหน้า” กลับเป็น 
“ผู้ประสานงาน” ที่ท าหน้าที่รวบรวมข้อมูลส่งต่อข้อมูลให้กับทีมเท่านั้น งานควรจะด าเนินไปทางไหน
เป็นเรื่องของทุกคน ที่จะช่วยกันคิดช่วยกันท าให้เกิดขึ้น การท างานแบบเครือข่ายนั้นจึงสามารถ
ท างานเชื่อมต่อได้อย่างหลวม ๆ สบาย ๆ เหมาะกับการเชื่อมต่อหลายองค์การ เข้าด้วยกัน 
(อัมพิกา ศิริสุวัฒน์, 2559) 
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  ซึ่งในทฤษฎี “ฝูงห่าน” ได้กล่าวถึงการผลัดกันน า ผลัดกันตาม เป็นกฎเกณฑ์ทาง
ธรรมชาติ ได้มอบปรัชญาและการด ารงชีวิตที่ละเอียดอ่อนและมหัศจรรย์ไว้ให้มนุษย์เสมอ 
ไม่ว่าจะเป็นวงจรขึ้น-ลงของพระอาทิตย์ ที่แสดงถึงโอกาสในการแสดงประโยชน์ของคนเราว่า 
มีทั้งขาขึ้นและขาลง ไม่มีใครรักษา อ านาจ และกอดความก้าวหน้า เอาไว้กับตัวเองได้ตลอดเวลา 
การท างานทุกอย่างรวมไปถึงการกระท าต้องรู้จัก “จังหวะ” “เวลา” และ “โอกาส” รวมไปถึง 
การยอมรับความสามารถของตนเอง ไปจนถึงปรัชญายอดภูเขา ยิ่งสูงยิ่งหนาว ที่สอนให้คนเราพึง
ระวังเมื่อก้าวขึ้นไปยืนอยู่บนต าแหน่ง “ยอดภูเขา” ที่สูงและลมแรง หลักการบินของฝูงห่านไซบีเรีย 
เป็นหนึ่งในต้นแบบที่ถูกน าปรับใช้เป็นจิตวิทยาองค์การ โดย โปรเฟซเซอร์ ดร. ลีโอนาร์ด โยง 
นักจิตวิทยา และวิทยากรชื่อดังชาวมาเลเซีย จากสถาบัน IITD โดยหยิบมาสร้าง “ทฤษฎีผู้น า” 
โดยเรียนรู้วิธีการบินของฝูงห่าน ซึ่งแสดงถึงการท างานเป็นทีม หลักการบินของห่านไซบีเรียสอนถึง
การท างานเป็นทีม และสอนวิธีการท างานร่วมกับผู้ร่วมงานคนอ่ืน ๆ อย่างยุติธรรม หน่วยงานที่
ต้องการความอยู่รอดและพัฒนาขององค์การ ในยามที่ทรัพยากรมีอยู่จ ากัดจ าเป็นต้องมีร่วมแรงร่วมใจ
บินกันไปเป็นกลุ่ม ซึ่งจะท าให้องค์การ นั้นสามารถพัฒนาศักยภาพ ภายใต้ขีดความสามารถที่มี โดยที่
ทุกฝ่ายต่างก็พอใจ ไม่เกิดความขัดแย้งและยังได้รับการพัฒนาความสามารถในตัวเองอยู่ตลอดเวลา  
ข้อเท็จจริง ห่านทุกตัวมีวิธีการบินที่กางปีกเป็นรูปตัว V ห่านที่เป็นจ่าฝูง จะบิน น า ห่านตัวอ่ืน ๆ 
เพ่ือ “ต้านกระแสลม” ลดแรงกระแทกจากลมท่ีพัดเข้ามาตลอดระยะการบิน จากการพิสูจน์พบว่า
การบินไปพร้อม ๆ กันเป็นกลุ่มก้อนรูปตัว V อย่างพร้อมเพรียงกัน ห่านที่เป็นจ่าฝูงจะช่วยสามารถ
ช่วยต้านลดแรงกระแทกและลดความเร็วที่ลมจะเข้ามาปะทะห่านตัวอ่ืน ๆ ที่บินถัดกันไปเป็นล าดับ 
มากกว่าที่ห่านตัวใดตัวหนึ่งจะบินกันอย่างกระจัดกระจายหรือบินไปตัวเดียวหรือบินเดี่ยว ๆ บทเรียน 
จากการบินกางปีกเป็นรูปตัว V ของฝูงห่านแสดงถึงการออกแรงอย่างเต็มที่ของ “ห่านจ่าฝูง”  
รวมถึงท างานกันเป็นกลุ่มเป็นก้อนที่สมาชิกในทีมต้องมีการรับรู้ทิศทางการบินอย่างพร้อมเพรียงกันว่า 
ณ ขณะนี้การบินกันไปเป็นกลุ่มจะมีความเร็วเท่าไหร่ และมีทิศทางการบินอย่างไร ผู้บริหารจึงควร
สื่อสารเป้าหมายในการท างานและมีการสื่อสารก ากับผู้ร่วมงานในทีมงานทั่วทุกคนอยู่ตลอดเวลา 
ว่าขณะนี้อยู่ในระยะบินช้า บินเร็ว บินสูง บินต่ า จะท าให้เกิดความเข้าใจใน ทิศทาง การท างาน 
(Direction) และเกิดความเข้าใจก าหนดบทบาทช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  ข้อเท็จจริง เมื่อมีห่านตัวใด
ตัวหนึ่งในฝูงรู้สึกเหนื่อยหรือบินด้วยความเร็วที่ ต่ าลง จากระดับการบินปกติ แรงต้านจากกระแสลม
จะเกิดขึ้น ทางออกคือเคลื่อนย้าย “ห่านตัวนั้น” ไปบิน พยุงตัว หรือพักผ่อนอยู่ด้านหลังของแถว 
ซึ่งใช้ก าลังและแรงในการบินน้อยกว่าการบินของห่านในต าแหน่งอื่น ๆ ส่วนห่านตัวอ่ืน ๆ 
ที่ยังแข็งแรง ควรถูกขับเคลื่อนมาบินในต าแหน่ง ด้านหน้า เพื่อรับกับการฝ่าแรงของกระแสลม 
ตลอดระยะเส้นทางที่ยาวไกล บทเรียน ลักษณะการ บินพยุงตัว หรือการ บินสลับต าแหน่งหน้า-หลัง 
เป็นตัวแทนของการท างานที่เกิดข้ึนจริงในชีวิตประจ าวันว่า ในชีวิตการท างานต้องมีการ  



 

 

  63 

หยุดเพื่อพักผ่อนหรือผลัดกันท าหน้าที่เป็นผู้น า ผลัดกันท าหน้าที่เป็นผู้ตาม เนื่องจาก ไม่มีห่านตัวใด 
ที่สามารถบินด้วยความเร็วสูงคงที่ได้อย่างสม่ าเสมอตลอดเวลา และในการท างานเป็นทีม ก็ไม่มีห่าน
ตัวใดที่ บินช้า และกินแรงห่านตัวอ่ืน ๆ โดยการบินอยู่ในต าแหน่งท้ายโดยตลอด วิธีการบินของห่าน
ข้อนี้จะท าให้เพ่ือนร่วงงานในทีม ผลัดกันเป็นผู้ให้ และ ผลัดกันเป็นผู้รับ รวมไปถึง “ผลัดกันเป็นผู้น า” 
และ “ผลัดกันเป็นผู้ตาม” ช่วยกันรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายมาอย่างเต็มใจตลอดเวลา  
ซึ่งสอดคล้องกับ พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2559) ซึ่งกล่าวว่า จากการศึกษาเชิงทฤษฎีว่าผู้น าแบบเดิม 
และผู้น าแบบใหม่มีความแตกต่างกันอย่างไร เรามีภาพรวมว่าผู้น าแบบเดิมอาจจะยึดติดกับ 
ความมั่นคง ในขณะที่ผู้น าแบบใหม่ไม่ค่อยกลัวการเปลี่ยนแปลงและมองไปข้างหน้า ผู้น าแบบเดิม ๆ 
อาจจะเน้นควบคุมสั่งการ ในขณะที่ผู้น าแบบใหม่จะมองเรื่องการกระจายอ านาจและการเสริมพลัง
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่ผู้น าแบบเก่าสนใจเรื่องการแข่งขัน ผลลัพธ์ทางธุรกิจ รายได้ ไปมองที่
ความพึงพอใจของลูกค้า ในขณะที่ผู้น าแบบใหม่ จะเน้นเรื่องการสร้างเครือข่าย มองกลุ่มเป้าหมาย
องค์การ มองเป้าหมายส่วนบุคคลของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วย ให้ความส าคัญกับเรื่องทางมิติจิต
วิญญาณด้วย ผู้น าแบบเก่ามองเรื่องการพัฒนาผู้ตามให้ออกมาเป็นแบบเดียวกัน ขณะที่ผู้น าแบบใหม่
จะสนใจกับเรื่องความหลากหลายของคน จะใช้และพัฒนาศักยภาพของคนให้มากท่ีสุด สรุปได้ว่าผู้น า
ในกระบวนทัศน์ใหม่ในสังคมไทยจะมีหลัก ๆ 3 ตัว คือ ภาวการณ์น าแบบพลังร่วม (Collective 
Leadership) ภาวะการน าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) และภาวการณ์น าแบบที่สามารถ
เปลี่ยนแปลงสังคมอย่างมีพลัง (Transformative Leadership) ผู้น าตามแนวคิดสร้างพลังร่วม 
(Collective Leadership) ถือได้ว่าเป็นรูปแบบผู้น าที่เหมาะสมกับการด าเนินงานที่มีลักษณะเป็น
เครือข่าย ต่างจากแนวคิดเรื่องผู้น าที่มีการศึกษากันอย่างกว้างขวางทั้งในและต่างประเทศ  
เริ่มจากการศึกษาของนักจิตวิทยา มหาวิทยาลัยโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกนในประเทศ
สหรัฐอเมริกาท่ีชี้ให้เห็นว่าผู้น าที่เน้นรูปแบบงาน (Task) และเน้นรูปแบบความสัมพันธ์ 
(Relationship) มีความส าคัญต่อสมรรถนะการท างานของกลุ่ม ทีมงานและองค์การ (Judge and 
Piccolo, 2004) งานวิจัยยัง พบว่า ทั้งสองมิติของรูปแบบงานและรูปแบบความสัมพันธ์ก็ส่งผล
ร่วมกันในการท างานด้วย ต่อมาได้มีผู้ศึกษาและให้ความส าคัญกับประเด็นดังกล่าวเพ่ิมขึ้น อย่างไรก็ดี 
การศึกษาวิจัยในช่วงระยะเวลาดังกล่าวนี้ยังมุ่งเน้นศึกษาคุณลักษณะที่มีอยู่ในตัวผู้น า 
ซึ่งมีลักษณะเป็นปัจเจกบุคคล (Individual) แนวคิดสร้างพลังร่วม ไม่ได้เน้นบทบาทโดยตรงของผู้น า
แต่เพียงคนเดียวที่มีผลต่อการท างาน แต่เน้นถึงการท าหน้าที่ของผู้น าผ่านปฏิสัมพันธ์ของสมาชิก
ภายในกลุ่ม รวมทั้งการแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้น าให้สมาชิกร่วมกันรับผิดชอบผลงานของกลุ่ม 
จึงไม่ได้เกิดจากการมอบหมายงานให้โดยเฉพาะผู้ใดผู้หนึ่งในกลุ่ม แต่เป็นผลงานที่เกิดจาก
กระบวนการ (Process) ของกลุ่ม ทีมหรือชุมชน รวมถึงมีการขับเคลื่อนภายในกลุ่มอยู่ตลอดเวลา 
(Dynamic) ด้วย นั่นคือแนวคิดสร้างพลังร่วมได้เปลี่ยนมุมมองที่มีต่อผู้น าในความหมายเดิมโดยสิ้นเชิง 
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จากการเน้นบทบาทท่ีตัวผู้น าไปเน้นที่ปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในทีมที่จะร่วมกันน าทีมโดยการ
รับผิดชอบร่วมกัน (Hiller, Day and Vance, 2006) ซึ่ง ลาวทีซู (Lao Tzu, 2015) กล่าวว่า 
การน าแบบสร้างพลังร่วม คือ การไปอยู่กับพวกเขา เรียนรู้จากพวกเขา ใช้ความรักกับพวกเขา 
เริ่มจากสิ่งที่พวกเขารู้ สร้างด้วยสิ่งที่พวกเขามี ร่วมเป็นผู้น าที่ดีท่ีสุดกับเขา เมื่องานส าเร็จ 
ก็จะพูดได้ว่า “พวกเราท าร่วมกัน” ดังนั้น ผู้น าตามแนวคิดสร้างพลังร่วมจึงไม่ใช่บุคลิกลักษณะของ
บุคคล แต่เก่ียวข้องสัมพันธ์กับกระบวนการที่เกิดขึ้นในทีมงาน กลุ่มหรือองค์การ นอกจากนี้ผู้น าตาม
แนวคิดสร้างพลังร่วมกันมีข้อสมมุติว่าภาวะความเป็นผู้น าของบุคคลหนึ่ง ๆ จะแสดงออกโดย
ผสมผสานกลมกลืนไปกับการขับเคลื่อนระบบการท างานของกลุ่ม ทีมงานและองค์การ อย่างแยกจาก
กันไม่ได้ ด้วยเหตุนี้ผู้น าตามแนวสร้างพลังร่วมจึงไม่ได้ให้ความส าคัญกับการแสดงออกของผู้น า 
แต่ละคนว่ามีระดับความสามารถหรือความน่าเลื่อมใส เพียงใด 
   ภาวะผู้น าเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับโรงเรียน โดยเฉพาะการแบ่งปันความรับผิดชอบ 
ผู้น าจะต้องบ ารุงและรักษาวัฒนธรรมโรงเรียน ส่งเสริมความร่วมมือ ดังนั้น ในสภาพแวดล้อมของ
ความร่วมมือเพ่ือความน่าเชื่อถือ ผู้บริหารจะต้องมุ่งเน้นการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ไปใน
ทางบวก (O’Connor, Anthony-Stevens and Gonzalez, 2014) ภาวะผู้น าที่จ าเป็นส าหรับ 
โรงเรียนอีกอย่างคือ ความส าคัญของการเกี่ยวข้องกับคนอ่ืน ๆ ในหลายแง่มุมและความรับผิดชอบ  
ภาวะผู้น าจะใช้ความมุ่งมั่นที่จะสร้างและบ่มเพาะความสัมพันธ์ สร้างความร่วมมือกับสมาชิกของ
โรงเรียน รวมทั้งโรงเรียนกับชุมชนด้วยการใช้ความพยายามร่วมกันให้สามารถตอบสนองเป้าหมาย
ขององค์การประสบผลส าเร็จ (Wepner, 2011) ซึ่งสอดคล้องกับ Kohm and Nace (2009) 
ที่กล่าวว่า โรงเรียนที่ผู้น าสนับสนุนวัฒนธรรมของความร่วมมือตั้งใจและความรับผิดชอบส าหรับ 
การก าหนดเป้าหมายจากตัวเองที่จะท างานกับคนอ่ืน ๆ จะได้รับการสนับสนุนอย่างกว้างขวาง   
โดยทั่วไปแล้วผู้น าเหล่านี้จะส่งเสริมครู ความพยายามที่จะสนับสนุนซึ่งกันและกันในการปรับปรุง 
การสอน การปฏิบัติหน้าที่ มีความรับผิดชอบต่อตนเอง การตัดสินใจร่วมกัน ความคิดกับเพ่ือน
ร่วมงาน และประเมินความคิดใหม่ตามเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งมันเป็นสิ่งส าคัญ แต่ส าหรับผู้บริหารและ
คนอ่ืน ๆ ที่จะเข้าใจว่าภาวะผู้น าไม่ใช่การท างานตามการมอบหมายงานโดยผู้น า หรือระดับลดหลั่น
การปกครองของการบริหาร แต่หากกลุ่มผู้น าจะสร้างบรรยากาศที่เอ้ือให้กลุ่มผู้มีส่วนได้เสียร่วมกันกับ
หวัหน้างานเพื่อให้บรรลุร่วมกันเป้าหมาย จะบังเกิดความร่วมมือในวงกว้าง (Marks and Printy, 
2003 ; Rubin and Futrell, 2009 ; Wahlstrom and others, 2001 ; Wepner , 2011) 
   Leithwood and Louis (2012) ได้สร้างความเป็นผู้น าของโรงเรียนด้วยความ
ทะเยอทะยานเพื่อให้ได้การศึกษาที่มีประสิทธิภาพ โดยใช้เวลา 5 ปี สามารถพัฒนาผู้น ากลุ่ม 
ซึ่งแนวคิดที่พวกเขาก าหนดเป็นค านิยามว่า “อิทธิพลขององค์การ และสมาชิก ผู้มีส่วนได้เสีย 
ต้องออกแรงในการตัดสินใจในโรงเรียนของพวกเขา” ในแนวคิดของ Miller and Rowan’s (2006)  
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การจัดการพ้ืนฐานเบื้องต้นบนฐานการวิจัยของพวกเขา มิลเลอร์ และโรแวน เสนอการจัดการ
เปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติ การจัดการแบบล าดับชั้นของการควบคุมที่จะเข้าด้วยกัน ไม่เพียงแต่ระดับ
การบังคับบัญชาของผู้บริหารเท่านั้น การตัดสินใจขององค์การ ยังรวมถึงผู้ใต้บังคับบัญชาเหล่านั้นว่า
เป็นใคร มีส่วนร่วมอย่างแข็งขันในสายการด าเนินงานขององค์การ แต่เน้นการจัดการในการเป็นผู้น า  
   รูปแบบของการเป็นผู้น าพลังร่วมยังด าเนินการถึงความสัมพันธ์ในเชิงบวก 
และการสนับสนุนทฤษฎีผู้น าอ่ืน ๆ ยกตัวอย่างเช่น ในทฤษฎีการรวมตัวขององค์การ Wenger and 
Snyder (2001) ก าหนดชุมชนของการปฏิบัติที่เป็นกลุ่มคนผูกพันตามความเชี่ยวชาญรวมกันและ
ร่วมกันเพื่อแบ่งปันความคิดสร้างสรรค์ วิธีการเพ่ือที่จะแก้ปัญหาขององค์การ ชุมชนของการปฏิบัติใน
การช่วยเหลือองค์การ โดยการสร้างกลยุทธ์การสร้างบรรทัดใหม่ของธุรกิจ แก้ปัญหาส่งเสริม 
การแพร่กระจายของการปฏิบัติที่ดีที่สุดในการพัฒนาทักษะของบุคลากรในองค์การ ซึ่งจะช่วยให้
รักษาความสามารถที่สูงขององค์การ ในชั้นเกรด 12 ของโรงเรียน ความเป็นผู้น าในงานที่เกี่ยวข้องกับ
การเรียนการสอนที่มีองค์ประกอบของสมาชิกในโรงเรียนและผู้มีส่วนได้เสียมุ่งมั่นที่จะประสบ
ความส าเร็จ และปกป้องพวกเขาขณะที่ส่งพลังร่วมที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจขององค์การ 
ความพยายามเหล่านี้จะประสบความส าเร็จอยู่ที่กลุ่มผู้น าพลังร่วม (Leithwood and Louis, 2012) 
  ผู้น าพลังร่วมกับผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา 
   ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีประสิทธิภาพระหว่างครูและนักเรียนได้เกิด  
เมื่อผู้น าโรงเรียนใช้สไตล์ภาวะผู้น าพลังร่วม (Leithwood and Louis, 2012) ผลกระทบทางอ้อมที่
แข็งแกร่งในความส าเร็จของนักเรียน เนื่องจากกลุ่มผู้น าพลังร่วมของเขาถูกพบอยู่ในความรู้ของครู  
ทักษะในการสร้างแรงจูงใจ และการก าหนดวิธีระบบในการท างานตามภาพประกอบ 11 
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ที่มา : Leithwood and Louis (2012) 
 
ภาพประกอบ 11 ผลกระทบทางอ้อมต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนภายใต้ภาวะผู้น าพลัง

ร่วม 
 
  ผลกระทบทางอ้อมของภาวะผู้น าพลังร่วมต่อผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา 
   Leithwood and Louis (2012) ได้แสดงเส้นทางที่บ่งบอกถึงความส าเร็จที่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จของนักศึกษาภายใต้ภาวะผู้น าพลังร่วมผ่านแรงจูงใจของครูและการก าหนดวิธี
ระบบในการท างาน แต่ความรู้และทักษะของครูพบว่า มีนัยส าคัญในความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน นอกจากนี้ยังเห็นว่าแรงจูงใจของครูได้รับผลกระทบโดยสามตัวแปรที่แตกต่างกันในการ
มีภาวะผู้น าพลังร่วม ความรู้ ทักษะแลการก าหนดวิธีระบบในการท างานของครู ซึ่งทั้งหมดส่งผล
โดยตรงต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
   การศึกษาภาวะผู้น าพลังร่วม 
    ค านิยามของการศึกษาภาวะผู้น าพลังร่วมในการด าเนินงานการเรียนการสอน
โดยรวม ซึ่งได้รับการพัฒนาส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ดังแสงในภาพประกอบที่ 12 ได้แสดง
องค์ประกอบทั้งหกท่ีส าคัญของการเป็นผู้น าการเรียนการสอนร่วมกัน ซึ่งเกิดจากการรวมแนวคิด
ภายในสี่มิติของการเป็นผู้น าการเรียนการสอน การส่งเสริมจากศูนย์พัฒนาความเป็นผู้น าทาง
การศึกษาท้ัง 4 องค์ประกอบ Leithwood and Louis (2012) ได้ให้ความหมายของการเป็นผู้น าพลัง
ร่วม ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ว่า การเรียนการสอนกลุ่มผู้น าถูกก าหนดให้เป็นอิทธิพลที่สมาชิกของ
องค์การ และผู้มีส่วนได้เสียของโรงเรียนออกแรงร่วมกันในการ 1) มีวิสัยทัศน์ พันธกิจและการสร้าง
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วัฒนธรรม 2) การปรับปรุงการปฏิบัติการเรียนการสอน 3) การจัดสรรทรัพยากร และ 4) การจัดการ
บุคคลและกระบวนการ 
 

 
ที่มา : Leithwood and Louis (2012)   
 

ภาพประกอบ 12 การศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม 
 
   ทางออกหนึ่งส าหรับผู้น าโรงเรียนที่ก าลังมองหาวิธีการที่จะยกระดับชุมชนโรงเรียน
ของพวกเขา ระดับกลุ่มสมรรถนะจะมุ่งเน้นการสร้างโอกาสส าหรับครูที่จะท างานร่วมกันเพ่ือแก้ไข
เรียนรู้ของนักเรียนแรงจูงใจและพฤติกรรม (Tschannen-Moran, 1998) ผู้บริหารยังจะต้องมีการ
ตอบสนองต่อความกังวลของครูในขณะที่มองหาโอกาสในการกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมผ่านการปฏิบัติ
เป็นผู้น าพลังร่วม (Fuller and Izu, 1986 ; Newmann, Rutter and Smith, 1989) โรงเรียนจะมี
การตัดสินใจผ่านเสียงของคณาจารย์ที่ การเสริมสร้างศักยภาพครูในการรับความเสี่ยงการเรียนการ
สอน และการตระหนักถึงความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สามารถส่งเสริมความแข็งแกร่งของ
พลังร่วม ประสิทธิภาพภายในโรงเรียนของพวกเขา นอกจากนี้ยังมีการรับรู้ความสามารถ 
โดยภาวะผู้น าพลังร่วมในเชิงบวกจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในระดับครูการรับรู้ความสามารถของ 
แต่ละบุคคลจึงช่วยให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมายและเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยไม่ค านึงถึงพ้ืนฐาน
ทางสังคมและเศรษฐกิจหรือชีวิตที่บ้านนักเรียน (Goddard and Skrla, 2006 ; Hoy and Sabo, 
1998 ; Tschannen-Moran, 1998) 
   พสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2549) ซึ่งกล่าวว่า จากการศึกษาเชิงทฤษฎีว่าผู้น าแบบเดิม 
และผู้น าแบบใหม่มีความแตกต่างกันอย่างไร เรามีภาพรวมว่าผู้น าแบบเดิมอาจจะยึดติดกับ 
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ความมั่นคง ในขณะที่ผู้น าแบบใหม่ไม่ค่อยกลัวการเปลี่ยนแปลงและมองไปข้างหน้า ผู้น าแบบเดิม ๆ  
อาจจะเน้นควบคุมสั่งการ ในขณะที่ผู้น าแบบใหม่จะมองเรื่องการกระจายอ านาจและการเสริมพลัง
ของผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่ผู้น าแบบเก่าสนใจเรื่องการแข่งขัน ผลลัพธ์ทางธุรกิจ รายได้ 
ไปมองที่ความพึงพอใจของลูกค้า ในขณะที่ผู้น าแบบใหม่ จะเน้นเรื่องการสร้างเครือข่าย มอง
กลุ่มเป้าหมายองค์การ มองเป้าหมายส่วนบุคคลของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาด้วย ให้ความส าคัญกับเรื่อง
ทางมิติจิตวิญญาณด้วย ผู้น าแบบเก่ามองเรื่องการพัฒนาผู้ตามให้ออกมาเป็นแบบเดียวกัน ขณะที่ผู้น า
แบบใหม่จะสนใจกับเรื่องความหลากหลายของคน จะใช้และพัฒนาศักยภาพของคนให้มากที่สุด 
สรุปได้ว่าผู้น าในกระบวนทัศน์ใหม่ในสังคมไทยจะมีหลัก ๆ 3 ตัว คือ ภาวการณ์น าแบบพลังร่วม  
(Collective Leadership) ภาวะการน าเชิงจริยธรรม (Ethical Leadership) และภาวการณ์น าแบบ
ที่สามารถเปลี่ยนแปลงสังคมอย่างมีพลัง (Transformative Leadership) 
   โดยสรุป ภาวะผู้น าพลังร่วม มีความส าคัญในการเสริมสร้างคุณภาพของผู้น า 
เป็นผู้น าของกระบวนการส่งเสริมการเป็นเจ้าของขององค์การ มีความผูกพันกับการปฏิบัติงานร่วมกัน  
สร้างความเชื่อม่ัน สร้างความเชื่อถือ ความไว้วางใจ ช่วยขจัดความขัดแย้ง ความเสี่ยง ช่วยสร้างผู้น า
ใหม่ ช่วยเสริมพลังอ านาจให้คนในองค์การ เป็นพ้ืนฐานการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ โดยทุกคนมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา และการสร้างพลังความร่วมมือบุคลากรในองค์การ และข้าม
องค์การ เป็นผู้กระตุ้นสร้างแรงจูงใจ สร้างความสัมพันธ์ การคิดที่เป็นระบบ สร้างความสามัคคีธรรม 
มีบรรยากาศวัฒนธรรมการท างานเชิงบวก เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การ    
  3. ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบทั่วไปและภาวะผู้น าพลังร่วม 
   Gloria Nemerowicz and Eugene Rosi (1997) ได้เสนอแนวคิดเปรียบเทียบ
ความแตกต่างระหว่างวิธีการภาวะผู้น าแบบทั่วไปและภาวะผู้น าพลังร่วมจ านวน 6 ข้อ 
แสดงในตาราง 6 

 
ตาราง 6 ความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าแบบทั่วไปและภาวะผู้น าพลังร่วม 

 

ที ่ ภาวะผู้น าแบบทั่วไป ภาวะผู้น าพลังร่วม 
1 แสดงภาวะผู้น าโดยต าแหน่งของคนในกลุ่ม

หรือตามล าดับชั้น 
ขึ้นอยู่กับคุณภาพของการปฏิสัมพันธ์ของ
ผู้คนมากกว่าต าแหน่งของผู้น า 

2 ประเมินการเป็นผู้น าจากการแก้ปัญหา ประเมินโดยวิธีการเป็นผู้น าจากบุคคลที่จะ
ท างานร่วมกัน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ที ่ ภาวะผู้น าแบบทั่วไป ภาวะผู้น าพลังร่วม 

3 ผู้น าให้เพียงค าตอบและเป้าหมาย
ความส าเร็จ 

การท างานทั้งหมดเพ่ือเพ่ิมกระบวนการและ
ผลส าเร็จร่วมกันที่ตอบสนองมากขึ้น 

4 สร้างความแตกต่างที่ชัดเจนระหว่างผู้น าและ
ผู้ตาม 

เป็นการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ทุกคนเป็นส่วน
ร่วมในกระบวนการของการเป็นผู้น า 

5 การสื่อสารมักจะเป็นอย่างเป็นทางการ การสื่อสารเป็นสิ่งส าคัญและไม่สร้าง
ความเครียดในการสนทนา 

6 ผลของการท างานมักสร้างความสัมพันธ์จาก
ผลตอบแทน 

ผลการท างานจากกระบวนการประชาธิปไตย 
ความซื่อสัตย์และจริยธรรมที่ใช้ร่วมกัน มี
ความดีความชอบร่วมกัน 

 
 โดยสรุป วัฒนธรรมการท างานดั้งเดิมและวิธีการท างาน ในการเริ่มต้นการปฏิวัติ
อุตสาหกรรม ผู้บริหารตัดสินใจบนข้อมูลและไม่ยุ่งยาก แต่ในโลกยุคปัจจุบัน ความรวดเร็วของข่าวสาร  
และความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมีการแข่งขันระดับสูง มีปัญหาความขัดแย้ง ปัญหา 
ความซับซ้อน การขาดแคลนทรัพยากร จึงต้องเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เพื่อสร้างความร่วมมือ
ข้ามกลุ่มข้ามองค์การ พัฒนาการท างานแบบมีส่วนร่วม ส่งเสริมให้มีความคิดสร้างสรรค์และพัฒนา
นวัตกรรมใหม ่ๆ เพ่ือประสิทธิภาพของงาน 
 
องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วม 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยของนักวิชาการ เพื่อการสังเคราะห์
องค์ประกอบคุณลักษณะของภาวะผู้น าพลังร่วมเป็นองค์ประกอบหลัก ดังต่อไปนี้ 
  Petrov, Bolden and Gosling (2008) ได้ศึกษา การพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
ในระดับอุดมศึกษา โดยการศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นการวิจัยความเป็นผู้น าของผลงานทางวิชาการของ
มหาวิทยาลัย รวมทั้งการเรียนการสอนการวิจัยและกระแสที่สาม (ธุรกิจและชุมชน) ซึ่งศึกษาจาก
กิจกรรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการเป็นผู้น าในระดับคณะ/ภาควิชา ที่เป็นหน่วยงานหลักในการ
ด าเนินงานของมหาวิทยาลัย ในงานวิจัยนี้ศึกษาหลักของผู้น าทางวิชาการอาวุโสในอนาคต 
และหลักของจุดเชื่อมต่อระหว่างผู้น าของสถาบันการศึกษา และความเป็นผู้น าของนักวิชาการ 
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ซึ่งวิธีการที่เป็นผู้น าที่มีประสบการณ์ในระดับนี้และวิธีการที่จะมีปฏิสัมพันธ์กับส่วนอื่น ๆ ขององค์การ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการศึกษาวิธีการเชิงกลยุทธ์ ทิศทางมองเห็นในอนาคต และการเจรจาต่อรอง
ระหว่างผู้น าที่แตกต่างกัน โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกันเพื่อวิธีการเป็นผู้น า และวิธีการที่จะมี
ปฏิสัมพันธ์กับส่วนอื่น ๆ ขององค์การ ประกอบกับการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 10 คน 
ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแบบสร้างพลังร่วม 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) กลยุทธ์การเป็นผู้น า
และวิธีการ (Leadership strategy and approach) 2) การพัฒนาความเป็นผู้น า (Leadership 
development) 3) การแบ่งปันความเป็นผู้น า (Sharing leadership) 4) การเปลี่ยนแปลง 
(The future) 
   Kellogg Foundation (2007) ได้เสนอคุณลักษณะของภาวะผู้น าพลังร่วมในเอกสารชื่อ 
“The collective Leadership Framework : A Workbook for Cultivating and Sustaining  
Community Change” ชุมชน KLCC ได้ระบุสามหลักการพื้นฐานของการเป็นผู้น าพลังร่วม คือ 
1) ผู้น าพลังร่วมคือความสัมพันธ์ของกลุ่มที่เป็นทั้งเป็นผู้น าในชุมชนเช่นเดียวกับสมาชิกภายในกลุ่ม
สามารถที่จะเป็นผู้น าในกลุ่ม 2) ผู้น าพลังร่วมเป็นสภาวะของเหลว : มันจะโผล่ออกมาจากสถานการณ์
ที่เฉพาะเจาะจง กระบวนการของการก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการตั้งค่าเช่นเดียวกับการออก 
ก าลังกาย การมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน ๆ และองค์กรนั้น มันจะกลายเป็นฟังก์ชั่นที่ใช้ร่วมกันของ 
พลังร่วม 3) ผู้น าพลังร่วมคือการเปลี่ยนแปลงซึ่ง มันเริ่มต้นด้วยความเชื่อและความมุ่งมั่นในการ
สนับสนุนทางสังคมและความยุติธรรมทางสังคม  ซึ่งทั้งหมดสามารถสรุปเป็นองค์ประกอบได้ 
จ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรู้จักบริบทกลุ่มของตนเอง (Know Community) 2) สร้างทีมที่
แข็งแกร่ง (Build a Strong Team) 3) รู้เป้าหมายชีวิตและพัฒนาตนเอง (Develop the 
Individual) 4) ลงมือสร้างความเปลี่ยนแปลง (Make the Change) 
   Brookes (2007) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “360° Degree Leadership in the Public 
Sector : Developing an Approach to Collective Leadership” ซึ่งในส่วนหนึ่งของการประชุม
เชิงปฏิบัติการ : ผู้น าในสภาพแวดล้อมหลายภาค ได้ข้อสรุปที่แสดงให้เห็นว่ามีโอกาสที่การเจรจา
ต่อรองที่ซับซ้อนสามารถด าเนินการผ่านกระบวนการของการเป็นผู้น ากลุ่มที่มีเครือข่ายในทุกระดับ
ของกิจกรรมภาครัฐผ่านการกระจายความเป็นผู้น าและการท างานร่วมกัน หรือความเป็นผู้น าพลังร่วม 
ซึ่งเรียกว่า 360° เข็มทิศผู้น าซึ่งเป็นผู้น าในทุกทิศทาง และได้ข้อสรุปขององค์ประกอบภาวะผู้น าพลัง
ร่วม ได้แก่ 1) แบ่งปันภาวะผู้น า (Shared Leadership) 2) ภาวะผู้น าปัจเจกบุคคล (Individual 
Leadership) 3) การกระจายภาวะผู้น า (Distributed Leadership)  
   Tamara and others (2011) จาก University of Oklahoma ได้เสนอแนวคิดจาก
เอกสาร “A Framework for Understanding Collective Leadership : The Selective 
Utilization of Leader and Team Expertise within Networks” ซึ่งได้เสนอแนะไว้ว่าวิธีการที่
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โดดเด่นในการเป็นผู้น า ผลการวิจัยสันนิษฐานว่า ทุกแง่มุมของบทบาทความเป็นผู้น าภายในทีมจะเป็น
ตัวเป็นตนโดยบุคคลเพียงคนเดียว แต่ในโลกแห่งความจริงจะไม่ค่อยมีกรณีนี้ แต่หลายคนภายในทีม
อาจท าหน้าที่เป็นผู้น าทั้งในขีดความสามารถที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และการขยับของผู้น า
ในความรับผิดชอบมักจะเป็นรากฐานในการที่ความเชี่ยวชาญของแต่ละบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับ
ปัญหาที่ก าหนด ในปัจจุบันกรอบการท างานแบบบูรณาการส าหรับการท าความเข้าใจกระบวนการ
กลุ่มผู้น า นอกจากนี้ ในการพัฒนากรอบภาวะผู้น าได้น าวิธีการข้อมูลและความเชี่ยวชาญ 
ได้เสนอแนะว่า กลุ่มผู้น าหรือการกระจายของบทบาทความเป็นผู้น าที่เป็นฟังก์ชั่นของการคัดเลือกใช้
ข้อมูลหรือเฉพาะความเชี่ยวชาญที่บุคคลภายในเครือข่ายมี ในการทบทวนกรอบการท างานตาม
ข้อเสนอเกี่ยวกับขั้นตอนการเป็นผู้น าพลังร่วม สรุปได้ว่า ผู้น าแบบสร้างพลังร่วมที่ประสบความส าเร็จ
ต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสื่อสาร (Communication)  
2) การก าหนดปัญหา (Problem Setting) 3) การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader/Team 
Exchange) 4) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 5) บรรยากาศของกลุ่ม (Team Affective 
Climate) 
   Giusta (2013) ได้เขียนไว้ในบทความเรื่อง “The Arab Spring and Western 
Societies Fraternity and Collective Leadership” กล่าวว่า ในการเป็นผู้น าพลังร่วม 
นักเขียนต่าง ๆ ได้เริ่มที่จะพูดถึงความเป็นผู้น าที่เป็น “กิจกรรมพลังร่วมกลุ่ม” ก าหนดให้เป็นผู้น าใน
แง่ของ “กระบวนการและการปฏิบัติที่จัดโดยคนในการท างานร่วมกัน” หน่วยในการวิเคราะห์ใช้จาก
บุคคลในสิ่งที่พวกเขาเรียกว่า “วิสัยทัศน์กล้าหาญ” ในการเป็นผู้น าปรากฏการณ์ความเป็นผู้น าจะไม่
ปรากฏให้เห็นว่าเป็นกิจกรรมของคนเพียงคนเดียว แต่เป็นกระบวนการโดยรวม ในมุมมองนี้สมาชิก
ทุกคนในองค์การถือได้ว่าเป็น “ผู้น าพลังร่วม” และได้ระบุสามคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้น าแบบสร้าง
พลังร่วมบนพ้ืนฐานของประสบการณ์ของชุมชนในการที่อเมริกา ประกอบด้วย 1) คุณภาพของ
องค์การ (Qualities of fraternity) 2) การตัดสินใจร่วม (Collective Decision making)  
และ 3) การเปลี่ยนแปลง (Transformation) 
   Francis and other (2014) ได้เสนอไว้ใน Collective Leadership Measurement 
for the U.S. Army สิ่งที่ส าคัญที่ผู้น าแบบสร้างพลังร่วม (Key Collective Leadership 
Constructs) ต้องสร้างออกมาจากกระบวนการภาวะผู้น าและทีมงาน พ้ืนฐานของผู้น าทีมคือ 
การแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและทีมงาน รวมทั้งพฤติกรรมที่ส่งผลในการแลกเปลี่ยน 
โครงสร้างเหล่านี้มักจะถูกมองว่าเป็นความส าคัญจากการแบ่งปัน แจกจ่าย หรือกลุ่มผู้น ากับผู้น า  
และสมาชิกในทีมของเขา โดยก าหนดองค์ประกอบที่เป็นหัวใจส าคัญ คือ 1) ทักษะผู้น า (Leader 
Skills) เช่น สติปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ ประสบการณ์ ภูมิปัญญา 2) การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  
(Leader/Team Exchange) เช่น การมอบหมายอ านาจ ความเป็นผู้น าที่ใช้ร่วมกัน การสั่งการ  
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3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เช่น ทีมงานฝ่ายบริหาร ทีมร่วมกัน ปัญหาการแชร์ข้อมูล 
การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 4) บรรยากาศของกลุ่ม (Team Affective Climate) เช่น อารมณ์ท่ีมีผล
ต่อทีม บรรทัดฐานของกลุ่ม 5) สร้างเครือข่ายทีมงาน (Building Team Network) เช่น การเชื่อมต่อ
ระหว่างกลุ่ม ความหนาแน่นของทีม ความคุ้นเคย 6) เครือข่ายผู้น า (Leader Network) เช่น 
การเชื่อมต่อระหว่างทีม ศูนย์กลางของเครือข่าย ขอบเขตความครอบคลุม 7) การก าหนดปัญหา 
(Problem Setting) เช่น ความซับซ้อน ความคลุมเครือ ทรัพยากร การสนับสนุนทางสังคม 
8) การสื่อสาร (Communication) เช่น ให้ค าปรึกษา ค าติชม ทิศทางให้ภาษา ช่องทางของ 
การสื่อสาร  
   Monica Brinkerhoff, Albert Murrieta, and Cassandra O’Neill (2015)  
ได้ศึกษาภาวะผู้น าพลังร่วม : รางวัลของการสร้างทีม ได้ศึกษาจากองค์การขนาดใหญ่ที่มีพนักงานกว่า 
500 คน และมีพนักงานให้บริการประมาณ 2,300 คน ในแต่ละปีบริษัทจะต้องต้อนรับครูในโรงเรียน 
เพ่ือให้การพัฒนาวิชาชีพ สามารถในการคิด ซึ่งองค์การเองมีหลายหน่วยงานที่มีความหลากหลาย
กว้างของความสนใจและมีความส าคัญที่ต้องพิจารณาและวางแผนโดยด าเนินการ 1) เริ่มกระบวนการ
วางแผนโดยรวบรวมความคิดเห็นจากทุกระดับขององค์การ ถามพนักงานสิ่งที่พวกเขาต้องการจาก
ประสบการณ์ 2) เป็นเจ้าภาพจัดการสนทนากับเจ้าหน้าที่จากทุกหน่วยงาน เพ่ือหาหัวข้อที่เป็น
ความส าคัญ ตามแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุด มาตรฐานการปฏิบัติเริ่มต้น ผลการประเมินโปรแกรม 
และอะไรที่ผู้ต้องการทราบเพ่ิมเติม 3) พบสิ่งที่เหมือนกันระหว่างผู้คน และผู้ที่กลายเป็นหัวข้อของ
องค์การ 4) ผู้ที่อยู่ในกลุ่มการวางแผนพูดคุยเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายถูกฝึกบริการล่วงหน้า 
ใช้ความคิดเห็นจากผู้เข้าร่วมเป็นจุดเริ่มต้น 5) พนักงานทุกคนที่ต้องวางแผนและการมีส่วนร่วม 
ในการเรียนรู้เนื้อหา มีเซสชั่นร่วมกันเกี่ยวกับการสร้างประสบการณ์การมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของ
ผู้ใหญ่ 6) ตั้งคณะกรรมการขึ้น เพ่ือวางแผน และพัฒนาเนื้อหา และ 7) สนับสนุนให้พนักงาน  
เพ่ือใช้ในงานที่พวกเขาต้องการที่จะช่วยให้ผู้คนสร้างบนจุดแข็งของพวกเขา ด้วยวิธีนี้ผู้คนก าลังท า 
สิ่งที่พวกเขาเป็นธรรมชาติดี ซึ่งจากการศึกษาได้ก าหนดองค์ประกอบในการสร้างพลังร่วม  
6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 2) โครงสร้างและกระบวนการ 
การตัดสินใจร่วมกัน (Structures and Processes for Shared Decision Making) 3) ระบุ และ
สร้างจุดแข็งของทีม (Identify and Team Building on Strengths) 4) หมุนเปลี่ยนบทบาทร่วมกัน
เพ่ือให้สมาชิกในทีมสามารถเป็นผู้น าทีมได้ (Rotating and Sharing Roles so Team Members 
Can Activate Their Gifts) 5) สร้างพลังร่วมมากกว่าการแยกส่วนกันท า (The Whole is Greater 
Than the Sum of the Parts) 6) คุณภาพที่ดีขององค์การ (Best Practices for Organizational 
Effectiveness) 
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  Petra Kuenkel and Kristsane Schaefer (2016) ได้เขียนไว้ในหนังสือเรื่อง เข็มทิศ  
: อะไรคือภาวะผู้น าพลังร่วม ที่เขาได้พัฒนาจาก 20 ปีของการปฏิบัติในการจัดการที่ซับซ้อน 
หลายฝ่าย โดยผู้บริหารขององค์การเพ่ือความยั่งยืน รวมทั้งหลักการของกระบวนการทางวิทยาศาสตร์  
โดยเขาเชื่อว่าจะเป็นทั้งเครื่องมือและกระบวนการวินิจฉัยคือ ภาวะผู้น าพลังร่วมมันจะมุ่งเน้นระบบ
ปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์เป็นหลัก เป็นพลังขับเคลื่อนของการเปลี่ยนผ่านกระบวนการประเมิน วางแผน 
และออกแบบใหม่ ซึ่งยังช่วยน าทางความท้าทายที่ซับซ้อนโดยการแนะน าระดับพ้ืนฐาน แนะน า
โครงสร้างซึ่งจะกลายเป็นเศษส่วนของความสามารถ  ความร่วมมือในรูปแบบที่ต้องการออกมา 
เพ่ือเปลี่ยนภาพขององค์การ และได้เสนอคุณลักษณะของภาวะผู้น าพลังร่วม ไว้ 6 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ความเปลี่ยนแปลง (Future Possibilities) 2) การตัดสินใจร่วม (Collective Decision 
making) 3) นวัตกรรม (Innovation) 4) การหมุนเวียนความสัมพันธ์ในผู้น า (Rotating and 
Humanity) 5) ปัญญารวมหมู่ (Collective Intelligence) 6) สร้างพลังร่วมมากกว่าการแยกส่วน 
กันท า (Wholeness) 
   Douglas and Emily Truelove (2011) ได้ศึกษาในกลุ่มของ บริษัทที่มีประสบ
ความส าเร็จในช่วงเวลาที่เศรษฐกิจมืดมนและช่วงมีความเจริญรุ่งเรือง และค้นพบว่า 7 องค์ประกอบ
ส าคัญในการสร้างพลังร่วมขององค์การที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 
2) เป้าหมายและตัวชี้วัดความส าเร็จ (Targets and milestones) 3) การตัดสินใจร่วมกัน (Shared 
Decision Making) 4) กลยุทธ์และการจัดล าดับความส าคัญ (Strategic and operational 
priorities) 5) ความผูกพันในองค์การ (Brand promise) 6) ค่านิยมหลัก (Core values)   
7) พฤติกรรมผู้น า (Leader behaviors) 
   พรรณิภา โสตถิพันธุ์ (2558) ได้ขับเคลื่อนโครงการพลังพลเมืองเยาวชนสงขลา 
เพ่ือพัฒนาจิตส านึกพลเมืองกับเยาวชนในจังหวัดสงขลา โดยการน าแกนน าเยาวชนแต่ละสถานศึกษา
หรืออยู่ในชุมชนโดยไม่สังกัดสถานศึกษา อายุระหว่าง 14–24 ปี แล้วเลือกประเด็นที่อยาก
เปลี่ยนแปลงหรือสร้างสรรค์ให้ดีขึ้นมาท าเพ่ือให้เกิดจิตส านึกของพลเมืองเพ่ือใจที่ใหญ่ขึ้นทุกข้อเสนอ
ไม่มีใครสอบตก เป็นการรวบรวมพลังความคิด พัฒนาตั้งแต่ต้นจนจบเด็ก ๆ ที่เข้าโครงการรู้ว่า 
ความเป็นพลเมืองไม่ต้องโดดเด่น แต่ละคนแอกทิฟจากประเด็นที่ตนเองสนใจ ที่ชอบและไม่รอช้า 
การที่เขามองเห็นประเด็นเขาจะไม่กลัวที่จะท างานต่อไป ไม่กลัวที่จะชวนเพื่อน ๆ มาท า ซึ่งเป็นการ
ร่วมน า ไม่น าเดี่ยว ไม่ท าคนเดียว และพบว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของพลังร่วม ประกอบด้วย 
1) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 2) การเข้าใจตนเองและผู้อ่ืน 3) การจัดการอารมณ์ 4) การสื่อสาร  
และ 5) การมีจิตอาสา (การเสียสละเพ่ือส่วนรวม) 
   สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล และอุสา สุทธิสาคร (2558) ได้ศึกษา การพัฒนาตัวบ่งชี้
คุณลักษณะผู้น าตามแนวคิดคติรวมหมู่ของผู้น าชุมชนที่ปฏิบัติงานในเครือข่ายภาคประชาชนในการ
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ป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีจุดมุ่งหมายพัฒนาตัวบ่งชี้และตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดล คุณลักษณะผู้น าตามแนวคิดคติรวมหมู่ ผู้เข้าร่วมในการวิจัยคือผู้น า
ชุมชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานในเครือข่ายภาคประชาชนในการป้องกันและแก้ไขปัญหา
ยาเสพติดพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยมีขนาดตัวอย่าง จ านวน 506 คน ได้มาจากการสุ่มแบบ 2 
ขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป และมาตรวัดความเป็นผู้น า
ตามแนวคิดคติรวมหมู่ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น โดยอิงตามการศึกษาของ Hiller, Day and Vance (2006)  
และการลงพ้ืนที่เก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์โมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  
โดยก าหนดองค์ประกอบในการศึกษา จ านวน 4 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านการวางแผน (Planning)  
2) ด้านการแก้ปัญหา (Problem Solving) 3) ด้านการให้การสนับสนุนสมาชิก (Supporting) 
4) ด้านการสอนงานแก่สมาชิก (Mentoring) 
   ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ (2559) ได้จัดท าหลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าแบบร่วมกัน 
โดยมีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือให้ผู้เข้าอบรมได้มีความรู้  และเพ่ิมพูนทักษะการเป็นผู้น าผ่านการฝึกใช้
เครื่องมือส าหรับผู้น ายุคใหม่ 2) เพื่อให้ผู้เข้าอบรมเกิดการเรียนรู้ ขยายมุมมอง และเกิดการ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติ รวมถึงพฤติกรรมในการท างานร่วมกับผู้อื่นจนเกิดเป็นพลังร่วมในการบรรลุ
เป้าหมายของหน่วยงานและองค์การ 3) เพื่อให้ผู้เข้าอบรมได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนความรู้และ
ประสบการณ์ ระหว่างวิทยากรและผู้เข้าอบรมด้วยกันเอง  และสรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
พลังร่วม ประกอบด้วย 1) รู้จักตนเอง 2) สร้างและเข้าใจทีม และ 3) การน าพาองค์การ  
   ชาตรี เจริญศิริ (2559) ได้กล่าวไว้ในนวัตกรรมทางสังคมซึ่งสร้างการเปลี่ยนแปลงต่อ
สุขภาพ เรื่องของการสร้างสุขภาพ เราจะต้องเริ่มท างานต้องเริ่มจากโจทย์วิถีชีวิตหรือสังคม 
แล้วจะได้สุขภาพเป็นผลลัพธ์ จะเป็นธรรมชาติกว่าการใช้โจทย์สุขภาพเป็นจุดเริ่มต้น ซึ่งปกติหมอจะ
รออยูที่ปลายน้ าช่วยคมตกน้ ามิให้จมกันตาย (ให้บริการตั้งรับเน้นการรักษาเป็นหลัก) ควรจะไปที่ต้น
น้ าช่วยป้องกันไม่ให้คนถูกผลักตกน้ า (ลดความเหลื่อมล้ าอาทิ คนมีเงินได้คิวผ่าตัดก่อน)  
โดยกระบวนการจัดการเรื่องของสุขภาพ ชุมชนต้องร่วมกันสร้างตามแนวทางภาวะผู้น าพลังร่วม  
(Collective Leadership) ซึ่งมูลนิธิ เคลล็อด ได้น าประสบการและสไตล์การน าของสมาชิกกลุ่มมา
เกื้อกูลกันได้จริง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ได้แก่ 1) การรู้จักบริบทกลุ่มของตนเอง 
(Know Community) 2) สรา้งทีมที่แข็งแกร่ง (Build a Strong Team) 3) รู้เป้าหมายชีวิตและ
พัฒนาตนเอง (Develop the Individual) 4) ลงมือสร้างความเปลี่ยนแปลง (Make the Change) 
  อริศรา เล็กสรรเสริญ และพสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2559) ได้ท าการวิจัยเชิงปฏิบัติการ
เพ่ือพัฒนาการขับเคลื่อนสังคมด้วยภาวะการน ากระบวนทัศน์ใหม่แก่องค์กรที่ด าเนินการ 
ด้านการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น า โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  
และการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้บริหารองค์กรและบุคลากรที่ท าหน้าที่ 
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ด้านการอบรมและพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าขององค์กรที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ทั้ง 8 องค์กร  
รวมถึงมีการน ากระบวนทัศน์ใหม่ดังกล่าวไปให้ผู้บริหารองค์กรและบุคลากรที่ท าหน้าที่ด้านการอบรม
และพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าขององค์กรที่เป็นกลุ่มเป้าหมาย ทั้ง 8 องค์กรตรวจสอบ จากนั้นมีการ
น ามาอภิปรายในลักษณะการสนทนาโต๊ะกลม (Round Table) ท าให้พบถึงความชัดเจนของ
องค์ประกอบภาวะการน าแบบการเป็นผู้น าแบบสร้างพลังร่วมและหลากหลาย (Collective or 
Ecology of Leadership) หมายถึง การเป็นผู้น าที่ลักษณะของความเป็นประชาธิปไตย พร้อมที่จะ
รับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชามีความพร้อมในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
มีการแลกเปลี่ยนของผู้น าและทีม ผู้น าต้องมุ่งสร้างการสื่อสาร การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
ท างานเป็นทีม สร้างแรงบันดาลใจมากกว่าเผด็จการ และพร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพตนเองและ
ผู้ร่วมงานอย่างเต็มความสามารถ โดยผู้น าแบบสร้างพลังร่วมที่มีความเหมาะสมและจ าเป็นต่อ
สังคมไทยในศตวรรษที่ 21 สามารถสรุปได้เป็น 16 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
เป้าประสงค์ร่วมกัน การกระจายภาวะผู้น าลงสู่ทีมโดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมเข้ามามีส่วนรวมใน
กิจกรรมของทีม การสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม การสื่อสารสองทางภายในทีม การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม การเพ่ิมศักยภาพของตนเองและสมาชิกในทีม  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูล ความเชี่ยวชาญและข้อมูลย้อนกลับในการท างาน (ภายใน) การสร้างและ
ใช้ประโยชน์จากเครือข่าย (ภายนอก) เช่น เครือข่ายผู้เชี่ยวชาญ ภาคีต่าง ๆ ประชาชน เป็นต้น  
การสร้างแรงบันดาลใจให้กับตนเองและผู้อื่น ความสามารถในการดึงศักยภาพของสมาชิกในทีมมา
ใช้ได้สูงสุด การศึกษาความเสี่ยง การแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในทีม การบริหารจัดการแบบไม่เป็น
ทางการ การตัดสินใจร่วมกันภายใต้บรรยากาศของประชาธิปไตย การสร้างความเสมอภาคในทีม 
และการเป็นผู้น าที่โปร่งใสและผู้อื่นสามารถตรวจสอบได้ 
  จากการศึกษาแนวคิดและผลงานวิจัยของนักวิชาการ  เกี่ยวกับองค์ประกอบของ 
ภาวะผู้น าพลังร่วม จ านวน 14 แหล่ง ดังกล่าว ผู้วิจัยพิจารณาแล้วเห็นว่าองค์ประกอบบางตัวเรียกชื่อ
ต่างกันแต่มีความหมายเดียวกัน เพ่ือการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective 
Leadership) จึงก าหนดชื่อองค์ประกอบที่มีความหมายเหมือนกันแต่เรียกชื่อแตกต่างกัน ใช้ชื่อที่เป็น
กลางเพ่ือสะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันหรือเลือกใช้ชื่อองค์ประกอบใดประกอบหนึ่ง 
โดยผู้วิจัยขอน าเสนอเป็นรูปตาราง รายละเอียดการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าแบบ
พลังร่วม (Collective Leadership) ปรากฏดังตาราง 7 
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ตาราง 7 การวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม 
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1. กลยุทธ์และวิธีการเป็นผู้น า 
(Leadership strategy and 
approach) /        /     / 3 
2. การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing 
Vision)    /  / /  / /     5 

3. รู้เป้าหมายชีวิตและพัฒนา
ตนเอง (Develop the 
Individual)  /           / / 3 
4. การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
(Leader Exchange)    /  / / /      / 5 

N  5. การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation) / /   /   /     /  5 
6. การแบ่งปันความเป็นผู้น า 
(Sharing leadership)   /  /            2 
7. การพัฒนาความเป็นผู้น า 
(Leadership development)   /             / 2 

8. การรู้จักบริบทกลุ่มของ
ตนเอง (Know Community)    /           /  2 
9. การตัดสินใจร่วม 
(Collective Decision 
making)     /  / / /     / 5 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
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10. การสร้างปัญญาร่วม 
(Collective intelligence)        /       1 
11. การสร้างทีม (Team 
Building)  /    / /     / /  5 
12. การสื่อสาร 
(Communication)    /  /    /    / 4 

13. การก าหนดปัญหา 
(Problem Solving)    /  /     /    3 

14. บรรยากาศของทีม (Team 
Affective Climate)    /  /        / 3 
15. ความผูกพันในองค์การ  
(Brand promise)           /      1 
16. ค่านิยมหลัก (Core 
values)           /      1 

17. ภาวะผู้น าปัจเจกบุคคล  
(Individual Leadership)      /           1 
18. เป้าหมายและตัวช้ีวัด
ความส าเร็จ (Targets and 
milestones)         /      1 
19. การมีนวัตกรรม 
(Innovation)        /       1 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
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20. คุณภาพขององค์การ   
(Qualities of fraternity)       /  /     /   3 
21. การกระจายภาวะผู้น า  
(Distributed Leadership)   /           / 2 
22. ทักษะผู้น า (Leadership 
Skills)      /   /      2 

23. เครือข่ายผู้น า  (Leader 
Network)      /        / 2 

24. สรา้งพลังร่วมมากกว่า
การแยกส่วนกันท า  (The 
Whole is Greater Than 
the Sum of the Parts)        / /      2 

25. การศึกษาความเสีย่ง              / 1 
26. การสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานเป็นทีม              / 1 
27. ความเชี่ยวชาญและ
ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน               / 1 
28. การสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับตนเองและผู้อื่น              / 1 
29. การแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งภายในทีม              / 1 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

 
             แหล่งสืบค้น 
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ถี่ 
 (F
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30. การบรหิารจดัการแบบไม่
เป็นทางการ              / 1 

31. การจดัการอารมณ ์          /     1 
32. การเข้าใจตนเองและผู้อื่น          /  /   2 

33. การสร้างความเสมอภาค
ในทีม              / 1 
34. การเป็นผู้น าท่ีโปร่งใสและ
ผู้อื่นสามารถตรวจสอบได้              / 1 
35. การมีจติอาสา          /     1 
36. ด้านการวางแผน 
(Planning)           /    1 
37. ด้านการให้การสนบัสนุน
สมาชิก (Supporting)           /    1 
38. ด้านการสอนงานแก่
สมาชิก (Mentoring)           /  

 
 1 

 
 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเบื้องต้นผู้วิจัยได้พิจารณาจากองค์ประกอบที่มีความถี่ท่ี
นักวิชาการมีความคิดเห็นตรงกันสูงที่สุดซึ่งมีความถี่จ านวน 5 ความถี่ และผู้วิจัยเห็นว่าองค์ประกอบ
บางตัวมีความหมายเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงไม่ตัดองค์ประกอบใดทิ้งไป  
โดยน ามาเรียกชื่อที่แตกต่างเป็นกลางที่สะท้อนความหมายถึงความหมายเดียวกันให้เป็นตัวชี้วัดในสื่อ
ถึงความหมายและความส าคัญขององค์ประกอบหลักท่ีก าหนดในงานวิจัยนี้ ได้  5 องค์ประกอบ 
ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม 
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  
(Leader Exchange) 

 ภาวะผู้น าปัจเจกบุคคล    
 การพัฒนาความเป็นผู้น า 
 การแบ่งปันความเป็นผู้น า   
 การรู้จักบริบทกลุ่มของตนเองและการท างานร่วมกัน 
 เครือข่ายผู้น า 
 การกระจายภาวะผู้น า   
 การเป็นผู้น าที่โปร่งใสและผู้อ่ืนสามารถตรวจสอบได้ 
 การจัดการอารมณ์ 
 การสอนงานแก่สมาชิก 

การมีวิสัยทัศน์ร่วม  
(Sharing Vision) 

 กลยุทธ์และวิธีการเป็นผู้น า 
 ค่านิยมหลัก 
 เป้าหมายและตัวชี้วัดความส าเร็จ 
 การรู้เป้าหมายชีวิตและพัฒนาตนเอง 

การสร้างเปลี่ยนแปลง
(Transformation)   

 การก าหนดปัญหา 
 การมีนวัตกรรม 
 คุณภาพขององค์การ    
 การศึกษาความเสี่ยง 
 การสร้างแรงบันดาลใจให้กับตนเองและผู้อื่น 
 การมีจิตอาสา 
 ด้านการให้การสนับสนุนสมาชิก 

การตัดสินใจร่วม   
(Collective Decision making) 

 การสร้างปัญญาร่วม 
 การสื่อสาร 
 ความผูกพันในองค์การ  
 สร้างพลังร่วมมากกว่าการแยกส่วนกันท า   
 การบริหารจัดการแบบไม่เป็นทางการ 
 การตัดสินใจร่วมภายใต้บรรยากาศของประชาธิปไตย 
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ตาราง 8 (ต่อ)  
 

องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ องค์ประกอบจากการสังเคราะห์ที่มีความหมายใกล้เคียงกัน 
การสร้างทีม (Team Building) บรรยากาศของทีม  

 การสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม 
 ความเชี่ยวชาญและข้อมูลย้อนกลับในการท างาน 
 การแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในทีม 
 การสร้างความเสมอภาคในทีม 

 
 จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบคุณลักษณะของภาวะผู้น าพลังร่วมตามแนวคิด
ของนักวิชาการ เมื่อพิจารณาจากความสอดคล้องปรากฏว่า องค์ประกอบเพื่อการสังเคราะห์ก าหนด
องค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม (Collective Leadership) จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ 
  องค์ประกอบที่ 1 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) 
  องค์ประกอบที่ 2 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 
  องค์ประกอบที่ 3 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation)   
  องค์ประกอบที่ 4 การตัดสินใจร่วม (Collective Decision making) 
   องค์ประกอบที่ 5 การสร้างทีม (Team Building) 
 นิยามและตัวชี้วัดองค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วม   
  องค์ประกอบที่ 1 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) ประกอบด้วย การ
ปฏิบัติภาวะผู้น า (Leadership Practice) ความไว้วางใจ (Trust) และวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน 
(Culture Working) โดยมีรายละเอียดของแต่ละตัวชี้วัด ดังนี้ 
   1. นิยามเชิงปฏิบัติการปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการปฏิบัติภาวะผู้น า 
(Leadership Practice)  
     แนวคิดของภาวะผู้น า (Leadership) ได้เกิดขึ้นมานานแล้วโดยไม่ค านึงถึง
วัฒนธรรมการแบ่งแยก หรือสภาวการณ์อ่ืน ๆ (Kouzes and Posner, 1995) และภาวะผู้น าเป็นการ
ท างานแบบมืออาชีพในทุก ๆ ต าแหน่ง (Lambert, 2003) และรวมไปถึงภาวะผู้น ามีความส าคัญใน
ผลลัพธ์ของการเรียนรู้ของนักเรียน (Leithwood and Riehl, 2003) ดังนั้นการปฏิบัติภาวะผู้น า 
(Leadership Practice) จึงมีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในสถานศึกษา ในที่นี่จะขอกล่าวถึง
ความหมายของ การปฏิบัติภาวะผู้น าในแต่ละแนวคิดของนักวิจัยและนักวิชาการ ดังนี้ 
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     Spillane (2006) ได้ให้ความหมายว่า การปฏิบัติภาวะผู้น าเป็นการขยายออก
ของการท างานผ่านผู้น าที่หลากหลาย (Multiple Leaders)  
      Hallinger and Heck (1999) ได้กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติภาวะผู้น าไม่ค่อย
ส าคัญแต่จ าเป็นถ้าหากต้องการให้ความเข้าใจของผู้บริหารโรงเรียนให้มีความก้าวหน้า และในแง่มุม
มองของการถูกกระจายการปฏิบัติ ภาวะผู้น าจะก าหนดรูปร่างในด้านปฏิสัมพันธ์ของผู้น า ผู้ตามและ
สถานการณ์ของพวกเขา 
      Christy (2008) ได้ให้ความหมายว่า การปฏิบัติภาวะผู้น าเป็นการอ านวย
ความสะดวกในการกระจายภาวะผู้น าโดยมีองค์ประกอบดังนี้ การใช้งาน (Enabling) การสนับสนุน 
(Supporting) การประสาน (Coordinating) และการให้แนวทาง (Huiding) งานให้กับผู้น าคนอ่ืน ๆ 
ในขณะเดียวกันก็สร้างความรู้สึกในบรรยากาศท่ีเป็นมิตร 
      Mackenzie (2011) ได้น าเสนอแบบประเมินวิธีปฏิบัติผู้น า 29 วิธีที่ท าให้
องค์การประสบผลส าเร็จดังนี้ 1) ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม 2) การพัฒนาและการใช้
ทิศทางกลยุทธ์ 3) ความมั่นใจในระดับทิศทางของกลยุทธ์เป็นกระบวนการ 4) การใช้แผนระยะยาว
และยุทธศาสตร์ 5) การปรับปรุงข้อตกลงขององค์การ เป็นกระบวนการเชิงกลยุทธ์ 6) การเชื่อมโยง
ผลตอบแทนขององค์การ เพื่อประสิทธิภาพ 7) การปรับปรุงองค์การ อย่างเป็นตรรกะ 
8) การปรับปรุงสถาปัตยกรรมขององค์การ 9) การสร้างความมั่นใจอย่างสอดคล้องกับรางวัล  
10) ผลการสร้างความมั่นใจสอดคล้องกับทิศทางของกลยุทธ์ 11) ความส าเร็จของการสร้าง 
ความมั่นใจกับเป้าหมายความส าเร็จ 12) การเข้ากันได้ของการสร้างความมั่นใจกับผลของความสนใจ 
13) การใช้มาตรฐานของความเป็นจริงและยาก 14) การสร้างความมั่นใจในมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
15) การพิจารณาผลค่าตอบแทนโดยรวม 16) การบูรณาการกับองค์การ 17) การสร้างความมั่นใจ
และความสนใจที่เข้ากันได้ 18) การพัฒนาภาคี 19) การปรับตัวภาคีกับทิศทางของกลยุทธ์  
20) การตัดสินใจที่ดีที่สุดอย่างกล้าหาญ 21) การสร้างความม่ันใจในการตัดสินใจเชิงจริยธรรม 
22) การใช้ฟอรัมขององค์การ 23) การสร้างความม่ันใจในการแก้ปัญหาด้านสุขภาพ 24) ผลของการ
สร้างความม่ันใจมุ่งเน้นไปที่การแก้ปัญหา 25) การบ ารุงและให้รางวัลด้านนวัตกรรม 26) การสร้าง
ความมั่นใจด้านคุณภาพ 27) การสร้างความมั่นใจการปรับปรุงด้าน เทคโนโลยี 28) การจัดการ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ 29) การบูรณาการเทคโนโลยีใหม่ๆ 
     ในงานวิจัยก็มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวการปฏิบัติภาวะผู้น าไว้
หลายท่าน ดังนี้  
      Coulter (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ความกดดันในการรับรู้สุขภาพ 
โดยองค์รวม และการปฏิบัติภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนรัฐบาล โดยใช้รูปแบบอย่างการปฏิบัติ
ภาวะผู้น าของ Kouzes and Posner (2003) ซึ่งมีอยู่ 5 แบบ คือ 1) การมีรูปแบบและวิธีการ 
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2) การสร้างแรงจูงใจในวิสัยทัศน์ร่วม 3) การมีกระบวนการที่ท้าทาย 4) การให้อ านาจคนอ่ืนในการ
กระท า และ 5) การส่งเสริมก าลังใจ และพบว่า การปฏิบัติภาวะผู้น าในด้านการมีรูปแบบ วิธีการ 
มีนัยส าคัญอย่างมีสถิติ สอดคล้องกบงานวิจัยของ Dimke (2011) ที่ได้ศึกษาในเรื่องของความสัมพันธ์
ระหว่างการปฏิบัติภาวะผู้น าของผู้บริหารและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในรัฐอิลินอยส์ โดยพบว่า การปฏิบัติภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  
และยังพบว่าการปฏิบัติภาวะผู้น ามีอ านาจที่สุดที่สามารถระบุได้โดยครูและผู้บริหารและรูปแบบ 
การปฏิบัติภาวะผู้น าที่น ามาใช้ในงานวิจัยนี้คือการปฏิบัติภาวะผู้น าของ (Kouzes and Posner, 
2003)  
      ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “การปฏิบัติ 
ภาวะผู้น า” ได้ว่า หมายถึงการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานถึงการปฏิบัติภาวะผู้น า
คือ การมีรูปแบบวิธีการ มีกระบวนการที่ท้าทาย การให้อ านาจคนอื่นในการกระท า และการส่งเสริม
ให้ก าลังใจในการปฏิบัติภาวะผู้น า ซึ่งนิยามนี้เชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้ของ การปฏิบัติภาวะผู้น า 
(Leadership Practice) คือ การมีรูปแบบวิธีการมีกระบวนการที่ท้าทาย การให้อ านาจคนอ่ืนในการ
กระท า และการส่งเสริมให้กาลังใจในการปฏิบัติภาวะผู้น า 
   2. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลักความไว้วางใจ (Trust) 
    Mayer, Davis and Schoorman (1995) ได้น าเสนอองค์ประกอบความวางใจ  
ได้แก่ 1) ความสามารถ (Ability) 2) คุณงามความดี (Benevolence) และ 3) ความซื่อตรง 
(Integrity) และ Bhattacharjee ได้ศึกษาเกี่ยวกับความไว้วางใจของแต่ละบุคคลในองค์การ   
โดยใช้แบบทดสอบการพัฒนาการวัด ได้น าเสนอองค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสามารถ (Ability)  
2) ความซื่อตรง (Integrity) 3) คุณงามความดี (Benevolence) ทั้งนี้ Kouzes and Pozner (2003)  
ได้กล่าวถึงความไว้วางใจ เป็นหัวใจในการสร้างความสัมพันธ์การท างานร่วมกัน ความเชื่อ 
ความเข้มแข็งในการท างานร่วมกัน การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมและ Tschannen-Moran (1998)  
กล่าวว่า ชุมชนที่เข้มแข็งเกิดจากความไว้วางใจ โดยความสามารถท างานร่วมกัน การจัดการ 
ความขัดแย้งและผู้น าที่มีความน่าเชื่อถือต้องซื่อสัตย์และโปร่งใส 
    Dietz and others (2006) ได้น าเสนอว่า องค์ประกอบที่มีผลต่อความไว้วางใจ
ประกอบด้วย 1) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) 2) ความเปิดเผย (Openness) 3) คุณงามความดี 
(Benevolence) 4) สมรรถนะ (Competence) และ 5) ความสามารถพยากรณ์ได้ (Predictability) 
    Nasrabadi (2006) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “Influential factors in the trust 
relationships existing between financial analysts and corporate managers in Iran” 
วิเคราะห์ข้อมูลสัมภาษณ์ด้วยการเปรียบเทียบผลการสัมภาษณ์กับรูปแบบทางทฤษฏี ผลการวิจัย
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พบว่า คุณลักษณะส าคัญของความไว้วางใจ 1) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) 2) คุณงามความดี 
(Benevolence) 3) สมรรถนะ (Competence) และ 4) การพยากรณ์ (Predictability) 
    Colquitt and others (2007) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “Trust, Trustworthiness, 
and Trust Propensity : A Meta-Analytic Test of Their Unique Relationships With Risk 
Taking and Job Performance” สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความไว้วางใจประกอบด้วย  
3 ประการได้แก่ 1) ความสามารถ (Ability) 2) คุณงามความดี (Benevolence) 3) ความซื่อสัตย์
สุจริต (Integrity) 
    Oxfam (2013) ได้จัดท าคู่มือเรื่อง “Building Trust in Diverse Teams: The 
Toolkit for Emergency Response” โดยระบุเกณฑ์ส าหรับความไว้วางใจ 10 ประการ ซึ่งเป็น
พฤติกรรมและวิธีการที่สามารถสร้างหรือท าลายความไว้วางใจภายในทีมและเป็นพื้นฐานส าหรับ 
การวัดและการจัดการความไว้วางใจในทีมได้ได้แก่ 1) สมรรถนะ (Competence) 2) การเปิดเผย
ข้อมูล (Openness with Information) 3) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) 4) การพ่ึงพาอาศัยกัน 
(Reciprocity) 5) ความเข้ากันได้ (Compatibility) 6) ไมตรีจิต (Goodwill) 7) การพยากรณ์ 
(Predictability) 8) สวัสดิภาพ (Well-being) 9) ความครอบคลุม (Inclusion) และ 
10) ความสามารถ (Accessibility)   
    Hepler (2008) ได้น าเสนอองค์ประกอบส าคัญของความไว้วางใจ 3 ประการ
ได้แก่ 1) สมรรถนะ (Competence) 2) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) 3) คุณงามความดี 
(Benevolence) จากบทความเรื่อง “Building Trust At Work-The Three Essential 
Components” 
    Sheikh (2008) ได้น าเสนอองค์ประกอบในการสร้างความไว้วางใจ 5 ประการ 
ได้แก่ 1) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) 2) สมรรถนะ (Competence) 3) การสื่อสารสอดคล้องกัน 
(Consistent Communication) 4) ความเกี่ยวพันที่แท้จริง (Genuine Concern) และ 5) ผลลัพธ์  
(Results) จากบทความเรื่อง “5 Components to build Trust” 
    Daly (2009) ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าและความไว้วางใจโดยข้อมูลได้จากครู
และผู้บริหารโรงเรียน จากการสัมภาษณ์พบว่า ความไว้วางใจช่วยสร้างเสริมพลังอ านาจให้กับครู 
การมีส่วนร่วมของครูและผู้บริหารในการตอบสนองในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่ใช้ในงานวิจัย 
ได้แก่ 1) คุณงามความดี (Benevolence) 2) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 3) สมรรถนะรอบรู้ 
(Competency) 4) ความซื่อสัตย์ (Honesty) 5) ความเปิดเผย (Openness) 6) ความเคารพ 
(Respect) และ 7) ความเสี่ยง (Risk) 
    Alyssa (2010) เสนอองค์ประกอบที่จ าเป็นในการพัฒนาความไว้วางใจ  
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4 ประการ ได้แก่ 1) สมรรถนะ (Competence) 2) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 3) ความซื่อสัตย์
สุจริต (Integrity) 4) ความสามารถในการพยากรณ์ (Predictability) จากบทความเรื่อง  
“4 Elements of Trust Needed for Successful Collaboration” 
    Sun (2010) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “Sellers’ Trust and Continued Use of 
Online Marketplaces” กล่าวถึงปัจจัยความไว้วางใจ (Trust Factors) ที่เป็นคุณลักษณะส าคัญ 
4 ประการ ได้แก่ 1) สมรรถนะ (Competence) 2) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) 3) คุณงามความดี  
(Benevolence) 4) ความสามารถในการพยากรณ์ (Predictability) 
    Warrell (2011) ได้น าเสนอองค์ประกอบความไว้วางใจ 3 ประการ ได้แก่  
1) สมรรถนะ (Competence) 2) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 3) ความจริงใจ (Sincerity)  
จากบทความเรื่อง “Want to build more trust in your relationships” 
    Mckenzie (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความไว้วางใจของบุคลากร มีกลุ่มเป้าหมาย
โรงเรียน 112 แห่ง ประกอบด้วย บุคลากรในโรงเรียนและครู ได้น าเสนอองค์ประกอบที่ใช้ในงานวิจัย  
ได้แก่ 1) ความอ่อนน้อม (Vulnerability) 2) คุณงามความดี (Benevolence) 3) ความน่าเชื่อถือ 
(Reliability) 4) ความซื่อสัตย์ (Honesty) 5) สมรรถนะรอบรู้ (Competence) และ 6) ความเปิดเผย  
(Openness) 
    Robin (2011) ได้น าเสนอองค์ประกอบของการสร้างความไว้วางใจในการด าเนิน
ธุรกิจ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 2) การยอมรับ (Acceptance)  
3) การเปิดเผย (Openness) 4) ความต่อเนื่อง (Consistency) และ 5) ความสอดคล้องกัน 
(Congruence) 
    Wilma (2011) ได้น าเสนอองค์ประกอบของความไว้วางใจ 3 ประการ ได้แก่  
1) ความสามารถ (Ability) 2) ความซื่อสัตย์สุจริต (Integrity) และ 3) คุณงามความดี 
(Benevolence) บทความเรื่อง “The Three Elements of Trust”                      
    Heffron (2012) ได้น าเสนอว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของการสร้างความไว้วางใจ  
5 ประการ ได้แก่ 1) ความเต็มใจ (Willingness) 2) ความจริงใจ (Sincerity) 3) สมรรถนะ 
(Competence) 4) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 5) ความตั้งใจ (Intent) จากบทความเรื่อง 
“5 critical components of building trust” 
    Katherine (2016) ได้น าเสนอคุณลักษณะของความไว้วางใจ 3 ประการ ได้แก่ 
1) สมรรถนะ (Competence) 2) ความเห็นอกเห็นใจ (Compassion) และ 3) บุคลิกลักษณะ  
(Character) จากบทความเรื่อง “The Three Characteristics of Trust”    
    Alvani and other (2013) ได้ท าการวิจัยเรื่อง “Identifying the Dimensions 
and Components of Mutual Relation Models’ of Trust in Organization and Public 
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Trust for Public Services Sector of Iran” ประกอบด้วย 6 ประการ 1) คุณงามความดี 
(Benevolence) 2) สมรรถนะ (Competency) 3) ความรับผิดชอบ (Accountability) 4) ยุติธรรม 
(Fairness) 5) ความซื่อสัตย์ (Honesty) และ 6) ความโปร่งใส (Transparency) 
    McGowan (2016) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบหลักของ 
ความไว้วางใจ 3 ประการ ได้แก่ 1) แรงจูงใจ (Motive) 2) สมรรถภาพ (Capability)  
3) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) จากบทความเรื่อง “Do you trust me? 3 elements to build or  
repair trust”      
    Keith (2009) กล่าวว่า ผู้น าที่ดีสร้างความสัมพันธ์อยู่บนพื้นฐานของ 
ความไว้วางใจ ได้น าเสนอองค์ประกอบที่สร้างความไว้วางใจร่วมกัน 4 ประการ ได้แก่  
1) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) 2) ความสอดคล้องกัน (Congruence) 3) การยอมรับ 
(Acceptance) และ 4) การเปิดเผย (Openness) จากบทความเรื่อง “The Elements of Trust” 
    ดังนั้น สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ความไว้วางใจ” 
ได้ว่าหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการสร้างความไว้วางใจ
ด้านความมีสมรรถนะ ความซื่อสัตย์สุจริต คุณงามความดี และความน่าเชื่อถือ   
    3. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน  
(Culture Working) 
     ในปัจจุบันการท างานไม่สามารถท าคนเดียวได้และจ าต้องอาศัยพ่ึงพาคนอ่ืน  
ด้วยเหตุว่าความรู้ ความสามารถของคนเรามีจ ากัด ทีม หมายถึง บุคคลที่ท างานร่วมกันอย่าง
ประสานงานกันภายในกลุ่ม กล่าวคือ การรวมตัวของกลุ่มคนที่ต้องพ่ึงพาอาศัยกันในการท างาน 
เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ ทีมงานหมายถึง กลุ่มคนจ านวนไม่มากที่มีทักษะมาเสริมกัน มาท างานร่วมกัน 
มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน มีเป้าหมายของผลงานและรับผิดชอบร่วมกัน (วราภรณ์ ตระกูลสวัสดิ์, 2550) 
ดังนั้น องค์การต่าง ๆ ได้น าค าว่าทีม (Team) มาใช้กันอย่างกว้าง โดยผู้บริหารมักจะกล่าววา  
“เราเป็นส่วนหนึ่งของทีม” ดังนั้น ทีม จึงหมายถึง การมีจุดมุ่งหมายเป็นอันอันเดียวกัน การร่วมมือกัน 
และในบางครั้งทีมยังหมายถึงความเท่าเทียมของสมาชิกด้วย การท างานเป็นทีม (Teamwork)  
ควรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง การรวมตัวกันของ
กลุ่มบุคคล ที่มีเป้าหมายร่วมกัน ในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้เกิดผลส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี  
     องค์ประกอบของทีมในองค์การ แตกต่างกันไปตามจุดมุ่งหมายของทีมที่แตกต่าง
กันโดยได้กล่าวถึงรูปแบบที่ใช้กันมากที่สุดคือ 1) รูปแบบทีมงานที่บริหารจัดการตนเอง (Self-
manage work teams) รูปแบบนี้จะมีลักษณะการท างานเหมือนเดิมทุกวัน โดยสมาชิกในทีมจะคิด
หาวิธีที่ดีที่สุดในการท างานเพ่ือพัฒนางานให้ดียิ่ง ๆ ขึ้นไป และ 2) รูปแบบทีมงานโครงการ (Project 
Teams) จะแตกต่างไปจากทีมงานบริหารจัดการตนเอง เนื่องจากทีมงานโครงการได้รับการจัดตั้งขึ้น
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เพ่ือการท างาน ซึ่งไม่ใช่งานประจ า โดยอาจจะท าในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เมื่องานเสร็จสินก็จะ
สลายตัวแยกจากกัน โดยโครงการมักจะเป็นขนาดใหญ่ และมีผู้บริหารโครงการและผู้น าทีม 
นอกจากนีแ้ล้วความสามารถที่ส าคัญของทีมที่จะท าให้ประสบผลส าเร็จได้ต้องประกอบไปด้วย
ความสามารถพิเศษ (Talent) ความรู้ (Knowledge) การมีอิทธิพลต่อความคิดของคนในองค์การ  
ประสบการณ์ และความรู้เกี่ยวกับวิธีการท างานในเชิงเทคนิคท่ีจ าเป็น  
     ดังนั้น จึงสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “วัฒนธรรม 
การท างานเป็นทีม" ได้ว่า หมายถึง การแสดงออกผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานถึงการมีความ
รับผิดชอบ การร่วมมือปฏิบัติงาน การยอมรับฟังความคิดเห็นของทีมงาน มีการประสานงานกัน 
เพ่ือมุ่งดึงศักยภาพที่มีมาจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยกันด าเนินกิจกรรมให้งานบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งนิยามนี้เชื่อมโยงไปถึงตัวบ่งชี้ของ วัฒนธรรมการท างานเป็นทีม (Teamwork Culture) 
คือ มีความรับผิดชอบในการร่วมมือกันในการปฏิบัติงานร่วมกัน ยอมรับฟังความคิดเห็นของทีมงาน 
มีเป้าหมายเดียวกัน มีการประสานงานกัน เพ่ือมุ่งดึงศักยภาพที่มีมาจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่ม
ออกมาช่วยกันด าเนินกิจกรรมให้งานบรรลุเป้าหมาย 
      จากการศึกษางานวิจัย วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิง
ปฏิบัติการของ “การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange)” ได้ว่าหมายถึง วิธีการบริหาร
จัดการซึ่งเน้นทักษะและคุณลักษณะของภาวะการท างานของกลุ่มคนซึ่งสามารถผลัดกันน า ผลัดกัน
ตามในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม  ซึ่งไม่ใช่ทีมที่มีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่งแต่เป็น
ทีมซ่ึงอาจมีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า โดยขึ้นกับธรรมชาติของงาน หรือธรรมชาติรอบข้างของงานนั้นๆ  
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น ามีองค์ประกอบดังนี้ การปฏิบัติภาวะผู้น า (Leadership Practice) 
การสร้างความไว้วางใจ (Trust) และวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน (Culture Working) รวมถึง 
การเปลี่ยนการเป็นผู้น าให้กับคนอ่ืน ๆ ในขณะเดียวกันก็สร้างความรู้สึกในบรรยากาศที่เป็นมิตร 
และผู้วิจัยได้สรุปนิยาม เชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ ปรากฏดังตาราง 9 
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ตาราง 9 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้วัดการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพื่อการวัด 
1. การปฏิบัติภาวะผู้น า 
(Leadership 
Practice)  

การแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาขัน้พื้นฐานถึงการ
ปฏิบัติภาวะผูน้ าคือ การมี
รูปแบบ วิธีการ มีกระบวนการ
ที่ท้าทาย  การให้อ านาจคนอ่ืน
ในการกระท า และการส่งเสริม
ให้กาลังใจในการปฏิบัติภาวะ
ผู้น า 

1. รูปแบบการปฏิบตัิภาวะผู้น าที่หลากหลาย 
2. สนบัสนุนบุคลากรในองค์การ ปฏิบัติภาวะ
ผู้น า 
3. มีกระบวนการในการปฏบิัตภิาวะผูน้ าทีท่้า
ทาย 
4. ให้คนอ่ีนมีอ านาจในการปฏบิัติภาวะผู้น า 
5. ส่งเสริมให้กาลังใจบุคลากรปฏิบัติภาวะผู้น า 
ให้บรรลุเป้าหมาย 

2. ความไว้วางใจ 
(Trust) 

พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
ในการสร้างความไว้วางใจดา้น 
ความมีสมรรถนะ ความซื่อสตัย์
สุจริต 
คุณงามความดี และความ
น่าเชื่อถือ   
 

1. การมีความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน 
2. การมีความสามารถในการ.ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 
3. การบริหารด้วยความซื่อสัตย ์
ความเป็นธรรมและโปร่งใส 
4. การกระท าความด ีหลีกเลี่ยงจากความเห็น
แก่ตัว 
5. ความเอ้ืออาทรและเอาใจใส่ผูกพัน 
6. ความรับผิดชอบและความขยันหมั่นเพียร 
7. การอุทิศตนเสียสละต่องาน 

3. วัฒนธรรมการ
ท างานร่วมกัน 
(Culture Working) 

การแสดงออกผู้บริหารโรงเรียน
ถึงการมีความรับผิดชอบ การ
ร่วมมือปฏิบัติงานการยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
มีการประสานงานกัน เพื่อมุ่ง
ดึงศักยภาพที่มีมาจากบุคคล
แต่ละคนภายในกลุ่มออกมา
ช่วยกันด าเนินกิจกรรมให้งาน
บรรลุเป้าหมาย 

1. การรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
2. การร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
3. การร่วมปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงาน 
4. ยอมรับในความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
5. มีการประสานงานร่วมมือกันในองค์การ 
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   องค์ประกอบที่ 2 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
    นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ วิสัยทัศน์ร่วม (Shared 
Vision) 
      Moorhead and Griffin (1998) ได้ให้ทัศนะว่า วิสัยทัศน์ คือ ภาพลักษณ์
แห่งอนาคตท่ีก าหนดขึ้นส าหรับองค์การ เป็นค าบรรยายถึงสิ่งที่องค์การมุ่งหวังจะเป็นในอนาคต 
นับจากปัจจุบัน และเป็นภาพขององค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงไปในอนาคตจากสายตาของผู้น า
องค์การ วิสัยทัศน์จะเป็นมากกว่าความฝัน หรือความหวัง เพราะผู้บริหารระดับสูงได้แสดงให้เห็น
ชัดเจนถึง ความผูกพันที่จะท าให้วิสัยทัศน์นั้นส าเร็จ ดังนั้น วิสัยทัศน์จึงเป็นสิ่งที่ผูกพันตัว และ
วิสัยทัศน์ที่จะก่อให้เกิดประโยชน์อันดับสูงสุดได้ก็คือ วิสัยทัศน์ที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจคน 
ซึ่งแรงบันดาลใจนี้มักจะออกมาในรูปของการแสวงหาสิ่งที่ดีที่สุด มากที่สุด หรือยิ่งใหญ่ที่สุด 
อาจเป็นการให้บริการที่ดีที่สุด ผลิตภัณฑ์ที่ทนทานมากที่สุด หรืออาจเป็นความรู้สึกถึงความส าเร็จที่
ยิ่งใหญ่ที่สุดที่ส าคัญ คือ วิสัยทัศน์นั้นต้องสร้างแรงบันดาลใจได้ นอกจากนี้ วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่ท าให้เรา
รู้ว่าชีวิตเราอยู่เพ่ืออะไร ท าให้เรามีความมั่นคง ไม่หวั่นไหวต่อการเปลี่ยนแปลงไปตามกระแส  
สถานการณ์เฉพาะหน้าอย่างไร้เป้าหมาย และไร้ทิศทาง  
      ในส่วนค าวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) Senge (1994) ได้เขียนในหนังสือ
ที่ชื่อว่า "The Fifth Discipline" โดยให้ความหมายของการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  
ว่าเป็นเหมือนผู้ที่มีอ านาจในการชักจูงให้คนอ่ืนท างานด้วยหัวใจ และในระดับที่ง่ายที่สุดของการมี
วิสัยทัศน์ร่วมเป็นค าตอบของค าถามว่า อะไรที่คุณต้องสร้างสรรค์ ดังนั้นการมีวิสัยทัศน์ร่วมก็คือ 
ภาพอนาคตท่ีทุกคนจะต้องร่วมมือกันทั้งมันสมองและหัวใจในองค์การของตนเอง มีวิสัยทัศน์ 
ท าอะไรให้องค์การ ค าตอบคือเปลี่ยนจากค าว่าองค์การ เป็นองค์การของเรา เป็นการสร้างความรู้สึกที่
ธรรมดาและให้ความเก่ียวเนื่องของกิจกรรมที่หลากหลาย และได้ให้ทุกคนได้ท างานร่วมกัน 
เป็นการสร้างจุดประสงค์ท่ีธรรมดา เป็นสิ่งกระตุ้นให้มีการคิดและวิธีการใหม่ ๆ ให้ความกล้าหาญและ
แรงผลักดันในการกล้าเสี่ยงและทดลอง โดยพ้ืนฐานแล้ว ถ้าไม่มีการมีวิสัยทัศน์ร่วม วิสัยทัศน์ที่มีนั้น 
ไม่มีจุดยืนและไม่มีความหมาย และไม่เกิดองค์การ แห่งการเรียนรู้ขึ้นในองค์การ นอกจากนี้ 
Evans (2002) ให้นิยามของการมีวิสัยทัศน์ร่วมว่าเป็นผลลัพธ์ของระบบ การวางแผนที่มีเหตุผลตาม
ด้วยการประเมินของเงื่อนไขภายในโรงเรียน 
     Sashkin and Sashkin (2003) ได้กล่าวถึงผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ประกอบด้วย 
4 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างท่ีดี (Role Model) 
     Moss and Grunkemeyer (2010) ได้กล่าวถึงวิสัยทัศน์ร่วมว่าเป็นการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกันส าหรับชุมชนที่ยั่งยืน โดยปัจจุบันนี้พบว่าชุมชนได้เผชิญกับความสับสน 
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การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วซึ่งเป็นสิ่งที่ท้าทายในอนาคต ความแตกต่างในการเพ่ิมข้ึนของประชากร 
เศรษฐกิจและสังคม ความปรารถนาในการพัฒนาสิ่งที่ขัดแย้งกัน โดยมีวัตถุประสงค์ในการวิจัย 
เพ่ือน าเสนอวิธีการ กลยุทธ์ส าหรับการพัฒนาการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของชุมชนซึ่งเป็นการผนวกของ
ผลลัพธ์ในมุมมองของอนาคตที่เป็นเอกฉันท์ 
     Kapur (2013) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
ซึ่งประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating)  
และการเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model)  
    นักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  
ดังนี้   
     ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้กล่าวว่า ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ต้องเก่ง รอบรู้ 
มีวิธีการพร้อมกันไป เป็นบทบาทหน้าที่หนึ่งที่ส าคัญของผู้บริหารทุกคนที่จะต้องปฏิบัติ  
ซึ่งประกอบด้วย 
      1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) 
      2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) และ 
      3. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ (Implementing)บย่างที่
ดี       จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้น าเสนอว่าวิสัยทัศน์ มีจ านวน 
3 องค์ประกอบ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 
และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing)   
     กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) สรุปว่า วิสัยทัศน์วัดได้จากตัวบ่งชี้ ได้แก่ 
1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์    
     สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) วิสยัทัศน์ร่วมวัดได้จากตัวบ่งชี้ คือ 1) การสร้าง
วิสัยทัศน์ (Formulating Vision) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) 3) การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ (Implementing Vision)   
     ดังนั้น จึงสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “วิสัยทัศน์ร่วม” 
ได้ว่าหมายถึง การแสดงออกผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานถึงการมองเห็นภาพในอนาคตของ
องค์การ มีเป้าหมายขอองค์การที่ต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจน และมีความมุ่งมั่นของทุกฝ่าย 
รว่มแรงร่วมใจในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน โดยได้เชื่อมโยงกับตัวบ่งชี้
ของ วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) คือ การมองเห็นภาพในอนาคตของเป้าหมายขององค์การ 
ที่ต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจน และมีความมุ่งม่ันของทุกฝ่าย ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติหน้าที่
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน   
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     โดยสรุปองค์ประกอบของ “การมีวิสัยทัศน์ร่วม” ประกอบด้วย 1) การสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม (Formulating Shared Vision) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม (Articulating Shared 
Vision) 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม (Implementing Shared Vision) และได้นิยามเชิง
ปฏิบัติการและตัวชี้วัด ดังนี้   
      1. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวชี้วัดของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  
(Formulating Shared Vision) 
       นักการศึกษาได้ให้ความหมายของ  “การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  
(formulating)” ไว้ดังต่อไปนี้   
        จิติมา วรรณศรี (2550) อธิบายการสร้างวิสัยทัศน์ เป็นการสร้าง
ภาพที่ต้องการจะเป็นในอนาคตของสถานศึกษา โดยมีที่มาจากการมีความรู้ การมีข้อมูลข่าวสาร 
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษา รวมทั้งมีความสามารถใน
การวิเคราะห์ข้อมูลสังเคราะห์ข้อมูล ผสมผสานกับความคิดสร้างสรรค์   
        ชลาลัย นิมิบุตร (2550) การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การที่ทุกคน
ในองค์การมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ซึ่งได้มาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล รับฟังซึ่ง
กันและกันเก่ียวกับสิ่งที่อยากจะท าและสิ่งที่เป็นไปได้ โดยวิเคราะห์จากสถานภาพความเป็นจริง 
จากปัจจุบันอย่างเปิดเผยและผสานความคิดท่ีขัดแย้งให้ด าเนินไปทางเดียวกัน เพื่อผสานพลังมุ่งมั่นที่
จะท าให้วิสัยทัศน์เป็นจริง 
        สุนทร อนันตพันธ์ (2553) ได้ให้ความหมายว่า การสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม หมายถึง การสร้างส านึก ความมุ่งมั่นของทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน  
ด้วยการร่วมกัน พัฒนาภาพขององค์การที่ต้องการจนได้ภาพที่มีรายละเอียดชัดเจน และเป็นภาพ
เดียวกันของทุก ๆ คน ตลอดจนร่วมกันพัฒนาหลักการและวิธีปฏิบัติจะน าองค์การ ให้บรรลุผล  
        นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) ได้ให้ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์  
ว่าเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การ โดยการก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายเพ่ือสร้างอนาคตผ่านวิสัยทัศน์ของโรงเรียน  
        จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่แสดงออกถึง
การเก็บรวบรวมข้อมูลและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับบุคคล เพ่ือน ามาสังเคราะห์และวิเคราะห์
ในการสร้างภาพที่ชัดเจนในอนาคตที่พึงปรารถนาของสถานศึกษา 
        สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating  
Vision) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ
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สิ่งที่อยากจะท าและสิ่งเป็นไปได้ แล้วน ามาสังเคราะห์เพ่ือสร้างภาพในอนาคตที่พึงปรารถนาและ
ชัดเจน 
        Yukl (2002) ได้กล่าวไว้ว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์ ผู้น าจะต้องสร้าง
เครือข่ายให้กับสมาชิกท้ังแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยผู้น าจะต้องสนใจในความคิดเห็น
ของคนอ่ืนโดยเฉพาะความคิดใหม่ ๆ หรือแตกต่างกันออกไปจากความเห็นของตนและของคนอ่ืน
เพ่ือให้ได้ความคิดดี ๆ มาใช้ในการประกอบการตัดสินใจร่วมกัน 
        Wilmore (2002) กล่าวว่า การพัฒนาวิสัยทัศน์หรือการสร้าง
วิสัยทัศน์จะบอกถึงสภาพปัจจุบันและที่ต้องการให้เป็นในอนาคต จากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นทุกสิ่ง 
ในสถานศึกษาต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ทั้งเป้าหมายและกลยุทธ์เพื่อให้ประสบผลส าเร็จตามที่
มุ่งหวัง 
        Dubrin (2007) กล่าวว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์ผู้บริหารต้องเตรียม
ข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ เพ่ือให้มีข้อมูลข่าวสารให้มากท่ีสุดจากแหล่งข้อมูลที่หลากหลายเพื่อจะน าไปสู่
การสร้างวิสัยทัศน์ ด้วยการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม วิเคราะห์องค์การ ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการ
ด าเนินงานให้ส าเร็จ การประเมินปัญหาน าไปสู่การตัดสินใจเลือก 
       โดยสรุป ผู้วิจัยให้ค านิยามของ “การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม” ไว้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการมีส่วนร่วมในการ 
เก็บรวบรวมข้อมูล การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้เกี่ยวข้องเก่ียวกับการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย  
สร้างโอกาสเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน แล้วน ามาสังเคราะห์และวิเคราะห์เพ่ือสร้างภาพในอนาคต
ขององค์การ ตัวชี้วัดของการสร้างวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 1) การมีส่วนร่วมในการสังเคราะห์และ
วิเคราะห์ข้อมูล 2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ 3) การสร้างภาพอนาคตขององค์การผ่านวิสัยทัศน์ 
โดยใช้หลักการมีส่วนร่วม 
      2. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวชี้วัดของของการเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม  
(Articulating Shared Vision) 
       Wilmore (2002) กล่าวว่า หากได้วางแผนการเดินทางเอาไว้แล้ว 
แต่ไม่บอกให้ผู้เกี่ยวข้องทราบว่าจะไปที่ไหน เมื่อไร เขาย่อมไม่สามารถให้ความช่วยเหลือในการ
เดินทางไปให้ถึงจุดหมายได้ ดังนั้น การสื่อสารให้ทุกคนทราบ และเชิญชวนให้ผู้ที่เก่ียวข้องเข้ามามี
ส่วนร่วมจึงเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญ โดยสื่อสารด้วยการพูด บอกกล่าวหรือเขียนข้อความ 
       Zaccaro and Banks (2004) เสนอวิธีการจะแสดงให้ผู้อื่นทราบถึง
วิสัยทัศน์หรืออนาคตท่ีเป็นไปได้นั้น จ าเป็นจะต้องสื่อสารให้ผู้อ่ืนทราบเกิดความเข้าใจและยอมรับ   
ซึ่งสามารถด าเนินการได้หลายแนวทางโดยการใช้วาทศิลป์ เช่น การใช้อุปมา การเขียนเป็นค าขวัญ  
การเขียนเป็นข้อความท่ีมีความหมาย การใช้ภาพ สัญลักษณ์ใด ๆ ที่เป็นตัวแทนของวิสัยทัศน์  
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       Baum and Locke (2004) กล่าวว่า การสื่อสารวิสัยทัศน์ 
(Communicated Vision) หมายถึง กระบวนการจูงใจให้เกิดความเข้าใจในจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมาย
ที่องค์การต้องการจะไปให้ถึง โดยใช้วิธีการพูดคุยท าความเข้าใจ ประกาศให้คนในองค์การได้รับรู้ 
       Dubrin (2007) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Articulating)  
หรือสื่อสารภาพที่คิด ขยายความคิด ความเชื่อ แนวคิดของตนให้บุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับรู้  
เข้าใจเพื่อให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การซึ่งเป็นที่ยอมรับของทุกคน 
       จิติมา วรรณศรี (2550) อธิบายถึงการเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารให้ครูและผู้ที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ 
รวมทั้งเกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ โดยอาจใช้การสื่อสารด้วย
วิธีการต่าง ๆ ได้แก่ การพูด การเขียนหรือการใช้สัญลักษณ์ และการกระท า 
       ชลาลัย มินิบุตร (2550) ให้ทัศนะว่า การเผยแพร่วิสัยทัศน์ หมายถึง  
การที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถสื่อสารให้คณะครูมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ของตนได้อย่างชัดเจน 
ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานทั้งหลายเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น โดยการใช้ค าพูด สัญลักษณ์  
ท าตนเป็นแบบอย่างและการให้รางวัล   
       นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) กล่าวว่า เป็นการแสดงออกถึง
ความสามารถในการสื่อสารให้ครูและผู้เกี่ยวข้องมีความเข้าใจวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน ยอมรับ 
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานต้องมีทักษะ 
ในการสื่อสาร รวมถึงพฤติกรรมในการแสดงออกถึงการโน้มน้าว จูงใจให้หรือกระตุ้นให้ผู้ตาม 
เกิดความเข้าใจต่อวิสัยทัศน์ อยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามมากข้ึนเป็นพิเศษ เชื่อมั่นและ
ยอมรับในวิสัยทัศน์ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายร่วมกันได้ โดยเห็นคุ่นค่าและให้ความส าคัญกับ
องค์การ  
       จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Articulating) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการสื่อสารให้ผู้ที่เก่ียวข้องมีความเข้าใจถึงวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน 
โดยการเชิญชวนให้บุคคลเหล่านี้เข้ามามีส่วนร่วม รวมทั้งเกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
       สมัต สุวรรณ์ (2556) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating Vision)   
หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการสื่อสารให้ผู้ที่เกี่ยวข้องมีความเข้าใจ
ถึงวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน โดยการเชิญชวนให้บุคคลเหล่านี้เข้ามามีส่วนร่วม รวมทั้งเกิดการยอมรับ
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
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       ผู้วิจัยสามารถสรุปค านิยามของ “การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม” ความว่า  
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการประชาสัมพันธ์ให้ผู้เกี่ยวข้องมีส่วน
ร่วมในการสื่อสารวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน และให้เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้
บรรลุตามวิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดของการเผยแพร่วิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 1) การประชาสัมพันธ์โดยใช้
หลักการมีส่วนร่วม 2) การสื่อสาร และ 3) การยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน 
      3. นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวชี้วัดของของการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม   
(Implementing Shared Vision)   
       Russell and Stone (2002) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม  
เป็นการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริงโดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ 
เพ่ือให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผลส าเร็จ 
       Wilmore (2002) สรุปว่า การปฏิบัติเพื่อให้ประสบผลส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์จะต้องบริหารจัดการเกี่ยวกับองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ เป้าหมาย งบประมาณ 
และทรัพยากรอ่ืน ๆ ให้ด าเนินการสอดคล้องกับวิสัยทัศน์โดยต้องระบุเป้าหมายและแผนกลยุทธ์ 
อย่างละเอียด รวมทั้งกิจกรรมทุกอย่าง กลยุทธ์การจัดการเรียนการสอน การวางแผนหลักสูตรและ
อ่ืนๆต้องสอดคล้องและมุ่งสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์สถานศึกษา 
       Dubrin (2007) กล่าวว่า การปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์  
หรือการปฏิบัติตามภารกิจที่ก าหนดไว้เพื่อท าให้วิสัยทัศน์เกิดขึ้นจริงในอนาคต 
       วัลลีพันธุ์ ปาทาน (2548) อธิบายว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม 
คือ ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนในการแปลงวิสัยทัศน์สู่เป้าหมาย โดยการปฏิบัติที่แท้จริง 
โดยอาศัยความร่วมมือ ทุ่มเทก าลังกายความคิดและความพยายามของสมาชิกในโรงเรียน  
เพ่ือท าให้วิสัยทัศน์ด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ   
       บูรชัย ศิริมหาสาคร (2548) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์เป็น
กระบวนการที่ท าให้วิสัยทัศน์กลายเป็นจริง เป็นขั้นการน าวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ ก าหนดเป้าหมาย  
แผนยุทธศาสตร์และกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์   
       จิติมา วรรณศรี (2550) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์เป็นการน า
วิสัยทัศน์เชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติจริง โดยวิธีการแปลงวิสัยทัศน์ของตนเองไปสู่นโยบาย แผนกลยุทธ์  
แผนงาน โครงการ และกิจกรรมของสถานศึกษา 
       ชลาลัย นิมิบุตร (2550) สรุปไว้ว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง 
การที่ผู้บริหารโรงเรียนสามารถน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติจริงได้เป็นผลส าเร็จ ทั้งนี้โดยวิธีการหลอม
วิสัยทัศน์ของตนลงไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจวัตรประจ าวันของโรงเรียน 
และโดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับคณะครู 
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       จิรวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ให้ความหมายไว้ว่า การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ร่วม (Shared Implementing) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนดเป้าหมาย 
แผนและกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยความร่วมมือของสมาชิกในองค์การ  
เพ่ือให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผลส าเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล 
       นิกัญชลา ล้นเหลือ (2554) ได้สรุปว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม  
(Shared Implementing) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนถึงความสามารถ
ในการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้จริง โดยการเชื่อมโยงและแปลงวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบาย เป้าหมาย 
แผนงาน โครงการขององค์การ และส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์โดยเน้น
การกระจายอ านาจ 
       สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) ให้ความหมายว่า การแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนดเป้าหมาย  
แผนและกิจกรรมต่าง ๆ ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ  
เพ่ือให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผลส าเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล 
       ผู้วิจัยสรุปค านิยามของ “การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม” หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการน าวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นไปสู่ 
การปฏิบัติจริง โดยก าหนดเป้าหมาย แผนและกิจกรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์โดยการกระตุ้น 
สร้างแรงจูงใจสนับสนุนการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ เพ่ือให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น บรรลุผล
ส าเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล ซึ่งตัวชี้วัดของการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 
1) การก าหนดเป้าหมาย แผน และกิจกรรมสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ โดยใช้หลักการมีส่วนร่วม และ 
2) การตรวจสอบและติดตามผล โดยได้น าเสนอในตาราง 10 
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ตาราง 10 ตัวชี้วัด นิยามและสาระหลักเพ่ือการวัดของการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 

1. การสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม  (formulating  
shared  vision) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงการมีส่วนร่วมในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
ผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการก าหนดทิศทางและ
เป้าหมาย สร้างโอกาสเพ่ือเป็นแนวทางปฏิบัติ
ร่วมกัน แล้วน ามาสังเคราะห์และวิเคราะห์
เพ่ือสร้างภาพในอนาคตขององค์การ   

1. การมีส่วนร่วมในการ
สังเคราะห์และวิเคราะห์
ข้อมูล 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3. การสร้างภาพอนาคตของ
องค์การผ่านวิสัยทัศน์โดยใช้
หลักการมีส่วนร่วม 

2. การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ร่วม  
(articulating  shared  
vision) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงการประชาสัมพันธ์
ให้ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนและให้เกิดการ
ยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุตามวิสัยทัศน์ 

1. การประชาสัมพันธ์โดยใช้
หลักการมีส่วนร่วม 
2. การสื่อสาร 
3. การยอมรับและเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อบรรลุตาม
วิสัยทัศน์ 

3. การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ร่วม 
(implementing  
shared  vision) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงการน าวิสัยทัศน์ที่
สร้างข้ึนไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนด
เป้าหมายแผนและกิจกรรม ที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ โดยการกระตุ้นสร้างแรงจูงใจ
สนับสนุนการมีส่วนร่วมของสมาชิกใน
องค์การ เพื่อให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผล
ส าเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล 

1. การก าหนดเป้าหมายแผน  
และกิจกรรมไปปฏิบัติจริง
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์โดยใช้
หลักการมีส่วนร่วม 
2. การตรวจสอบและติดตาม
ผล 

 
   องค์ประกอบที่ 3 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation)  
    นักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง ดังนี้  
     Gabbert (2005) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล   
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(Individualized Consideration) 3) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)   
     Bass and Riggio (2006) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงใน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) 2) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 3) การสร้าง
แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 4) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
     Roger Gill (2006) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ได้แก่  
1) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 2) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 3) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 4) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
     Covey (2007) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ  
1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence)   
2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
Stimulation) 4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 
     Kendra (2009) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย 1) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 2) การค านึงถึงความเป็น 
เอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 3) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) 4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ ได้แก่ 
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence and Charisma)  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
Stimulation) 4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 
     ประยุทธ ชูสอน (2548) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership)  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
Stimulation) 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
     สุภาวด ีจิตติรัตนกุล (2550) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 4) การค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 
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     สุริยน ชาธรรมา (2551) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 4) การค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 
     ดรุณ ีขันขวา (2551) กล่าวถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational Motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 
     สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีองค์ประกอบหลัก 5 ด้าน คือ การท าความเข้าใจใน
การเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) การมีอิทธิพลอย่างมีอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(Intellectual Stimulation) และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Relationship)     
     จากความหมายที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปนิยามขององค์ประกอบ 
“การเปลี่ยนแปลง (Transformation)” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาถึงความสามารถการสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง การสร้างแรงบันดาลใจ 
และการกระตุ้นทางปัญญา โดยได้นิยามและก าหนดตัวชี้วัด ดังนี้ 
      1. นิยามและตัวชี้วัดของการสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง 
(Understanding Change) มีนักวิชาการศึกษาได้ให้แนวคิดในการสร้างความเข้าใจในการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
       ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) กล่าวถึง การท าความเข้าใจในการ
เปลี่ยนแปลง โดยผู้น าจะต้องสร้างความตระหนักให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจและเห็นถึงความส าคัญของการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่การมีเจตคติที่ดี ซึ่งจะส่งผลต่อการให้การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนในกลุ่มและในองค์การ 
       สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) กล่าวถึงการท าความเข้าใจในการ
เปลี่ยนแปลง (Understanding Change) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น าจะต้องสร้างความตระหนักใน
การเปลี่ยนแปลง สร้างเจตคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง และสร้างความรู้สึกยอมรับและสนับสนุน 
การเปลี่ยนแปลง   
       จากการให้ความหมายดังกล่าวผู้วิจัยได้สรุปนิยามและตัวชี้วัด 
“การสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาในการสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความตระหนักถึง
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ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง มีเจตคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง การยอมรับและสนับสนุนให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงอย่างเต็มใจ ดังตัวชี้วัด 1) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
2) การสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) 3) การกระตุ้นทางปัญญา  
(Intellectual Stimulation) 
      2. นิยามและตัวชี้วัดของการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
Motivation) 
       นักวิขาการศึกษาได้เสนอแนวคิดการสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 
        Bennis and Nanus (1985) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) เป็นการเน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) กระตุ้น (Motivate)  
หาความหมายและท้าทาย (Provide Meaning and Challenge) 
        Roger (2006) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจนในอนาคต วางเป้าหมายองค์การและเป้าหมายส่วนบุคคลด้วยการจูงใจและแนะน า
ให้ผู้ตามเกิดความเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน์ เป้าหมายและผลงานนั้น และสร้างแรงบันดาลใจและ
ให้โอกาสให้แก่ผู้ตามในการแก้ไขปัญหา เรียนรู ้และมอบโอกาสในการท างานแก่ผู้ตาม   
        Covey (2007) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมผู้ตาม ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มี
มาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ใช้แรงจูงใจในการ
แสดงออก การสนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร   
        Kendra (2009) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
Motivation) ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถพูดแนะน า 
และโน้มน้าวให้แก่ผู้ตามได้มองเห็นคุณค่าเกิดความกระตือรือร้น และผู้น าสามารถแนะน าให้ผู้ตาม
ปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติที่ท าให้เกิดกิเลสและน าหลักคุณธรรมมาประยุกต์ใช้เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย
ได้ 
        สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึง
ความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วม
สานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้
กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้
ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ 
ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมี
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
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        พรศิษฎ์ ค ารอด (2549) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational Motivation) คือ การที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ค าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจให้
ก าลังใจเร่งเร้า และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความกระตือรือร้นเกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและ
ทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ และการพูด การกระท าที่ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเชื่อมั่นและ
ภาคภูมิใจว่าพวกเขาสามารถปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตลอดจนการให้ผู้ร่วมงาน
อาสาสมัครท างานและทดลองโครงการใหม่ ๆ 
        ภิรมย์ ถินถาวร (2550) ได้กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational Motivation) คือ การที่ผู้บริหารสร้างความจริงใจและให้ความจริงใจกับผู้ร่วมงาน
อย่างเสมอภาค ใช้วาจาในการสนทนาเชิงสร้างสรรค์ ปลุกใจให้เห็นคุณค่าของการพัฒนางาน 
ชื่นชมความส าเร็จและวางแนวงานแห่งการท้าทาย ส่งเสริมการกล้าคิดกล้าปฏิบัติในแนวทางท่ีจะท า
ให้เกิดการพัฒนางาน 
        ดรุณ ีขันขวา (2551) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational Motivation) คือ กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจภายใน
หรือมีแรงบันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่างานเห็นว่างานนั้น ท้าทายและไม่เห็นแก่ประโยชน์ 
ส่วนตน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและสร้างความเชื่อม่ันว่า
จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ด้วยการสนับสนุน ให้ก าลังใจและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
จนเป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเกินความคาดหวังโดยผู้บริหารโรงเรียนใช้
ค าพูด สัญลักษณ์หรือจินตนาการชักชวนให้เข้าใจ 
        เพ็ญพร ทองค าสุก (2553) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
Motivation) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานการใช้ค าพูดหรือการกระท าโน้มน้าว  
จูงใจ กระตุ้นให้ครูเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน์ว่าทุกคนสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนด
เป้าหมายไว้ได้  รวมทั้งทุ่มเทความพยายามในการท างานมากข้ึน และมองงานเป็นสิ่งท้าทาย 
และมีคุณค่าต่อตนเอง 
        สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ 
มีการสร้างแรงจูงใจในการท างานและมีค่านิยมและจิตส านึกท่ีดีในการท างาน   
        จากการให้ความหมายดังกล่าว ผู้วิจัยได้ให้นิยามและก าหนด
ตัวชี้วัดของ “การสร้างแรงบันดาลใจในการเปลี่ยนแปลง” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานโดยการสร้างแรงจูงใจ   
การพัฒนาค่านิยมและจิตส านึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน ดังตัวชี้วัด คือ 1) การสร้างแรงจูงใจ 
2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน 
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      3. นิยามและตัวชี้วัดของการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual  
Stimulation) 
       นักวิชาการศึกษาได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
ดังนี้ 
        Bennis and Nanus (1985) กล่าวถึงการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(Intellectual Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity and Innovation)    
        Miles (1997) กล่าวถึงการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกถึงส่งเสริมให้ผู้เพื่อนร่วมงานใช้ความคิด
สร้างสรรค์ในท างานและการแก้ปัญหาโดยการแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ การใช้ความคิดเชิงบวก 
รวมถึงการใช้ความคิดเชิงบูรณาการในเชื่อมโยงแนวคิดและการแสวงหาจุดร่วมกันของแนวคิดและ
น ามาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อทุกคน และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การโดยรวม 
ส าหรับความคิดสร้างสรรค์เป็นคุณลักษณะที่มีอยู่ในคนทุกคนและสามารถส่งเสริมให้สูงขึ้นได้   
        Covey (2007) กล่าวถึงการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
Stimulation) ว่าผู้น าจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการสร้างสรรค์มี
การเชื่อมโยงโครงสร้าง วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น ากับผู้ตาม  เพ่ือที่จะสร้างสรรค์และ
ปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ ๆ ร่วมกัน และหลีกเลี่ยงการวิจารณ์ต่อสาธารณะ 
        Kendra (2009) กล่าวถึงการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
Stimulation) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่เพียงให้โอกาส ผู้น าสนับสนุนความคิดเชิงสร้างสรรค์
ให้กับผู้ตาม ผู้น าสามารถสนับสนุนผู้ตามเพ่ือค้นหาวิธีทางใหม่ ๆ ในการท างานและโอกาสใหม่ ๆ 
ในการเรียนรู้  
        ประยุทธ ชูสอน (2548) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร   
ท าให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา เปลี่ยนกรอบ (Reframing) 
การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหม่ๆคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
        สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่ม 
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือ
ผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้
ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ที่เกี่ยวกับงานองค์การ  
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
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        ทิพวรรณ โอษคลัง (2549) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา  
(Intellectual Stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็น
กระบวนการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาและต้องการหาแนวทางในการแก้ปัญหา  
ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการแก้ปัญหาที่เป็นระบบส่งเสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห์ปัญหา
โดยการใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐานให้ก าลังใจในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 
        ไพศาล แสนยศบุญเรือง (2549) กล่าวถึงการกระตุ้นทางปัญญา  
(Intellectual Stimulation) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร   
ท าให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา 
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม
ใหม่ ๆ คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
        สุภาวด ีจิตติรัตนกุล (2550) กล่าวถึงการกระตุ้นทางปัญญา  
(Intellectual Stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็น
กระบวนการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็นวิธีการหรือแนวทางการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ และส่งเสริมให้ 
ผู้ปฏิบัติการแสดงความคิดเห็น มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยการใช้ข้อมูลและผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติ 
เกิดความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 
        ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารงาน 
ในโรงเรียน เป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา 
โดยใช้สัญลักษณ์ จินตนากร และภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเข้าใจบทบาทและยอมรับใน
บทบาทสร้างความม่ันใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ เป็นผลให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
พยายามในการท างานมากข้ึน และแก้ปัญหาในการท างานด้วยความเรียบร้อย 
        เพ็ญพร ทองค าสุก (2553) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
Stimulation) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกระตุ้นครูให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ   
ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษามีการคิดแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล และส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานที่น าไปสู่การคิดค้นและสร้างสิ่งประดิษฐ์ที่แปลกใหม่หรือรูปแบบความคิดใหม่
จากเดิม 
        สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญาในการ
สร้างความความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความคิดเชิงบูรณาการ 
        จากการให้ความหมายดังกล่าวผู้วิจัยได้ให้นิยามและก าหนดตัวชี้วัด
ของ “การกระตุ้นการใช้ปัญญา” หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาด้วยการกระตุ้นและส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความคิดสร้างสรรค์และความคิดเชิง 
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บูรณาการในการปฏิบัติงาน ดังตัวชี้วัด 1) การพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 2) การพัฒนาความคิด
เชิงบูรณาการ โดยได้น าเสนอในตาราง 11 
 

ตาราง 11 ตัวชี้วัด นิยามและสาระหลักเพ่ือการวัดของการสร้างการเปลี่ยนแปลง 
 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 

1. การสร้างความเข้าใจใน
การเปลี่ยนแปลง  
(Understanding  
Change)   

 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงการสร้าง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง  มีความตระหนักถึง
ความส าคัญของการเปลี่ยนแปลง  มี
เจตคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง  การ
ยอมรับและสนับสนุนให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่าง 

1. กระตุ้นผู้ร่วมงานให้เกิด
ความตระหนักถึงความจ าเป็น
และความส าคัญในการ
เปลี่ยนแปลง 
2. สร้างความรู้สึก  เจตคติที่ดี
ต่อการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การ                                  
3. การยอมรับและส่งเสริม
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การ   

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
(inspirational  
motivation) 
 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงในการสร้าง
แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานโดย
การสร้างแรงจูงใจ   การพัฒนา
ค่านิยมและจิตส านึกท่ีดีในการ   

1. การสร้างแรงจูงใจ                           
2. การสร้างค่านิยมและปลูกฝัง
จิตส านึกท่ีดีในการท างาน 

3.การกระตุ้นทางปัญญา  
(intellectual  
Stimulation) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาด้วยการกระตุ้น
และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความคิด
สร้างสรรค์และความคิดเชิงบูรณาการ
ในการปฏิบัติงาน 

1. การพัฒนาความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์                                         
2.การพัฒนาความคิดเชิงบูรณา
การ 
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   องค์ประกอบที่ 4 การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) 
    นักวิชาการ ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการตัดสินใจร่วม ดังนี้  
     Kamlesh and Solow (1994) สรุปองค์ประกอบของการตัดสินใจ 
3 ประการ ได้แก่ 1) ทางเลือก (Choice) 2) กระบวนการ (Process) และ 3) เป้าหมาย (ญurpose) 
     Haddad (1996) ได้เสนอคุณลักษณะการตัดสินใจ 5 ประการ ได้แก่  
1)  โครงสร้าง (the structure) หรือระดับของการตัดสินใจ (level of decision-making)   
2) กระบวนการของการตัดสินใจ (the procedure of decision-making) 3) สารสนเทศ   
(the information) 4) เกณฑ์การตัดสินใจ (decision-making criteria) และ 5) สิ่งกระตุ้น 
(the incentives) ในการก าหนดและด าเนินการตัดสินใจ 
     Glckner and Betsch (2008) กล่าวถึง การตัดสินใจ (Decision Making)  
มีองค์ประกอบในการตัดสินใจ ได้แก่ ตระหนักถึงปัญหา ทางเลือก การประเมิน ไปสู่การตัดสินใจ 
     Harris (2012) ได้น าเสนอองค์ประกอบของการตัดสินใจ จ านวน  
8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) สารสนเทศ (Information) 2) ทางเลือก (Alternatives) 3) เกณฑ์  
(Criteria) 4) เป้าหมาย (Goals) 5) ค่านิยม (Values) 6) ความพึงใจ (Preferences)  7) คุณภาพ 
การตัดสินใจ (Decision Quality) และ 8) การยอมรับ (Acceptance) 
      Girard (2009) ได้น าเสนอองค์ประกอบ 6 ประการ 1) กรอบที่ถูกต้อง 
(The right frame) 2) ความชัดเจน (Clarity) 3) ทางเลือก (Alternatives) 4) สารสนเทศ  
(Information) 5) การใช้เหตุผล (Reasoning) 6) ความผูกพัน (Commitment) 
     Exforsys (2011) ได้น าเสนอแนวคิดองค์ประกอบของการตัดสินใจ จ านวน 
8 ประการ ได้แก่ 1) สารสนเทศ (Information) 2) ทางเลือก (Alternatives) 3) เกณฑ์ (Criteria) 
4) เป้าหมาย (Goals) 5) ค่านิยม (Value) 6) การอ้างอิง (References) 7) คุณภาพการตัดสินใจ 
(Decision Quality) และ 8) การยอมรับ (Acceptance) 
     Conroy (2013) ได้น าเสนอองค์ประกอบ 3 ประการ ได้แก่ 1) วัตถุประสงค์  
(Objective) 2) ทางเลือก (Alternatives) และ 3) ผลที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจ (Consequences) 
     Mahanta (2005) ได้น าเสนอแนวคิดองค์ประกอบของการตัดสินใจ 
(Elements of Decision Making) จ านวน 8 ประการ ได้แก่ 1) เป้าหมาย (Goals) 2) สารสนเทศ  
(Information) 3) การวินิจฉัย (Diagnosis) 4) ทางเลือก (Alternatives) 5) สภาพธรรมชาติ (State  
of nature) 6) ระเบียบวิธี (Methodology) 7) ค่านิยม (Values) และ 8) ผู้ตัดสินใจ (Decision  
Maker) 
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     ศุภกานต์ ประเสิรฐรัตนะ (2555) ตัวบ่งชี้ในการตัดสินใจร่วม คือ 
การมีส่วนร่วมการปฏิบัติงาน การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ มีเหตุผลน าทางเลือก  
น าไปปฏิบัติได้บรรลุเป้าหมาย 
     สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) องค์ประกอบการตัดสินใจร่วม ได้แก่ 
1) ทางเลือก (Alternative) 2) สารสนเทศ (Information) 3) เป้าประสงค์ (Goal) จากการศึกษาตาม
แนวคิดของนักวิชาการและผลงานวิจัยที่ได้น าเสนอแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบ
ของการตัดสินใจร่วม ประกอบด้วย 1) ทางเลือก (Alternatives) 2) สารสนเทศ (Information)   
3) เป้าหมาย (Goals) โดยได้นิยามและก าหนดตัวชี้วัด ดังนี้ 
      1. นิยามและตัวชี้วัดของทางเลือก (Alternatives) 
       “ทางเลือก” ตามพจนานุกรม หมายถึง วิถีทางที่จะเลือกตัดสินใจ 
       ระวีวรรณ วุฒิประสิทธิ์ (2554) กล่าวว่า ทางเลือก (Alternative)   
หมายถึง สิ่งที่ผู้ท าการตัดสินใจจะต้องตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีมีอยู่มากกว่า 1  ทางเลือก ให้ได้เพียง  
1 ทางเลือก เช่น ถ้าต้องการท างานสักอย่างเพ่ือหารายได้พิเศษก็ต้องคิดว่าจะเลือกท าอะไรดีจึงจะ
สอดคล้องกับความถนัดความสามารถของตนเองและพอเหมาะกับสภาวการณ์ที่เป็นอยู่ 
       นภดล ร่มโพธิ์ (2554) กล่าวว่า ทางเลือกในการตัดสินใจหากมีเพียง
ทางเลือกเดียวแล้ว การตัดสินใจย่อมที่จะไม่ซับซ้อน เนื่องจากไม่จ าเป็นต้องวิเคราะห์หรือเปรียบเทียบ
แต่ประการใด แต่โดยส่วนใหญ่แล้วทางเลือกในการตัดสินใจมักจะมีมากกว่า 1 ทางเลือก   
       สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) ทางเลือก (Alternatives) หมายถึง 
การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนถึงความสามารถในการระบุทางเลือกที่เป็นไปได้และเลือก
ทางเลือกท่ีดีที่สุด   
       จากการให้ความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสรุปค านิยามของ “ทางเลือก”  
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถในการระบุ
ทางเลือกท่ีเป็นไปได้ การประเมินทางเลือกและเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุดในการปฏิบัติ สังเกตได้จาก
ตัวชี้วัด คือ 1) การระบุทางเลือกท่ีเป็นไปได้ 2) การประเมินทางเลือก และ 3) การเลือกทางเลือกท่ีดี
ที่สุดในการปฏิบัติ 
      2. นิยามและตัวชี้วัดของสารสนเทศ (Information) 
       Blaustein and others (1988) กล่าวถึงคุณสมบัติของสารสนเทศ  
มี 10 ประการ คือ 1) ใช้ได้ง่ายรวดเร็ว (Accessibility) 2) มีความครอบคลุม 
(Comprehensiveness) 3) มีความแม่นย า (Accuracy) 4) มีความเหมาะสม (Appropriateness)  
5) มีความทันต่อเวลา (Timeliness) 6) มีความชัดเจน (Clarity) 7) มีความยืดหยุ่น (Flexibility) 
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8)  ตรวจสอบได้ (Verifiability) 9) ไม่ล าเอียง (Free from bias) 10) ได้จากสภาพปกติ 
(Quantifiable) 
       Baired (1978) กล่าวว่า คุณสมบัติของสารสนเทศท่ีใช้ในการตัดสินใจ
ของผู้บริหาร ประกอบด้วย 1) เชื่อถือได้ (Reliable) 2) ประหยัด (Economical) 3) จ าเป็น 
(necessary) 4) ถูกต้อง (Accurate) 5) ใช้ประโยชน์ (Usable) 
       ราชบัณฑิตยสถาน (2556) ให้ความหมายไว้ว่า “สารสนเทศ”  
หมายถึงข่าวสาร การแสดงหรือชี้แจงข่าวสารข้อมูลต่าง ๆ   
       ไพโรจน์ คชธา (2543) กล่าวว่า สารสนเทศมีคุณสมบัติ 3 ประการ  
คือ 1) ทันต่อเวลา (Timely) 2) ตรงความต้องการ (Relevant) 3) ถูกต้อง (Accurate) 
       วีระ ประเสริฐศิลป์ (2547) ให้ความหมายของสารสนเทศ หมายถึง 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการประมวลผลข้อมูลดิบซึ่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ เพ่ือประกอบการท างานหรือ
เพ่ือประกอบการตัดสินใจของผู้บริหาร 
       สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) สารสนเทศ (Information) หมายถึง 
การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถในการคัดสรรข้อมูลสารสนเทศท่ีมี
ความเที่ยงตรง ทันต่อความต้องการใช้ มีความสมบูรณ์สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้และ
ตรวจสอบได้ มาใช้ประกอบในการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
       ฉันทนา วิลัยเลิศ (2555) ให้ความหมายสารสนเทศ หมายถึง 
ข้อมูลที่ผ่านการประมวลผลด้วยวิธีการที่เหมาะสมและถูกต้อง เพ่ือให้ผลลัพธ์ตรงตามความต้องการ
ของผู้ใช้อยู่ในรูปที่ใช้อยู่ในรูปแบบที่ใช้งานได้และจะต้องอยู่ในช่วงเวลาที่ต้องการ 
       จากการให้ความหมายดังกล่าวผู้วิจัยสรุปค านิยามของ “สารสนเทศ”  
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถในการจัดระบบ
ข้อมูลสารสนเทศที่มีความเที่ยงตรง ทันสมัยและสอดคล้องต่อความต้องการใช้ มีความถูกต้อง 
ครบถ้วน และตรวจสอบได้ น ามาใช้ประกอบในการตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสังเกตได้จาก
ตัวชี้วัด 1) ความเที่ยงตรง 2) ทันสมัยต่อความต้องการใช้ 3) ความถูกต้อง ครบถ้วน 4) สอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้ใช้ และ 5) ตรวจสอบได้  
      3. นิยามและตัวชี้วัดของเป้าหมาย (Goals) 
       เป้าหมาย หมายถึง สภาพในอนาคตหรือระดับผลการด าเนินการที่
ต้องการบรรลุเป้าหมาย เป็นได้ทั้งระยะสั้นและระยะยาว เป้าหมายเป็นจุดหมายปลายทางที่ชี้น าการ
ปฏิบัติการ 
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       ถมรัตน์ ศิริภาพ (2555) หมายถึง เป้าหมายต่าง ๆ ที่ต้องการในแต่ละ
ประเด็นยุทธศาสตร์ภายใต้กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ
ของส่วนราชการ 
       สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) กล่าวถึงเป้าประสงค์ หมายถึง  
การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถในการระบุสภาพความส าเร็จของ
องค์การที่สามารถวัดได้ มีความเป็นไปได้ และสอดคล้องเข้ากับแผนงานอ่ืน 
       ศังกร รักชูชื่น (2556) ให้ความหมายไว้ว่า เป้าหมาย คือ 
สภาพความส าเร็จของการด าเนินงานในขั้นสุดท้ายของแต่ละยุทธศาสตร์ การก าหนดอาจเป็นช่วงเวลา
ที่ต่างกัน 3 ปี 5 ปี หรือ 10 ปี แล้วแต่กรณี การก าหนดเป้าหมายในระยะยาว (long term 
objective) โดยก าหนดสภาพความส าเร็จของการด าเนินงานที่ต้องการให้เกิดข้ึนในแต่ละปีได้ 
หรือเป็นลักษณะที่เป็นเป้าหมายขององค์การ หมายถึง การระบุหรือบอกให้ทราบเกี่ยวกับสิ่งที่
องค์การ จะท าให้ได้ หรือสิ่งที่องค์การ ต้องการจะเป็นส าหรับระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
       จากการให้ความหมายดังกล่าวสรุปค านิยามของ “เป้าหมาย”  
หมายถึงพฤติกรรมแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถในการระบุ 
สภาพความส าเร็จขององค์การที่สามารถวัดได้มีความเป็นไปได้และสอดคล้องกับแผนงานอื่น 
ตัวชี้วัดของเป้าหมาย ประกอบด้วย 1)  ระบุสภาพความส าเร็จ 2) วัดได้และมีความเป็นได้ และ 
3) สอดคล้องกับแผนงานอ่ืน ผู้วิจัยได้น าเสนอดังตาราง 12   

 
ตาราง 12 ตัวชี้วัด นิยามสาระหลักเพ่ือการวัดของการตัดสินใจร่วม 

 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 

1. ทางเลือก   
(Alternatives) 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถใน
การระบุทางเลือกท่ีเป็นไปได้ ประเมิน
ทางเลือก  และเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุดใน
การปฏิบัติ 

1. การระบุทางเลือกที่เป็นไป
ได้ 
2. การประเมินทางเลือก 
3. การเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุด
ในการปฏิบัติ 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 

2. สารสนเทศ   
(Information)      

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถ
จัดระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีความ
เที่ยงตรง ทันสมัยและสอดคล้องต่อความ
ต้องการใช้ มีความถูกต้อง ครบถ้วน และ
ตรวจสอบได ้ มาใช้ประกอบในการ
ตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

1. ความเที่ยงตรง 
2. ทันสมัยต่อความต้องการ
ใช้ 
3. ความถูกต้อง ครบถ้วน 
4. สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้ใช้ 
5. ตรวจสอบได้ 

3. เป้าหมาย (Goals) พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถใน
การระบุสภาพความส าเร็จขององค์การที่
สามารถวัดได้ มีความเป็นไปได้ 
และสอดคล้องกับแผนงานอ่ืน 

1. ระบุสภาพความส าเร็จ 
2. วัดได้และมีความเป็นไปได้ 
3. สอดคล้องกับแผนงานอ่ืน 

 
   องค์ประกอบที่ 5 การสร้างทีมงาน (Team Building) 
    นักวิชาการได้ให้แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการสร้างทีมงาน ดังนี้  
     Parker (2007) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการสร้างทีมงานโดยกระบวนการ
ที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ คือ 
      1. การก่อตั้งทีม (Forming) 
      2. การรวมทีม (Storming) 
      3. การสร้างบรรทัดฐาน (Norming) 
      4. การปฏิบัติงาน (Performing) 
      5. การสะท้อนผลงานและการขับเคลื่อนทีม (Feedback and Dynamic) 
กระบวนการการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลแสดงดังภาพประกอบ 13 
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ที่มา : Parker (2007) 
 

ภาพประกอบ 13 กระบวนการสร้างทีมงาน 
 
     Lencioni (2002) and West (2004) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการสร้าง 
ทีมงานโดยทั่วไปประกอบด้วย การก่อตั้งทีม (Forming) 2) การรวมทีม (Storming) 3) การสร้าง 
บรรทัดฐานของทีม (Norming) 4) การปฏิบัติงานของทีม (Performing) และ 5) การสลายตัวของ 
ทีม (Adjourning) 
     Adair (2008) and Woodcock and Francis (2008) ได้กล่าวถึง รูปแบบ
การท างานซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่าสามารถสร้างประโยชน์อย่างมากในบริบทต่าง ๆ คือ การท างาน 
เป็นทีม (Teamwork) ซึ่งต้องอาศัยกระบวนการสร้างทีมงานของผู้น าองค์การ หากกล่าวถึง
องค์ประกอบของการสร้างทีมงานมีกระบวนการที่ส าคัญ ดังนี้ 
      1. การก่อตั้งทีม (Forming) คือการก่อร่างสร้างทีมหรือการรวมตัวกันของ
สมาชิกทีม โดยถ้าเปรียบในองค์กรก็คือการเริ่มต้นสร้างองค์กรใหม่ หรือหน่วยงานใหม่ซึ่งต้องมีการ
รวบรวมสมาชิกตามโครงสร้างองค์กรที่ก าหนดขึ้น ดังนั้นกลยุทธ์ที่ส าคัญของขั้นตอนนี้คือการคัดเลือก
สมาชิกท่ีมีคุณสมบัติสอดคล่องกับลักษณะงานซึ่งในปัจจุบันอาจเป็นความสามารถ (Competency) 
เช่น มีจิตส านึกในการบริการ มีความสามารถในการสื่อสาร หรือมีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เช่น 
การศึกษาประสบการณ์ที่สามารถท างานในต าแหน่งนั้น ๆ 
      2. การรวมทีม (Storming) คือการระดมความคิดเพ่ือท าให้ทีมด าเนินไป
ในทิศทางเดียวกัน เมื่อมีการรวมตัวกันของสมาชิกซึ่งย่อมมีการเริ่มปฏิสัมพันธ์กันอาจถือเป็นจุดเริ่ม

การก่อตั้งทีม 
(Forming) 

การรวมทีม 
(Storming) 

การสร้างบรรทัดฐาน 
(Norming) 

การปฏิบัติงาน 
(Performing) 

การสะท้อนผลงานและ
การขับเคลื่อนทีม 

การสร้างทีมงาน 
Team building 
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ของการท างานเป็นทีมกล่าวคือต้องมีการพูดคุยกันเพ่ือก าหนดทิศทาง เป้าหมายและบทบาทของ
สมาชิกดังนั้นจุดนี้เองจึงต้องมีการแสดงความเห็น หรือจุดยืนของแต่ละคนซึ่งแตกต่าง ๆ กัน 
หรือมีการแสวงหาประโยชน์ของตนและพวกพ้อง ซึ่งอาจส่งผลให้เกิดความขัดแย้งไม่เข้าใจกัน 
หรือมีการแบ่งฝ่ายกันโดยกลยุทธ์ที่น ามาใช้คงต้องมีผู้น าทีมที่เป็นผู้ประสานประโยชน์ มีความเป็น
ธรรม แต่ที่ส าคัญคือสมาชิกต้องเข้าใจจิตวิทยาความแตกต่าง ๆ ของมนุษย์ที่กล่าวว่ามนุษย์ย่อมมี
ความแตกต่าง ๆ กัน ดังนั้น การอยู่ร่วมกันบทพ้ืนฐานของความแตกต่าง ๆ ซึ่งมาแตกแยกจะท าให้
ปัญหาลดน้อยลง 
      3. การสร้างบรรทัดฐานของทีม (Norming) คือการก าหนดทิศทาง
เป้าหมายบรรทัดฐานของทีม กล่าวคือเมื่อมีการระดมความคิดท่ีทั้งแตกต่าง ๆ และไม่แตกต่าง ๆ 
แล้วจะน าไปสู่ข้อตกลงร่วมกัน เช่น กฎกติกา ระเบียบวิธีปฏิบัติ ที่ท าให้การอยู่ร่วมกันราบรื่น 
ซึ่งในยุคใหม่นี้อาจมีการก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) และ
แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ร่วมกัน เป็นต้น โดยกลยุทธ์ในขั้นตอนนี้คือวิธีการก าหนดข้อตกลง 
หรือแผนงานใด ๆ คงต้องใช้การมีส่วนรวม (Participative) ของสมาชิกทั้งทางตรงและ/หรือทางอ้อม 
เพ่ือให้เกิดการยอมรับและเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของพันธะสัญญาต่าง ๆ นั้น ซึ่งจะส่งผลให้
เกิดความร่วมมือและปฏิบัติตามสิ่งที่ก าหนดร่วมกัน 
      4. การปฏิบัติงานของทีม (Performing) คือการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี 
ประสิทธิภาพ กล่าวคือเมื่อมีการตกลงร่วมกันแล้วคงต้องมีการเริ่มปฏิบัติงาน เช่น ใครได้รับ
มอบหมายให้มีบทบาทหน้าที่ใดก็ท าตามอย่างเต็มความสามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายของตนเอง 
ซึ่งจะส่งผลถึงเป้าหมายใหญ่ในภาพรวมของทีมหรือองค์กร โดยกลยุทธ์ในขั้นตอนนี้คือการใช้การ
สื่อสาร (Communication) ระหว่างกันทั้งภายในทีมและนอกทีม การใช้เทคนิคการจูงใจ 
(Motivation) เพ่ือให้ลูกน้องท างานอย่างทุ่มเท หรือการสอนแนะ (Coaching) เมื่อลูกน้องไม่สามารถ
ท างานได้ดี ซึ่งกลยุทธ์ต่าง ๆ ในขั้นตอนนี้ถือเป็นการใช้หลักการทางการบริหาร (Management 
Principle) มาใช้อย่างกว้างขวาง 
      5. การสลายตัวของทีม (Adjourning) คือการแยกย้ายกันเมื่อถึงเวลาหรือ
ทีมบรรลุเป้าหมาย ขั้นตอนนี้ถือเป็นขั้นตอนสุดท้ายในการสร้างทีมงาน ซึ่งอาจกล่าวว่า “งานเลี้ยง
ยอมมีวันเลิกราฉันใด ทีมงานยอมมีวันเลิกราฉันนั้น” เมื่อมีการด าเนินกิจการงานของทีมไประยะหนึ่ง
และบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์แล้วย่อมมีการทบทวนองค์กร หรือหน่วยงานนั้นใหม่ว่าจะมีการ 
พัฒนาไปให้ใหญ่กว่าเดิม เช่นมีการปรับปรุงโครงสร้างใหม่ มีการจัดทีมใหม่เช่นการโยกย้ายสับเปลี่ยน 
หรือถ้ามองในแง่ร้ายถ้ามีความล้มเหลวเกิดข้ึนในทีมย่อมต้องมีการผ่าตัดหรือการยุบเลิกไปในที่สุด 
โดยกลยุทธ์ในขั้นตอนนี้คือการประเมินผลงาน หรือประเมินผลการด าเนินการขององค์กรซึ่งในยุคใหม่ 
เน้นใช้การวัดผลงาน (Measurement) ถ้าผลการด าเนินงานดีก็คงให้มีทีมต่อไปแต่ในทางกลับกันเกิด 
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ความเสียหายหรือล้มเหลวคงต้องมีมาตรการตามล าดับจนสุดท้ายต้องปรับเปลี่ยนหรือยกเลิกทีมใน
ที่สุด 
     Biech (2008) and Woodcock and Francis (2008) กล่าวถึงองค์ประกอบ 
หลักด้านการก่อตั้งทีม (Forming) หมายถึง การเริ่มต้นก่อตัวของทีมงานโดยมุ่งเน้นเกี่ยวกับการ 
ก าหนดเป้าหมาย การก าหนดวัตถุประสงค์ การคัดเลือกสมาชิก และการก าหนดบทบาทหน้าที่ 
โดยอาศัยการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ ดังต่อไปนี้ 
      1. การก าหนดเป้าหมาย (Goal Setting) หมายถึง การก าหนดสิ่งที่
ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตของทีมงาน โดยเน้นการมีส่วนร่วม มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
มีทิศทางและแนวทางปฏิบัติไปในทางเดียวกัน มุ่งการเปลี่ยนแปลงและมุ่งความส าเร็จของภารกิจใน
รูปของผลลัพธ์ที่ส าคัญของทีมงานตามท่ีก าหนดไว้ มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       1.1 สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
       1.2 เป้าหมายมีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
       1.3 เป้าหมายมีทิศทางและแนวทางปฏิบัติไปในทางเดียวกัน 
       1.4 เป้าหมายมุ่งการเปลี่ยนแปลงผลงานที่ดีข้ึนของทีม 
       1.5 เป้าหมายมุ่งบรรลุผลส าเร็จการปฏิบัติงานของทีม 
      2. การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objective Setting) หมายถึง การก าหนด
สิ่งที่ทีมงานต้องการจะให้เกิดผลลัพธ์ในแต่ละกิจกรรม การก าหนดวัตถุประสงค์ต้องมีความชัดเจน
และเฉพาะเจาะจง มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของทีมมีความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได้ 
สามารถวัดและประเมินผลได้ มีการก าหนดระยะเวลาที่จะท างานให้ส าเร็จ และสามารถน าไปสู่ 
การปฏิบัติได้จริงมีมาตรฐานที่ยอมรับพฤติกรรม มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       2.1 วัตถุประสงค์ของทีมมีความชัดเจนและเจาะจง 
       2.2 วัตถุประสงค์มีความสอดคล้องกับเป้าหมายของทีม 
       2.3 วัตถุประสงค์มีความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได้ 
       2.4 วัตถปุระสงค์มีการก าหนดกรอบเวลาการท างานให้ส าเร็จที่
เหมาะสม 
       2.5 วัตถุประสงค์สามารถปฏิบัติได้จริง 
       2.6 วัตถุประสงค์สามารถวัดและประเมินผลได้ 
     Cook (2009) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักด้านการก่อตั้งทีม (Forming) 
คือ การมุ่งเน้นเกี่ยวกับการคัดเลือกสมาชิก และการก าหนดบทบาทหน้าที่ โดยมีรายละเอียด 
ดังต่อไปนี้ 
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      1. การคัดเลือกสมาชิก (Member Selection) หมายถึง การสรรหา
สมาชิกของทีมงานที่มีความรู้ ความสามารถ และมีทักษะที่หลากหลายและจ าเป็นส าหรับทีมงานของ
แต่ละบุคคลมาเสริมซึ่งกันและกันในการท างานเป็นทีม โดยมุ่งเน้นการบริหารจัดการตนเอง 
การปรับตัวและเข้าใจความแตกต่าง ๆ ระหว่างบุคคล การมีความม่ันใจในตนเอง มองโลกในแง่ดี 
การมีความสามารถในการสื่อสารและการประสานงาน มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       1.1 สมาชิกมีความรู้ ความสามารถและทักษะที่จ าเป็นส าหรับทีม 
       1.2 สมาชิกมีทักษะที่หลากหลายและเสริมต่อกัน 
       1.3 สมาชิกมีความสามารถในการบริหารจัดการตนเอง 
       1.4 สมาชิกมีความสามารถในการปรับตัวและเข้าใจความแตกต่าง ๆ  
ระหว่างบุคคล 
       1.5 สมาชิกในทีมมีความมั่นใจในตนเอง 
       1.6 สมาชิกในทีมเป็นผู้มองโลกในแง่ดี 
       1.7 สมาชิกในทีมมีความสามารถในการสื่อสารและการประสานงาน 
      2. การก าหนดบทบาทหน้าที่ (Defined Role) หมายถึง การก าหนด
บทบาทหน้าที่ของสมาชิกในทีมชัดเจน ตรงตามสมรรถนะและเหมาะสมกับงาน และมีความ
รับผิดชอบเป้าหมายความส าเร็จของทีมร่วมกัน มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       2.1 มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกในทีมชัดเจน 
       2.2 มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกในทีมตรงตามสมรรถนะ 
       2.3 มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกในทีมเหมาะสมกับงาน 
       2.4 สมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน 
     Kayser (2011) and Manktelow (2011) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้าน 
การรวมทมี (Storming) หมายถึง การระดมความคิดเห็นของสมาชิกในทีมเพ่ือรวมทีมให้เป็นรูปธรรม
และสมบูรณ์ โดยมุ่งเน้นกระบวนการพัฒนาทีม การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
และการขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ โดยมีรายละเอียดส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
      1. การพัฒนาทีม (Team Development) หมายถึง การวางแผนและ
ก าหนดแนวทางและกลยุทธ์ให้การสร้างทีมงานบรรลุเป้าหมายอย่างสมบูรณ์และเป็นรูปธรรมชัดเจน
ยิ่งขึ้นโดยการก าหนดขนาดและโครงสร้างของทีม การบริหารจัดการทรัพยากรและการร่วมมือ
สนับสนุนการท างานเป็นทีมของสมาชิก มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       1.1 มีการวางแผนและก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาทีมงานที่เหมาะสม 
       1.2 มีการก าหนดขนาดของทีมที่เหมาะสม 
       1.3 มีการก าหนดโครงสร้างของทีมที่เหมาะสม 
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       1.4 มีการบริหารจัดการทรัพยากรที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
       1.5 สมาชิกในทีมมีการร่วมมือและสนับสนุนการท างานเป็นทีม 
      2. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective Communication) หมายถึง
ความส าเร็จในการสื่อความหมายที่ต้องการสื่อสาร ทั้งด้วยวาจาหรือด้วยวิธีการอ่ืน ๆ ไปยังบุคคลที่
เกี่ยวข้องให้เกิดความเข้าใจและเกิดความพึงพอใจร่วมกัน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพนั้นต้องแม่นย า 
ชัดเจนตรงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักด้วยวิธีการหรือช่องทาง
ที่เหมาะสมตามสถานการณ์เพ่ือสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีภายในทีม มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       2.1 มีการสื่อสารที่ชัดเจนตรงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
       2.2 มีการใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักของสมาชิกภายใน
ทีม 
       2.3 มีการสร้างและรักษาสัมพันธภาพของการสื่อสารที่ดีภายในทีม 
       2.4 มีการเลือกใช้วิธีการสื่อสารและช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสม 
       2.5 มีการสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์ระหว่างสมาชิกในทีม 
       2.6 สมาชิกในทีมมีความเข้าใจและเกิดความพึงพอใจร่วมกัน 
      3. การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี (Good Relationship) หมายถึง 
การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทีม เพ่ือต้องการให้ได้มาซึ่ง ความร่วมมือ  
ช่วยเหลือกัน ความรักใครนับถือ และความจงรักภักดีต่อทีมงาน หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี
ภายในทีมนั้นสมาชิกของทีมต้องเป็นบุคคลที่เปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังและเข้าใจผู้อื่น มีความจริงใจ 
สุภาพอ่อนโยน มีกิริยาที่สุภาพ พูดจาไพเราะ มีความรับผิดชอบ ให้ความร่วมมือสนับสนุนการท างาน
เป็นทีมยิ้มแย้มแจ่มใส มีน้ าใจที่จะช่วยเหลือผู้อื่น มีบุคลิกภาพที่ดี และรู้จักควบคุมอารมณ์ของตน 
หมั่นสร้างความสัมพันธ์ส่วนตัวกับบุคคลรอบข้างอย่างต่อเนื่องโดยการเป็นนักฟังที่ดี และรู้จักใช้ค าพูด
หรือภาษาพูดให้เหมาะสมกับสถานการณ์ มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       3.1 สมาชิกในทีมเปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังและเข้าใจผู้อื่น 
       3.2 สมาชิกในทีมมีความจริงใจ สุภาพอ่อนโยน 
       3.3 สมาชิกในทีมมีกิริยาที่สุภาพ พูดจาไพเราะ 
       3.4 สมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบ ให้ความร่วมมือสนับสนุน 
การท างานเป็นทีม 
       3.5 สมาชิกในทีมยิ้มแย้มแจ่มใส มีน้ าใจที่จะช่วยเหลือผู้อ่ืน 
       3.6 สมาชิกในทีมมีบุคลิกภาพที่ดี รู้จักควบคุมอารมณ์ของตน 
       3.7 สร้างความสัมพันธ์ส่วนตัวกับบุคคลรอบข้างอย่างต่อเนื่อง 
       3.8 สมาชิกในทีมเป็นนักฟังที่ดี 
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       3.9 สมาชิกในทีมใช้ทักษะการสื่อสาร ฟัง พูด อ่าน เขียนได้เหมาะสม
กับสถานการณ์ 
      4. การขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ (Creative Confliction) หมายถึง  
การที่สมาชิกของทีมงานประสานความเข้าใจและร่วมมือกันจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
อย่างเร่งรีบ โดยวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางแก้ไขความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม 
และมีความสมเหตุสมผล โดยการเลือกใช้วิธีลดความขัดแย้งหรือแก้ไขความขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ด้วย
วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีที่มีความเหมาะสม และสอดคล้องตามแต่ละสถานการณ์ 
โดยหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและสร้างแรงกดดันในทีมงาน เน้นที่ผลประโยชน์ของทีมงาน มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลที่เหมาะส าหรับสถานการณ์ที่กดดันภายในทีม การร่วมมือกัน การประนีประนอม 
และเจรจาไกล่เกลี่ยอย่างสร้างสรรค์ การสร้างความพึงพอใจร่วมกันของสมาชิกโดยใช้กระบวนการ
ท างานแบบ ชนะ–ชนะ มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       4.1 สมาชิกในทีมประสานความเข้าใจและร่วมมือกันจัดการ 
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
       4.2 สมาชิกในทีมวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางแก้ไขความขัดแย้งที่ 
เหมาะสม 
       4.3 สมาชิกในทีมเลือกใช้วิธีการแก้ไขความขัดแย้งที่เหมาะสมและ
สร้างสรรค ์
       4.4 สมาชิกในทีมหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและสร้างแรงกดดันในทีมงาน 
       4.5 สมาชิกในทีมยอมรับความเห็นที่แตกต่างๆโดยเน้นที่ผลประโยชน์
ของทีมงาน 
       4.6 สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนข้อมูลที่ถูกต้องส าหรับการตัดสินใจใน
สถานการณ์ที่กดดันภายในทีม 
       4.7 สมาชิกในทีมร่วมมือกัน การประนีประนอม และเจรจาไกล่เกลี่ย  
อย่างสร้างสรรค์ 
       4.8 การสร้างความพึงพอใจร่วมกันของสมาชิกโดยใช้กระบวนการ
ท างานแบบชนะ–ชนะ 
    Riches (2001) and Druskat and Wolff (2001) กล่าวว่า องค์ประกอบด้าน
การสร้างบรรทัดฐานของทีม (Norming) หมายถึง การก าหนดปทัสถานของทีมเพ่ือสร้างความเป็น
ปึกแผ่นของทีมงาน การยอมรับ และการเห็นพ้องต้องกันอย่างเป็นเอกฉันท์ในการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ 
ร่วมกันให้มีประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นการมีภาวะผู้น าร่วม การมีวิสัยทัศน์ร่วม การมีความไว้วางใจและ
การมีความเหนียวแน่นในทีม ซึ่งมีรายละเอียดส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
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      1. การมีภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership) หมายถึง การที่สมาชิก
ของทีมงานมีภาวะผู้น าและผู้ตามท่ีเหมาะสมมีการตัดสินใจร่วมกัน สมาชิกในทีมการน าเอาทักษะ 
ความรู้ความสามารถท่ีหลากหลายของสมาชิกในทีมเข้ามาท างานร่วมกันโดยการผสมผสานความคิด
เพ่ือแสวงหาจุดร่วมของการท างาน มีจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีมและสามารถผลัดเปลี่ยนกัน
เป็นผู้น าทีมตามจังหวะและโอกาสที่เหมาะสมโดยยึดประโยชน์ของทีมงานเป็นส าคัญ มีตัวบ่งชี้ย่อย 
ดังนี้ 
       1.1 สมาชิกในทีมมีภาวะผู้น าและผู้ตามที่เหมาะสม 
       1.2 สมาชิกในทีมมีการตัดสินใจเกี่ยวกับภารกิจของทีมร่วมกัน 
       1.3 มีสมาชิกในทีมน าเอาทักษะ ความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย 
เข้ามาท างานร่วมกัน 
       1.4 สมาชิกในทีมมีการผสานความคิดเพ่ือแสวงหาจุดร่วมของการ
ท างานเป็นทีม 
       1.5 สมาชิกในทีมมีจิตวิญญาณของการท างานเป็นทีม 
       1.6 สมาชิกในทีมมีการหมุนเวียนกันเป็นผู้น าทีมตามจังหวะและโอกาส 
      2. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม  (Emotional Quotient Team) 
         ผู้บริหารส่วนใหญ่เชื่อว่าความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional 
Quotient) เป็นสิ่งที่ส าคัญเหมือน ๆ กับสติปัญญา (Intelligence) ตรงที่สามารถท าให้เกิดความมี
ประสิทธิผลในบุคคล (Riches, 2001) แต่ความฉลาดทางอารมณ์ของกลุ่มอาจมีความส าคัญมากกว่า 
เมือ่งานส่วนใหญ่ท าในรูปของทีม ดรูสเกท และวอลฟฟ์ (Druskat and Wolff, 2001) กล่าวว่า  
ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมไม่ได้เกิดจากการรวมความฉลาดทางอารมณ์ของสมาชิกในทีมเข้า
ด้วยกัน แต่ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีพ้ืนฐานมาจากบรรทัดฐานทางสังคมที่ก่อให้เกิดการ
ตระหนักรู้ (Awareness) และการควบคุม (Regulation) อารมณ์ภายในและภายนอกทีม บรรทัดฐาน
ทางสังคมเหล่านี้สร้างให้เกิดความไว้วางใจ (Trust) ความเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม (Group Identity)  
และการรับรู้ความสามารถของกลุ่ม (A sense of Group Efficacy) สมาชิกมีความรู้สึกว่าพวกเขา
สามารถท างานได้ดีขึ้นมากกว่าท างานเพียงล าพังคนเดียว และแน่นอนผลของการมีสภาวะทั้ง 3  
ที่กล่าวมาข้างต้น จะท าให้เกิดความมีส่วนร่วมและความร่วมมือร่วมใจในทีม ทีมท่ีประกอบไปด้วย
สมาชิกท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงไม่จ าเป็นที่ทีมนั้นจะต้องมีความฉลาดทางอารมณ์ของทีมสูงตาม
ด้วย ทีมก็เหมือนกับกลุ่มสังคมที่สร้างคุณลักษณะให้กับตัวเอง  การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ของ
ทีมจ าเป็นอย่างยิ่งที่ทีมจะต้องสร้างบรรทัดฐานทางสังคมร่วมกันจนพัฒนาไปสู่ความไว้วางใจซึ่งกัน
และกันในทีม  ความเป็นเอกลักษณ์ร่วมกันของทีม และความเชื่อม่ันในความสามารถของทีม 
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         ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีความซับซ้อนมากกว่าความฉลาดทาง
อารมณ์ของบุคคลเพราะทีมต้องเก่ียวข้องกับการมีปฏิสัมพันธ์กันหลายระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล 
(Individual Level) ระดบักลุ่ม (Group Level) และระดับภายนอกกลุ่ม (Cross-boundary Level)  
ดังนั้นทีมจึงต้องสร้างให้เกิดบรรทัดฐานของทีมท่ีเอ้ือให้เกิดการตระหนักรู้อารมณ์ (Awareness of 
Emotion) และการควบคุมอารมณ์ (Regulating of Emotion) ให้สามารถน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีขึ้น  
(Druskat and Wolff, 2001) 
        ดังนั้นความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ของบุคคลและความ
ฉลาดทางอารมณ์ของทีมจึงมีความแตกต่าง ๆ กัน ดรูสเกท และวอลฟฟ์ (Druskat and Wolff, 
2001) ให้ความหมายความฉลาดทางอารมณ์ของทีม (Team Emotional Intelligence) ไว้ว่า  
ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม หมายถึง ความสามารถของทีมท่ีจะท าให้เกิดการบรรทัดฐานทางสังคม
รว่มกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณ์ (Emotional Process) ในแนวทางที่ท าให้เกิด 
ความไว้วางใจ (Trust) ความเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม (Group Identity) และการรับรู้ความสามารถ
ของกลุ่ม (Group Efficacy) 
      3. การมีความเหนียวนานในทีม (Team Cohesiveness) หมายถึง 
สมาชิกของทีมมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน มีการประชุม การพบปะหารือกันอย่างสม่ าเสมอของสมาชิกอย่าง
ต่อเนื่องมีการพูดคุยถึงเป้าหมายของทีมร่วมกันอยู่เป็นประจ า ให้ความรักและนับถือซึ่งกันและกัน
อย่างแท้จริงมีความโปร่งใสในการท างานร่วมกัน มีความยืนดี และพอใจที่จะยกความดีที่เกิดจาก
ผลงานนั้นให้แก่กันและกัน มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       3.1 สมาชิกในทีมมีการประชุมหารือกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
       3.2 สมาชิกในทีมมีการพูดคุยถึงเป้าหมายของทีมงานร่วมกันอยู่เป็น
ประจ า 
       3.3 สมาชิกในทีมให้ความรักและนับถือซึ่งกันและกันอย่างแท้จริง 
       3.4 สมาชิกในทีมแสดงถึงความโปร่งใสในการท างานร่วมกัน 
       3.5 สมาชิกของทีมมีความยินดี ความพึงพอใจและยกย่องความดีท่ีเกิด
จากผลงานให้แก่กันและกัน 
     Yukl (2010) and Katzenbach and Khan (2010) ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบด้านการปฏิบัติงานของทีม (Performing) หมายถึง การรวมพลังและก าลังความสามารถ
ในการด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติงานของทีมงานบรรลุเป้าหมายความส าเร็จร่วมกัน 
โดยมุ่งเน้นการก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีม การมีส่วนร่วม การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
การคิดสร้างสรรค์การสร้างบรรยากาศท่ีดี การตัดสินใจของทีมและการแก้ปัญหาของทีม 
โดยมีรายละเอียดที่ส าคัญดังต่อไปนี้ 
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      1. การก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีม (Team Schedule) หมายถึง 
การก าหนดแผนงาน ตารางงาน ระยะเวลา วิธีการและขั้นตอนการท างานของทีมเพ่ือสนับสนุนและ 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ การก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีมต้องมีความชัดเจน 
สอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของทีม สามารถน าไปปฏิบัติได้จริง มีการตรวจสอบความ 
คืบหน้าการน าแผนปฏิบัติงานของทีมไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และการปรับปรุงแผนการ 
ปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       1.1 มีแผนปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 
ของทีม 
       1.2 มีการก าหนดกรอบระยะเวลาการปฏิบัติงานของทีมที่ชัดเจน 
       1.3 มีการก าหนดวิธีการและข้ันตอนการปฏิบัติงานของทีมที่ชัดเจน 
       1.4 มีการน าแผนปฏิบัติงานของทีมไปสู่การปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
       1.5 มีการตรวจสอบความก้าวหน้าการน าแผนปฏิบัติงานของทีมไปสู่
การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
       1.6 มีการสะท้อนผลและการประเมินผลการน าแผนปฏิบัติงานของทีม
ไปสู่การปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 
       1.7 มีการปรับปรุงแผนการปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับภารกิจของทีม
อย่างต่อเนื่อง 
      2. การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Oriented Achievement) หมายถึง  
การปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท างาน การพัฒนาคุณภาพแห่งตนสู่งานที่ปฏิบัติ โดยสมาชิก 
มีความรักและความศรัทธาในทีมงาน มีความกระตือรือร้นในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
มีความมุ่งมั่นในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ ที่ทันต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน ามาใช้ให้เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีจิตอาสาและปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่อง มีตัวบงชี้ย่อย ดังนี้ 
       2.1 สมาชิกมีความรักและความศรัทธาในทีมงาน 
       2.2 สมาชิกในทีมมีความกระตือรือร้นในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน 
       2.3 สมาชิกในทีมมีความมุ่งม่ันในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ 
ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเพ่ือน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
       2.4 สมาชิกในทีมมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท างานอย่างเป็น
ระบบร่วมกัน 
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       2.5 สมาชิกในทีมมีจิตอาสาต่อการปฏิบัติงานของทีม 
       2.6 สมาชิกในทีมมีการปรับปรุงคุณภาพการปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่อง 
      3. การคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หมายถึง สมาชิกของทีม 
มีความสามารถในการริเริ่ม มีการระดมความคิด ความยืดหยุ่นในการคิด มีความคิดนอกกรอบ  
มีความละเอียดรอบคอบและความสามารถในการแต่งเติมและให้ค าอธิบายใหม่ที่เป็นการติดตามหลัก
เหตุผลเพื่อหาค าตอบที่ถูกต้องเพียงค าตอบเดียว มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       3.1 สมาชิกการมีความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการท างานเป็นทีมงาน 
       3.2 สมาชิกการมีความคิดนอกกรอบและแปลกใหม่เพ่ือส่งเสริม 
การท างานเป็นทีม 
       3.3 มีการระดมความคิดเห็นร่วมกันของสมาชิกส่งเสริมการท างาน 
เป็นทีม 
       3.4 สมาชิกมีความคิดยืดหยุ่น และมีความสามารถในการคิดหา
ค าตอบได้หลายทิศทาง 
       3.5 มีความคิดละเอียดรอบคอบในรายละเอียดเพ่ือสนับสนุนความคิด
หลักให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
      4 การมีส่วนร่วม (Participation) หมายถึง กระบวนการให้สมาชิกในทีม 
เข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการด าเนินงานพัฒนา ร่วมคิด ตัดสินใจ ร่วมแก้ไขปัญหาของทีม โดยมุ่งเน้น 
ประโยชน์และความเข้มแข็งของทีมงาน การรับผิดชอบในผลงานและและปรับปรุงประสิทธิภาพใน
การท างานของทีมอย่างต่อเนื่อง มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       4.1 สมาชิกในทีมมีการร่วมวางแผน ร่วมคิด ร่วมท า และร่วม
ประเมินผลงานของทีม 
       4.2 สมาชิกในทีมท างานร่วมกันโดยมุ่งเน้นประโยชน์ของทีมงาน 
เป็นส าคัญ 
       4.3 สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการสร้างทีมงานและการพัฒนาทีมงาน
ให้เข้มแข็ง 
       4.4 สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อผลงานของทีม 
       4.5 สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาและปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการท างานของทีม 
      5. การสร้างบรรยากาศที่ดี (Good Climate) หมายถึง การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานเป็นทีมที่ดี ผ่อนคลาย ไม่เคร่งเครียดในงานมากเกินไป มีการรับฟัง
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ความคิดเห็นของกันและกัน ร่วมสร้างความภูมิใจในหน้าที่การงานของตนเอง สร้างมิตรภาพในที่
ท างานและ ไม่ยึดตัวเองเป็นศูนย์กลาง รู้จักเข้าสังคม เปิดโลกทัศน์ให้กว้างขึ้น มีน้ าใจ พูดจาไพเราะ
อ่อนหวาน และมีมารยาท ในการท างานร่วมกัน และมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาปรับปรุงการท างาน
ให้สนุกสนานอยู่เสมอ มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       5.1 สมาชิกยอมรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 
       5.2 สมาชิกร่วมกันสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
       5.3 สมาชิกสร้างความภูมิใจในหน้าที่การงานของตนเอง 
       5.4 สมาชิกสร้างมิตรภาพในที่ท างานและไม่ยึดตัวเองเป็นศูนย์กลาง 
       5.5 สมาชิกรู้จักเข้าสังคม เปิดโลกทัศน์ให้กว้างขึ้น 
       5.6 สมาชิกสร้างบรรยากาศท่ีผ่อนคลาย ไม่เคร่งเครียดในงาน 
มากเกินไป 
       5.7 สมาชิกมีน้ าใจ พูดจาไพเราะอ่อนหวาน และมีมารยาท 
ในการท างานร่วมกัน 
       5.8 สมาชิกมีความคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาปรับปรุงการท างานให้
สนุกสนานอยู่เสมอ 
      6. การตัดสินใจของทีม (Team Decision Making) หมายถึง 
กระบวนการที่สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาของทีมงาน หรือการก าหนด
แนวทางการปฏิบัติงานของทีม การก าหนดประเด็นปัญหาร่วมกัน การเก็บรวบรวมข้อมูล การประเมิน
ทางเลือกร่วมกัน การสร้างทางเลือกและการปฏิบัติตามทางเลือกร่วมกันโดยมีการประเมินผลลัพธ์ของ
การตัดสินใจร่วมกัน มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       6.1 สมาชิกในทีมมีการก าหนดประเด็นปัญหาร่วมกัน 
       6.2 สมาชิกในทีมเก็บรวบรวมข้อมูลร่วมกัน 
       6.3 สมาชิกในทีมสร้างเลือกในการตัดสินใจร่วมกัน 
       6.4 สมาชิกในทีมประเมินทางเลือกในการตัดสินใจร่วมกัน 
       6.5 สมาชิกในทีมปฏิบัติตามทางเลือกในการตัดสินใจร่วมกัน 
       6.6 สมาชิกในทีมประเมินผลลัพธ์ในการตัดสินใจของทีมร่วมกัน 
      7. การแก้ปัญหาของทีม (Team Solving Problem) หมายถึง สมาชิกใน
ทีมท าความเข้าใจปัญหาร่วมกัน ร่วมกันวางแผนแก้ปัญหา ด าเนินการแก้ปัญหาตามแผนที่วางไว้
ร่วมกันและตรวจสอบและประเมินผลการแก้ปัญหาของทีมร่วมกัน มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       7.1 สมาชิกในทีมท าความเข้าใจปัญหาร่วมกัน 
       7.2 สมาชิกในทีมร่วมกันวางแผนแก้ปัญหาร่วมกัน 
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       7.3 สมาชิกในทีมด าเนินการแก้ปัญหาตามแผนที่วางไว้ร่วมกัน 
       7.4 สมาชิกในทีมตรวจสอบและประเมินผลการแก้ปัญหาของทีม
ร่วมกัน 
     Kayser (2011) and Manktelow (2011) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้าน 
การสะท้อนผลงานและการขับเคลื่อนทีม (Team Feedback and Dynamic) หมายถึง หมายถึง 
การให้ข้อมูลย้อนกับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของทีมจุดเด่น จุดควรพัฒนา ปัญหาและอุปสรรคใน 
กระบวนการท างานของทีมและการเรียนรู้ของทีม เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับในการวางแผนและพัฒนา 
ทีมงานให้มีประสิทธิภาพมีความเป็นพลวัตร (Dynamic) และสามารถขับเคลื่อนงานต่าง ๆ 
ในโรงเรียนอย่างต่อเนื่องต่อไป โดยมีสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 
      1. กระบวนการท างานของทีม (Team Working Process) หมายถึง 
วิธีการและขั้นตอนการท างานของทีมท่ีส่งผลส าเร็จเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยรวมของทีม การสะท้อน
ปัญหาอุปสรรคการท างานของทีม การสะท้อนบทบาท หน้าที่และการปฏิบัติงานของทีมร่วมกัน 
การสะท้อนปัญหา การวิเคราะห์ปัญหา การแก้ปัญหา และการป้องกันปัญหาของทีมร่วมกัน 
การประเมินความพึงพอใจการท างานเป็นทีมร่วมกัน และการเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและ
พัฒนาทีมให้มีประสิทธิผลต่อไปร่วมกัน มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
       1.1 สมาชิกในทีมสะท้อนผลส าเร็จเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีม
ร่วมกัน 
       1.2 สมาชิกในทีมสะท้อนปัญหา อุปสรรคการท างานของทีมร่วมกัน 
       1.3 สมาชิกในทีมสะท้อนบทบาท หน้าที่และการปฏิบัติงานของทีม 
       1.4 สมาชิกในทีมสะท้อนแนวทางการแก้ไขปัญหา และการป้องกัน 
ปัญหาของทีมงานร่วมกัน 
       1.5 สมาชิกในทีมประเมินความพึงพอใจการท างานเป็นทีมร่วมกัน 
       1.6 สมาชิกในทีมเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาทีมงาน 
ให้มีประสิทธิผลต่อไปร่วมกัน 
      2. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) หมายถึง การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
และการสอนงานระหว่างกันในทีม การพัฒนาทักษะ พฤติกรรม ทัศนคติและการสร้างความเข้มแข็ง
ของทีมงานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง มีการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ร่วมกัน การสร้างองค์ความรู้
ใหม่ร่วมกันเพ่ือใช้หลักคิด หลักวิชาและหลักปฏิบัติในการขับเคลื่อนทีมงานให้มีชีวิตชีวาอย่างต่อเนื่อง 
มีตัวบ่งชี้ย่อย ดังนี้ 
      2.1 สมาชิกในทีมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันในทีมอย่างต่อเนื่อง 
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      2.2 สมาชิกในทีมพัฒนาทักษะ พฤติกรรม ทัศนคติและสร้างความเข้มแข็ง 
ของทีมงานร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
      2.3 สมาชิกในทีมแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง 
      2.4 สมาชิกในทีมสร้างองค์ความรู้ใหม่ร่วมกันเพ่ือใช้เป็นหลักคิด หลักวิชา
และหลักปฏิบัติในการขับเคลื่อนทีมงานให้มีชีวิตชีวาอย่างต่อเนื่อง 
      2.5 สมาชิกในทีมมีการสอนงานกันอย่างต่อเนื่อง 

 
ตาราง 13 ตัวชี้วัด นิยามสาระหลักเพ่ือการวัดของการสร้างทีมงาน 

 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 

1. การก่อตั้งทีม 
(Forming) 
 

พฤติกรรมการก่อร่างสร้างทีมหรือการ
รวมตัวกันของสมาชิกทีม โดยถ้าเปรียบใน
องค์กรก็คือการเริ่มต้นสร้างองค์กรใหม่ 
หรือหน่วยงานใหม่ซึ่งต้องมีการรวบรวม
สมาชิกตามโครงสร้างองค์กรที่ก าหนดขึ้น 
ดังนั้นกลยุทธ์ที่ส าคัญของขั้นตอนนี้คือการ
คัดเลือกสมาชิกที่มีคุณสมบัติสอดคล้อง
กับลักษณะงานซึ่งในปัจจุบันอาจเป็น
ความสามารถ (Competency) เช่น มี
จิตส านึกในการบริการ มีความสามารถใน
การสื่อ 
สาร หรือมีคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง เช่น 
การศึกษาประสบการณ์ที่สามารถท างาน
ในต าแหน่งนั้น ๆ  

1. การก าหนดเป้าหมาย  
2. การก าหนดวัตถุประสงค์ 
3. การคัดเลือกสมาชิก  
4. การก าหนดบทบาทหน้าที่ 

2. การรวมทีม 
(Storming) 

พฤติกรรมในการระดมความคิดเพ่ือท าให้
ทีมด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน เมื่อมีการ
รวมตัวกันของสมาชิกซึ่งย่อมมีการเริ่ม
ปฏิสัมพันธ์กันอาจถือเป็นจุดเริ่มของการ
ท างานเป็นทีมกล่าวคือต้องมีการ 

1. การพัฒนาทีม (Team 
Development) 
2. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
(Effective Communication) 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 
 พูดคุยกันเพื่อก าหนดทิศทาง เป้าหมายและ

บทบาทของสมาชิก ดังนั้น จุดนี้เอง 
จึงต้องมีการแสดงความเห็น หรือจุดยืนของ
แต่ละคนซึ่งแตกต่างๆกันหรือมีการแสวงหา
ประโยชน์ของตนและพวกพ้องซึ่งอาจส่งผล
ให้เกิดความขัดแย้งไม่เข้าใจกัน หรือมีการ
แบ่งฝ่ายกัน โดยกลยุทธ์ท่ีน ามาใช้คงต้องมี
ผู้น าทีมท่ีเป็นผู้ประสานประโยชน์ มีความ
เป็นธรรม แต่ท่ีส าคัญคือสมาชิกต้องเข้าใจ
จิตวิทยาความแตกต่างๆของมนุษย์ท่ีกล่าว
ว่ามนุษย์ย่อมมีความแตกต่างๆกัน ดังนั้น
การอยู่ร่วมกันบทพื้นฐานของความ
แตกต่างๆ ซึ่งไม่แตกแยกจะท าให้ปัญหาลด
น้อยลง 

3. การมมีนุษยสัมพันธ์ท่ีดี 
(Good Relationship) 
4. การขัดแย้งอย่างสร้างสรรค ์
(Creative Confliction) 
5. ตรวจสอบได้ 

3. การสรา้งบรรทัด
ฐาน (Norming) 

พฤติกรรมในการก าหนดทิศทางเป้าหมาย
บรรทัดฐานของทีม กล่าวคือเมื่อมีการ
ระดมความคิดท่ีท้ัง แตกต่างๆและไม่
แตกต่างๆแล้วจะน าไปสู่ข้อตกลงร่วมกัน 
เช่นกฎกติกา ระเบียบวิธีปฏิบัติ ที่ท าให้การ
อยู่ร่วมกันราบรื่น โดยการก าหนดข้อตกลง 
หรือแผนงานใด ๆ  คงต้องใช้การมีส่วนร่วม 
(Participative) ของสมาชิกทั้งทางตรง
และ/หรือทางอ้อม เพื่อให้เกิดการยอมรับ
และเกิดความรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
พันธะสัญญาต่างๆๆ นั้น ซึ่งจะส่งผลให้เกิด
ความร่วมมือและปฏิบัติตามสิ่งท่ีก าหนด
ร่วมกัน  

1. การมภีาวะผู้น าร่วม (Shared 
Leadership) 
2. ความฉลาดทางอารมณ์ของ
ทีม (Emotional  quotient 
Team) 
3. การมคีวามเหนียวแน่นในทีม 
(Team Cohesiveness) 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 

4. การปฏิบัติงาน 
(Performing) 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ กล่าวคือเมื่อมีการตกลง
ร่วมกันแล้วต้องปฏิบัติงาน เช่น ใครได้รับ
มอบหมายให้มีบทบาทหน้าที่ใดก็ท าตาม
สามารถเพ่ือบรรลุเป้าหมายของตนเอง
อย่างเต็มความสามารถซึ่งจะส่งผลถึง
เป้าหมายใหญ่ในภาพรวมของทีมหรือ
องค์กร โดยกลยุทธ์ในขั้นตอนนี้คือการใช้
การสื่อสาร(Communication) ระหว่าง
กันทั้งภายในทีมและนอกทีม การใช้
เทคนิคการจูงใจ (Motivation) เพ่ือให้
ลูกน้องท างานอย่างทุ่มเท หรือการสอน
แนะ (Coaching) เมื่อลูกน้องไม่สามารถ
ท างานได้ดี ซึ่งกลยุทธ์ต่างๆ ๆ  ในขั้นตอน
นี้ถือเป็นการใช้หลักการทางการบริหาร 
(Management Principle) มาใช้ 

1. การก าหนดแผนปฏิบัติงาน
ของทีม (Team Schedule) 
2. การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Oriented Achievement) 
3. การคิดสร้างสรรค์ (Creative 
Thinking) 
4. การมีส่วนร่วม 
(Participation) 
5. การสร้างบรรยากาศที่ดี 
(Good Climate) 
6. การตัดสินใจของทีม (Team 
Decision Making) 
7. การแก้ปัญหาของทีม 
(Team Solving Problem) 

5. การสะท้อนผลงาน
และการขับเคลื่อนทีม 
(Feedback and 
Dynamic) 
 

พฤติกรรมในการแยกย้ายกันเมื่อถึงเวลา
หรือทีมบรรลุเป้าหมาย ขั้นตอนนี้ถือเป็น
ขั้นตอนสุดท้ายในการสร้างทีมงาน ซึ่งอาจ
กล่าวว่า “งานเลี้ยงย่อมมีวันเลิกราฉันใด 
ทีมงานยอมมีวันเลิกราฉันนั้น” เมื่อมีการ
ด าเนินกิจการงานของทีมไประยะหนึ่ง
และบรรลุเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์แล้ว
ย่อมมีการทบทวนองค์กร หรือหน่วยงาน
นั้นใหม่ว่าจะมีการ 

1. กระบวนการท างานของทีม 
(Team Working Process) 
2. การเรียนรู้ของทีม (Team 
Learning) 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ตัวชี้วัด นิยาม สาระหลักเพ่ือการวัด 

 พัฒนาไปให้ใหญ่กว่าเดิม เช่นมีการ
ปรับปรุงโครงสร้างใหม่ มีการจัดทีมใหม่
เช่นการโยกย้ายสับเปลี่ยน หรือถ้ามองใน
แง่ร้ายถ้ามีความล้มเหลวเกิดขึ้นในทีม
ย่อมต้องมีการผ่าตัดหรือการยุบเลิกไปใน
ที่สุด  โดยกลยุทธ์ในขั้นตอนนี้คือการ
ประเมินผลงาน หรือประเมินผลการ
ด าเนินการขององค์กรซึ่งในยุคใหม่ เน้นใช้
การวัดผลงาน (Measurement) ถ้าผล
การด าเนินงานดีก็คงให้มีทีมต่อไปแต่
ในทางกลับกันเกิดความเสียหายหรือ
ล้มเหลวคงต้องมีมาตรการตามล าดับจน
สุดท้ายต้องปรับเปลี่ยนหรือยกเลิกทีมใน
ที่สุด 

 

 
แนวคิด หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 

 
 1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development) 
  McCauley and others (1998) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น า คือ การเพ่ิมสมรรถนะ
บุคคลให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น าในการผลักดันให้กลุ่มสามารถท างาน
โดยความร่วมมือเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีคุณค่า หลักการส าคัญ 3 ประการของการพัฒนาภาวะ
ผู้น าคือ 1) การพัฒนาภาวะผู้น าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น 2) การพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมี
ประสิทธิผลมีความหลากหลาย ทั้งในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น า 3) การพัฒนาภาวะผู้น า
ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อที่ว่า ภาวะผู้น าสามารถพัฒนาได้        
   Lawson (2008) ที่ให้ความหมาย การพัฒนาภาวะผู้น าว่าเป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์เพ่ือให้เป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์การ   



 

 

  125 

  Ronning, Espedal and Jordahl (2010) ได้ให้ความคดิเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า
เป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มขึ้นทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills)  
ความสามารถ (Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์การ (Organizational 
Processes) 
   Avolio (2011) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการเชิงระบบ 
(to think about leadership as a system) โดยจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้น
กว่าเดิม เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ (Outcomes) 
ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคล กลุ่ม และองค์กรโดยภาพรวม เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จที่ต้องการ 
  Nick Petrie (2011) กล่าวถึง แนวโน้มในการพัฒนาความเป็นผู้น าในอนาคต 
โดยมีแนวโน้มที่น่าสนใจในการพัฒนาอยู่ 4 แนวโน้ม คือ 1) มุ่งพัฒนาผู้น าตามแนวตั้งมากข้ึน (มุ่งเน้น
ขั้นตอนการพัฒนา) 2) ผู้น าแต่ละบุคคลจะกลายเป็นผู้พัฒนารูปแบบในการพัฒนาตนเอง  
3) การพัฒนาผู้น าจะลดการเป็นผู้น าแบบเดี่ยว โดยจะมีการเพิ่มมากข้ึนของการสร้างพลังร่วมในกลุ่ม  
4) การพัฒนาผู้น ายุคใหม่จะต้องมีการน านวัตกรรมการพัฒนาเข้ามีส่วนในการพัฒนาผู้น า 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548) กล่าวว่า ภารกิจขององค์การในการใช้กระบวนการ 
เพ่ือพัฒนาผู้น าทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงส่วนส าคัญของภาวะผู้น าในการพัฒนาตนเอง 
ด้านภาวะผู้น า มีกิจกรรมและกระบวนการที่จะเป็นการพัฒนาภาวะผู้น า การฝึกอบรมผู้น า 
และการพัฒนาการบริหาร ได้แก่   
   1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการใช้การรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง  
(Development Through Self-awareness and Self-discipline) การพัฒนาภาวะผู้น ามักจะใช้
การรับรู้หรือความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้าง
ประสบการณ์ในงาน (Job Experience) และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วย
พัฒนาตนเอง ทางทักษะด้านการสื่อสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น าที่มี
ประสิทธิผลซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ ในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง คือ 1) การสร้าง
การรับรู้ด้วยตนเอง (Self-awareness) และ 2) การสร้างวินัยในตนเอง (Self-discipline) 
โดยมีรายละเอียด ดังภาพประกอบ 14    
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ที่มา : Dubrin (2007) 

 
ภาพประกอบ 14 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง 

 
    1.1 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Leadership 
Development Through Self-awareness) การรับรู้หรือการรู้จัก (Awareness) เป็นการหยั่งลึก
หรือเข้าใจข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง การรับรู้หรือการรู้จักตนเอง 
(Self-awareness) ถือเป็นกลไกส าคัญที่ควรเน้นหรือจดจ าในการพัฒนาตนเอง (Self-
development) ให้มีประสิทธิผล ซ่ึงจะต้องมีการป้อนกลับด้วยตนเอง ค า 2 ค า เพ่ืออธิบาย 
ความแตกต่างระหว่างระดับ การรับรู้ คือ 
     1) การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single-loop Learning) 
     2) การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-loop Learning) โดยมรีายละเอียด  
ดังภาพประกอบ 15 (DuBrin, 2007) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง 
(Leadership Development Through Self-discipline) 

 

1.การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการรับรู้ด้วยตนเอง 
(Leadership Development Through self – awareness) 
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 การเรยีนรู้แบบวงจรเดี่ยว        การเรยีนรู้แบบวงจรคู ่
 Single-loop  learning)       (Double-loop  learning) 
 

             
 
  การเรยีนรู ้             การเรยีนรู้   
  แบบวงจรเดี่ยว       สภาพแวดล้อม        แบบวงจรคู่        สภาพแวดล้อม 
  (Single-loop        (Environment)                   (Double-loop   (Environment)    
  Learning)             Learning) 

ที่มา : Dubrin (2007) 
 
ภาพประกอบ 15 การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single-loop Learning) เปรียบเทียบกับการเรียนรู้

แบบวงจรคู่ (Double-loop Learning) 
 
      การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single-loop Learning) จะปรากฏขึ้นเมื่อ
ผู้เรียนรู้ต้องการการป้อนกลับต่ าสุดเกี่ยวกับความคิดหรือการกระท าพ้ืนฐาน ผู้เรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว  
(Single-loop Learners) จะใช้วิธีการจดจ าปัญหานั้นไว้แต่ไม่ได้คิดหาวิธีแก้ปัญหา เพราะคิดว่า
ปัญหานั้นไม่ได้เกิดขึ้นจากตนเอง แต่เกิดจากสภาพแวดล้อม 
      การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-loop Learning) เป็นการเรียนรู้ชนิดที่
ลึกซึ้งจะเกิดข้ึนเมื่อมีการใช้การป้อนกลับ เพ่ือก่อให้เกิดความเที่ยงตรง (Validity) ของเป้าหมายหรือ
คุณค่าในสถานการณ์ โดยผู้น าจะรับรู้ปัญหาที่เกิดข้ึนได้ 2 ทาง คือ (1) จากตนเอง (2) จาก
สภาพแวดล้อมภายนอก โดยมองว่าปัญหานั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งจากตนเองและจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก ซึ่งผู้น าจะแก้ปัญหาทันทีเม่ือมีปัญหาเกิดข้ึน และเพ่ือป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
สิ่งส าคัญท่ีช่วยการเรียนรู้แบบวงจรคู่ คือ (1) การท าให้ผู้น าสามารถเรียนรู้และมีก าไรจากการมอง
ย้อนกลับไปจากความผิดพลาดที่ได้รับ จากการสร้างเหตุผลว่าความผิดพลาดที่เกิดข้ึนนั้นเกิดจากอะไร  
(2) ช่วยผู้น าให้ท าในสิ่งที่ดีขึ้นในครั้งต่อไป ด้วยการเผชิญหน้ากับกลุ่มในวิกฤติการณ์ ผู้น าอาจสร้าง
วิสัยทัศน์ที่ดีส าหรับสมาชิกของกลุ่มได้การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-loop Learning)   

การป้อนกลับสิ่งที่
น่าสนใจด้วยการจดจ าไว้ 

การป้อนกลับสิ่งที่น่าสนใจด้วย
การหาข้อผิดพลาดของตนเอง 

ผู้น า      
(leader) 

ผู้น า       
(leader) 



 

 

  128 

    1.2 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership 
Development Through  Self-discipline) การสร้างวินัยในตนเอง (Discipline) เป็นการปฏิบัติตน
ด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้   
ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาด้านการสร้างวินัยใน
ตนเองด้วย การสร้างวินัยในตนเอง (Self-discipline) จะแสดงบทบาทในการตรวจสอบพฤติกรรม
ของบุคคลเมื่อมีความต้องการในการพัฒนาตนเองเกิดขึ้น ผู้น าจ าเป็นต้องมีการทบทวนอยู่เสมอว่าได้มี
การปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็นหรือไม่ การพัฒนาด้วยการให้การศึกษา ประสบการณ์ และการให้
ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience and 
Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยการสร้างวินัยให้
เกิดข้ึนด้วยตนเองนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรม ซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียม
ตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น าแล้ว ยังมีปัจจัยส าคัญอีก 3 ประการที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า 
ดังภาพประกอบ 16      
 

 
ที่มา : Dubrin (2007) 
 

ภาพประกอบ 16 ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า 3 ประการ 
 
 จากภาพประกอบ 16 มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพได้ศึกษาวิชาและศาสตร์จะได้ความมีเหตุผลมา ซึ่งจะสามารถช่วยในการแก้ปัญหา
ที่ซับซอ้นที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน การบริหาร 
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จและสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าให้มีคุณภาพมากข้ึน 
ทั้งนี้จะมีผลกระทบมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับจ านวนระยะเวลาที่เป็นประสบการณ์ของผู้น า  
และความสามารถในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น า  

การพัฒนา
ภาวะผู้น า การศึกษา

(Education) 
ประสบการณ์ 
(Experience) การได้รับ

ค าแนะน าจาก
บุคคลที่มีอาวุโส
กว่า(Mentoring) 
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ผู้น าระดับสูงจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้ ประสบการณ์ วุฒิศึกษา  
และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ได้ 
  2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มีบทบาท
ส าคัญในการตัดสินใจของผู้น าจะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้  
ประสบการณ์เป็นข้อเสนอที่ดี ส าหรับผู้น าในอนาคตทัศนะนี้เชื่อว่าประสบการณ์ท่ีมากข้ึนของผู้น าท า
ให้มีความสามารถมากข้ึน ดังนั้นประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลต่อภาวะผู้น า ประสบการณ์จากภาวะผู้น ายังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง  
ลักษณะที่ส าคัญของประสบการณ์มีดังนี้ 
   2.1 แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนา
ประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
    2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยพัฒนาบุคคลให้
เป็นผู้น าการสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผล การสังเกตวิธีของหัวหน้าที่เผชิญและแก้ปัญหาด้วยความรอบคอบ และรู้จักหลีกเลี่ยง 
สิ่งที่ผิดพลาด 
    2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) ความสัมพันธ์ของงานกับ 
การบริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี
ที่สุดคืองานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา  
   2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) สถานการณ์ (Situation)  
เป็นวิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่ 
แตกต่างกัน ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์การบริหาร
ในหน้าที่ขององค์การ ซึ่งจะแตกต่างกัน สอดคล้องกับ Raskas และ Hanbrick ใช้ค าว่าการพัฒนา
หน้าที่การบริหารแบบหลายอย่าง (Multifunctional Managerial Development) เป็นความ
พยายามและตั้งใจขององค์การที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิผลของผู้จัดการด้วยการให้ประสบการณ์จากการ
ปฏิบัติหน้าที่หลาย ๆ อย่างภายในองค์การ  
  3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโส
มากกว่ามีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือเจ้าหน้าที่ท่ีมีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าและการช่วยเหลือ การกระตุ้นเป็นประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น าได้แก่ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ 
และมีความรู้ บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอนงาน แนะแนวทาง ช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนา 
ภาวะผู้น าให้แก่รุ่นน้อง การสอนงานโดยทั่วไปมักเกิดจากความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ 
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ซึ่งมีพ้ืนฐานความชอบพอกันในบุคลิกภาพระหว่างบุคคล การจับคู่ในการท างานเป็นวิธีการหนึ่งที่จะ
พัฒนางานให้ดีขึ้น   
  สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่า ในการพัฒนาภาวะผู้น าพบว่า ความเป็นผู้น า
สามารถพัฒนาได้จากการสั่งสมประสบการณ์ในการท างาน และการพัฒนาเพ่ิมพูนทักษะหรือ
ความสามารถบางอย่างให้เกิดขึ้น ซึ่งแนวทางการพัฒนานั้นอาจแบ่งเป็น 2 แนวทาง ดังนี้ 
   1. การสั่งสมประสบการณ์เรียนรู้จากการท างาน ผู้น าที่ผ่านการบ่มเพาะในงานจะ
เกิดการสั่งสมประสบการณ์ในการบริหารงาน บริหารคน และในการแก้ไขปัญหาของการท างาน 
   2. การฝึกอบรม ซึ่งในองค์การใหญ่ ๆ มักจะมีศูนย์การประเมิน (Assessment 
Center) และมีหลักสูตรในการพัฒนาความเป็นผู้น าด้านต่าง ๆ การใช้พี่เลี้ยงและตัวแบบในหลาย
องค์การ มักจะมีการก าหนดตัวนักบริหารอาวุโสให้เป็นพี่เลี้ยงหรือเป็นตัวแบบแก่นักบริหารหรือผู้น าที่
เข้าสู่ต าแหน่งใหม่ 
  ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นการสร้าง
ความสนใจในการท างานของบุคลากร สอนแนะวิธีการท างานเพื่อให้การบริหารงานได้ผลสูงสุด 
และจุดมุ่งหมายส่วนตัวเป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้น เพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพในการท างานเป็นการส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจในการท างานเพ่ือให้
ผู้บริหารได้พบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
  สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี ส่วนที่ดีแล้วต้อง
รักษาความดีนั้นไว้หรือท าให้ดีมากขึ้น ส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไข ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดียิ่งขึ้น 
อย่างรวดเร็วเพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป 
   ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น า
ของ DuBrin และได้น าเสนอถึงปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 3 ประการ ได้แก่ 
    1. การศึกษา เป็นการได้รับความรู้ ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับ
การน าไปใช้ทันที ถ้าผู้น ามีศักยภาพทางคณิตศาสตร์ ผู้น าจะมีความเป็นเหตุเป็นผล ซึ่งจะสามารถช่วย
ผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ส่วนระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธ์ในทาง
เดียวกันกับการบริหารเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น 
    2. ประสบการณ์ เป็นสิ่งส าคัญในการท างาน เนื่องจากประสบการณ์ในการท างานที่
ผ่านมาในอดีตจะมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น ามีความเชื่อว่าในการท างานนั้นสามารถบรรลุผล
ส าเร็จได้ เพราะมีประสบการณ์และการตัดสินใจจากการท างานที่ผ่านมาแล้ว และประสบการณ์ 



 

 

  131 

ที่มากขึ้นของผู้น าท าให้มีความสามารถมากข้ึน ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้
เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น าถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถเปลี่ยนเป็นทักษะได้ 
ประสบการณ์ยังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง องค์ประกอบที่ส าคัญของประสบการณ์ มีดังนี้ 
1) แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) 2) ลักษณะของงาน (Task Characteristic)  
งานที่สัมพันธ์กับการบริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ 3) ประสบการณ์ที่กว้างไกล 
(Broad Experience) เป็นลักษณะของการเรียนรู้และทักษะที่เกิดจากสถานการณ์ที่ผ่านมา 
ประสิทธิผลของภาวะผู้น าจะมีมากขึ้น  เมื่อมีการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่ 
แตกต่าง ๆ กัน 
    3. การได่รับค าแนะน าจากบุคคลที่มีอาวุโส (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโส
มากกว่าและมีประสบการณ์มากกว่า คอยช่วยเหลือผู้ที่อาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์ในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น าคือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์และมีความรู้ 
บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอนงานแนะแนวทางช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าให้แก่รุ่น
น้อง ๆ ได้ 
  กนกอร สมปราชญ์ (2555) กล่าวถึง การพัฒนาภาวะผู้น า คือ การเพ่ิมสมรรถนะบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น า ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะเสริมสร้าง
คุณภาพของผู้น าในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคลเป็นการพัฒนา 
ภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้และการสร้างวินัยด้วยตนเอง  โดยมีปัจจัยที่ส าคัญ คือ 1) การศึกษา  
ประกอบด้วยการศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาจากงาน การศึกษาจากผู้อ่ืน การศึกษาจากข้อผิดพลาด  
และการศึกษาจากการฝึกอบรม 2) ประสบการณ์ และ 3) การได้รับค าแนะน าจากผู้อาวุโส 
   รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การส่งเสริมเสริมการพัฒนาภาวะผู้น า 
(Enhancing Leader Development) เป็นการพัฒนาผู้น า สามารถส่งเสริมได้โดยสอดแทรกในการ
เรียนรู้ การเติบโต และกระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู้ เติบโต และมีการเปลี่ยนแปลง
ตามเวลาที่เหมาะสมและรวมถึงความเข้าใจปัจจัยที่เข้ามามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโต การพัฒนา 
ผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งข้ึน 
   เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าจ าเป็นต้องใช้ปัจจัยใน
การพัฒนาอยู่ 3 ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านการศึกษา ซึ่งมีความจ าเป็นในการน ามาใช้ในการแก้ไข
ปัญหาของผู้น า 2) ปัจจัยด้านประสบการณ์ จะเป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจ โดยการน าประสบการณ์
ที่มีอยู่ของผู้ที่รับการพัฒนาในการที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนาภาวะผู้น า และ  
3) ค าแนะน าจากผู้อาวุโส ถือว่ามีความส าคัญเพราะผู้มีอาวุโสมากจะเป็นผู้ที่ช่วยให้ค าแนะน า 
และเป็นผู้ที่ช่วยเหลือโดยใช้ประสบการณ์ที่มีอยู่ในการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดกับรุ่นน้อง 
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  สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรม 
เพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตร กิจกรรม
และกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา เพื่อให้สามารถพัฒนาบุคคลให้มีภาวะ
ผู้น าที่จะน าพาองค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าที่
สามารถน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ โดยอาศัยองค์ประกอบ 7 หลายส่วนทั้งในด้าน 1) การก าหนด
รูปแบบของผู้น าที่เราต้องการ 2) การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง 3) การหมั่นฝึกฝนด้วย
วิธีการที่เหมาะสม 4) การขจัดปัญหาอุปสรรค 5) การพัฒนาให้มีการยกระดับสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง
ตลอดเวลา 6) การสร้างแรงจูงใจในการสร้างภาวะผู้น า ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้และ 7) การได้รับ
ค าแนะน าจากผู้อาวุโสหรือผู้มีประสบการณ์ และได้เปรียบเทียบเป้าหมายของการพัฒนาผู้น าใน
ปัจจุบันและอนาคต ปรากฏดังตาราง 14 
 
ตาราง 14 เปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลง 4 อย่างส าหรับเป้าหมายของการพัฒนาผู้น าในปัจจุบันและ

อนาคต 
 

เป้าหมายการพัฒนาผู้น าของปัจจุบัน เป้าหมายการพัฒนาผู้น าของอนาคต 

เป้าหมาย “อะไร” ของการเป็นผู้น า เป้าหมาย “อะไร” และ“วิธีการ” ของการพัฒนา 
เน้นการพัฒนาแนวนอน การพัฒนาทั้งแนวนอนและแนวตั้ง 

บริษัทจัดกระบวนการฝึกพัฒนาให้กับบุคคล / 
ฝึกอบรมการพัฒนาตัวเอง 

บุคลากรแต่ละคนเป็นเจ้าของการพัฒนาใน
รูปแบบของตนเอง 

ความเป็นผู้น าอยู่ในแต่ละบุคคล ความเป็นผู้น าพลังร่วม  ในกลุ่มจะถูกกระจายไป
ทั่วทั้งเครือข่าย 

 
  การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคล (Individual) ในรูปแบบดั้งเดิม เน้นการพัฒนา
ความสามารถ (Abilities) และทัศนคติ (Attitudes) ของตัวบุคคล โดยถือว่าบุคคลทุกคนไม่ได้เกิดมา
พร้อมกับความสามารถในการเป็นผู้น าแต่ทุกคนก็สามารถพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลได้จากการ
พัฒนาที่เน้นการปฏิบัติ (Practice)  ในการพัฒนาภาวะผู้น าจากการฝึกอบรมในชั้นเรียน 
(Classroom-style Training) การรู้ว่าจะท าอะไร (know what to do) กับการท าในสิ่งที่รู้  
(do what you know) ให้ผลลัพธ์ที่แตกต่างกัน การพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องน าไปสู่การปฏิบัติใน 
สถานการณ์จริงด้วย นั่นคือ ให้มีการท าในสิ่งที่รู้ (do what you know) ต่อเนื่องจากการรู้ว่าจะท า
อะไร (know what to do) ด้วย 



 

 

  133 

  การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคล (Individual) ที่ประสบผลส าเร็จเกี่ยวข้องกับตัวแปร  
3 ประการ คือ 
   1. ลักษณะเฉพาะของผู้เรียนรู้ของบุคคล (Individual Learner Characteristics)  
การพัฒนาภาวะผู้น าของเจ้าหน้าที่ได้ก าหนดลักษณะเฉพาะส่วนบุคคล (Personal Characteristics)  
ที่ต้องการพัฒนา คือ การจูงใจเพื่อการเรียนรู้ แรงขับเพ่ือความส าเร็จระดับสูง และคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคล (Personal Traits) คือการเปิดกว้างต่อประสบการณ์ (Openness to Experience) 
การควบคุมอ านาจในตน (Internal Focus of Control) และการก ากับตนเอง (Self-monitoring) 
   2. คุณภาพและธรรมชาติของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Program) ซึ่งควรค านึงถึงหลักการดังนี้ 
    2.1 การบูรณาการ (Integrates) ประสบการณ์เพ่ือการพัฒนาในช่วงระยะเวลา
หนึ่ง (อาจเป็น 6-12 เดือน) ประกอบด้วยการประเมิน 360 องศา (360 degree feedback) 
การฝึกอบรมแบบชั้นเรียน (Classroom Style Programs) รายวิชาในหลักสูตรสถาบันการศึกษา  
(School Style Course Work) การสอนงานผู้บริหาร (Executive Coaching) การบันทึกสะท้อนผล   
(Reflective Journaling) การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) และอ่ืน ๆ 
    2.2 มีการก าหนดจุดหมาย มีการติดตามและประเมินความจ าเป็นในการพัฒนา  
และมีการประเมินผลส าเร็จเมื่อผ่านช่วงระยะเวลาหนึ่ง 
    2.3 ในการพัฒนาควรค านึงถึง 1) ให้มีการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Experiential 
Learning) จากทัศนะของ David A. Kolb มี 4 ขั้นตอน คือ มีประสบการณ์เชิงรูปธรรม (Concrete  
Experience) มีการสังเกตและสะท้อนผล (Reservation and Reflection) มีการสร้างแนวคิดเชิง
นามธรรม (Formulate Abstract Concept) และมีการน าไปทดสอบในสถานการณ์ใหม่ (Testing  
in new Situations) 2) ให้ผู้ได้รับการพัฒนามีการรับรู้ในศักยภาพตนเอง (Self-efficacy)  
3) ให้สามารถสร้างวิสัยทัศน์ (Visioning) ถึงความปรารถนาในอนาคตขององค์การ 
   3. คุณภาพในการติดตาม การให้ค าปรึกษา การนิเทศ และการสอนงานจากผู้บริหาร 
  การพัฒนาภาวะผู้น าระดับกลุ่ม (Collective Level) เป็นการพัฒนาเพ่ือเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าแต่ละคนกับกลุ่มคนในองค์การ ซึ่งแนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น า
(Leadership Development) หมายถึง การพัฒนาที่เน้นกระบวนการ (Process) เช่น กระบวนการ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กระบวนการอิทธิพลทางสังคม พลวัตรกลุ่มระหว่างผู้น ากับทีม 
และระหว่างทีมต่าง ๆ ในองค์การ เป็นต้น 
  โดยสรุป การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคล คือ การเพ่ิมสมรรถนะบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น า ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะเสริมสร้างคุณภาพ
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ของผู้น าในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคลเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าด้วย
การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Leadership Development Through Self-awareness)  
และการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership) โดยมีปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนา
ภาวะผู้น า คือ 1) การศึกษา (Education) ประกอบด้วยการศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาจากงาน 
การศึกษาจากผู้อ่ืน การศึกษาจากข้อผิดพลาด และการศึกษาจากการฝึกอบรม 2) ประสบการณ์  
(Experience) และ 3) การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring)   
 2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development Process) 
  2.1 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Transformational Leadership  
Coaching and Consulting (TLCC) (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555) ซึ่งกล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น า
แบบประเพณีนิยม คือ “แบบฝึกอบรมและหวังว่า (สิ่งดี) จะเกิดขึ้น (Train and hope)” เป็นแบบที่
บุคคลเข้าร่วมการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หนึ่งหรือสองครั้ง จากนั้นให้พวกเขาจัดท า
แผนปฏิบัติการ (Action) และน าไปปฏิบัติ (Implement) โดยไม่มีการติดตามผล (Follow up)  
หรือมีกลไกเพ่ือมีการยั่งยืนภายหลังการอบรมนั้น เป็นแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่ไม่มีประสิทธิผล  
(Ineffective) เพราะจากผลการวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่ามีเพียง 15%-48% เท่านั้นที่สุดท้ายมีการ
พัฒนาการในภาวะผู้น า แต่หากการพัฒนานั้นมีกระบวนการติดตามผลหรือมีกลไกเพ่ือให้เกิด 
ความยั่งยืนแล้วมีมากถึง 95% ที่สุดท้ายมีการพัฒนาในภาวะผู้น า ด้วยเหตุดังกล่าว TLCC จึงพัฒนา
กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงบูรณาการ (Integrated Leadership  
Development Process) ขึ้น ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 1) การประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือก าหนดเป็นประเด็นในการพัฒนาภาวะผู้น า (Assessment and Composite 
Results) 2) ฝึกอบรม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เช่น การจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
3) แต่ละบุคคลพัฒนาแผนปฏิบัติการของตนเอง (Develop Individual Action Plan) 4) น าไป
ปฏิบัติเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย (Application to Challenging Goals) 5) ติดตามผลและ
สะท้อนผล (Feedback) การติดตามผลและสะท้อนผล (Follow up and Feedback) หรือการให้มี
กลไกเพ่ือมีการพัฒนาที่ยั่งยืนนั้นอาจกระท าได้โดย 1) ผสมผสานการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ  
(Workshop) เข้ากับกิจกรรมการสอนงาน (Coaching) 2) ให้มีการสังเกต (Observation)  
ในขณะท างานและให้มีข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 3) จัดให้มีการประเมินก่อนและหลัง (Pre Post 
Assessment) 4) จัดให้มีการพัฒนาโดยมีการอบรมเป็นระยะ ๆ และให้น าไปสู่การปฏิบัติงานจึงเป็น
ระยะ ๆ ด้วย 5) ให้ผู้บริหารหรือเพ่ือนเป็นผู้ติดตามและให้ผลสะท้อนกลับ   
  2.2 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิด  Rob VeVerka (2012) ซึ่งกล่าวถึง
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าโดยการอบรมในชั้นเรียนหรือยึดการสัมมนาเป็นหลัก (Classroom  
Setting/ฆeminar-based Programs) ว่าแม้จะเป็นแบบประเพณีนิยม (Traditional) แต่หากท าได้
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ไม่ดีก็ท าให้น่าเบื่อและท าให้รู้สึก เสียเวลา เนื่องจากความยืดยาด มีสิ่งที่ไม่จ าเป็น ใช้เวลานานเกินไป  
การมีส่วนร่วมมีน้อยและประสบการเรียนรู้เกิดข้ึนน้อย เขาจึงเสนอแนวคิดพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการใน 4 องค์ประกอบ คือ 
   2.2.1 การประเมินความต้องการจ าเป็น (Assessment) โดยการอภิปรายร่วมกับ
ผู้บริหาร ผู้มีส่วนได้เสีย ผู้สอนงาน (Coach) ร่วมทั้งกลุ่มเป้าหมายพัฒนา และการใช้แบบประเมิน
ความต้องการจ าเป็นของผู้รับการพัฒนา เพ่ือก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นในการพัฒนา เช่น 
ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ความสามารถทางสังคม (Social Style 
Versatility  ทักษะทางการบริหาร (Management Skills) หรือความรู้ในธุรกิจ  
   2.2.2 การท าให้กระจ่าง (Discovery) จากผลการประเมินความต้องการจ าเป็นจะ
น าไปสู่การก าหนดจุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weakness) ล าดับความส าคัญ (Prioritize)  
ของสิ่งที่จะมีการพัฒนาและการจัดท าแผนพัฒนา แล้วมีการปรึกษาร่วมกันกับทุกฝ่าย 
รวมทั้งกลุ่มเป้าหมายการพัฒนาเพื่อร่วมกันทบทวนแผนการพัฒนารวมทั้งก าหนดบทบาทของ 
แต่ละฝ่าย การใช้ทรัพยากร การก าหนดเป้าหมาย และกระบวนการสอนงาน เป็นต้น   
   2.2.3 การพัฒนา (Development) โดยผู้สอนงาน (Coach) และกลุ่มเป้าหมาย 
การพัฒนา พบประกันทุกสัปดาห์ เป็นประมาณ 3-6 เดือน เพ่ือท าการพัฒนา ซึ่งสิ่งที่พัฒนาอาจ
ประกอบด้วยความรู้ใหม่ (New Knowledge) ทักษะ (Skills) โครงงาน (Project) หรือการทดลอง  
(Experiments) โดยผู้สอนงาน (Coach) จะต้องอยู่ด้วยเสมอเพ่ือการตรวจสอบและการก่อให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลง   
   2.2.4 การประยุกต์ใช้ (Application) การพัฒนาในแต่ละช่วง (Session) 
จะมีการมอบหมายให้กลุ่มเป้าหมายพัฒนา น าสิ่งที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานจริง  
(On-the-job) ให้มีการสื่อสารกันอย่างใกล้ชิดระหว่างกลุ่มเป้าหมายพัฒนากับผู้สอนงาน (Coach)  
เพ่ืออภิปรายร่วมกันถึงประสบการณ์เฉพาะหรือสิ่งท้าทายที่เกิดขึ้น มีการบันทึกถึงกระบวนการ  
ความส าเร็จ และสิ่งท้าทายที่เกิดข้ึนเพ่ือน าไปอภิปรายร่วมกันในขั้นตอนต่อไป ทั้งนี้ กลุ่มเป้าหมาย
การพัฒนาอาจมีการพบปะกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้บริหารหรือผู้เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ เป็นระยะ ๆ  
เพ่ือให้ได้รับข้อมูลย้อนกลับเพ่ิมเติม  
  2.3 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามทัศนะของ Dawson Consulting Group  
(2013) ซึ่งกล่าวถึงข้ันตอนในกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 8 ขั้นตอน ดังนี้ 
 
   2.3.1 การก าหนดความต้องการจ าเป็นและความคาดหวังของกลุ่มเป้าหมาย 
และการกระท าให้กระจ่างในค่านิยมหรือพฤติกรรม 
   2.3.2 สร้างความมีพันธะผูกพันและการสนับสนุนทางการบริหาร 
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   2.3.3 พัฒนาโครงสร้างผู้น า  และสมรรถนะหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของผู้น า 
   2.3.4 ระบุช่องว่างระหว่างทักษะหรือสมรรถนะที่เป็นจริงกับที่คาดหวัง 
   2.3.5 ก าหนดเป้าหมายและวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
   2.3.6 ออกแบบและทดสอบแผนเพ่ือการพัฒนา 
   2.3.7 เริ่มปฏิบัติการพัฒนาอย่างมุ่งม่ันสร้างสรรค์และบูรณาการ 
   2.3.8 การตรวจสอบติดตามผลและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยหากผลการพัฒนา
ยังไม่บรรลุเป้าหมายจะเริ่มวงจรใหม่ในขั้นตอนที่ 6 ปรากฏดังภาพประกอบ 17  
 

 
ที่มา : Dawson Consulting Group  (2013) 
 

ภาพประกอบ 17 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิด 
 
  2.4 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Executive Skill works 
ซึ่งกล่าวถึงกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership Development Process) ว่าเพ่ือเป็นการ
พัฒนาที่ยั่งยืนจะต้องค านึงปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ คือ  
   2.4.1 ความมีพันธะผูกพันจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การ การที่จะให้การ
สนับสนุนและให้การประเมินผลส าเร็จ  
   2.4.2 การอยู่ในแนวเดียวกันขององค์การในเรื่องวิสัยทัศน์ พันธกิจ วัตถุประสงค์
หลัก และสิ่งที่จะก าหนดและจะกระท าในโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า   

1.  Define client needs and expectations,    
 clarify values/behaviors 

     2.   Gain management 
commitment/support       3.   Develop leader profile and desired 

     4.   Identify skill/competency gaps 

     5.   Establish goals and methods 

    6.    Design and test plans for development 

    7.    Launch development initiatives, 
integrate HR systems     8.    Monitor and continuously improve 
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   2.4.3 การมีโปรแกรมพัฒนาที่จะต้องได้รับการทดสอบหรือท าให้มีความม่ันใจก่อน
ว่าจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในภาวะผู้น าที่แท้จริง      
   2.4.4 การเปิดใจกว้างของกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาที่จะปฏิบัติและเรียนรู้ด้วย
ความเต็มใจและด้วยความร่วมมือ   
   2.4.5 การมีกลไกในการวัดผลความก้าวหน้าของการพัฒนาภาวะผู้น า 
และมีผลกระทบอย่างส าคัญต่อการพัฒนาองค์การวัดผลการก้าวหน้าของการพัฒนาภาวะผู้น า 
และการมีผลกระทบอย่างส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ  
  2.5 แนวคิดกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามทัศนะ ของ Executive Skill Works 
(2013) กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า มี 4 ขั้นตอน คือ  
   2.5.1 ส ารวจวัฒนธรรมภาวะผู้น า (Leadership Culture Survey)  
   2.5.2 ประเมินความต้องการจ าเป็นที่ต้องการพัฒนา (Developmentally 
Focused Assessment)   
   2.5.3 สนับสนุนปฏิบัติการภาวะผู้น า (Leadership Performance Booster)   
   2.5.4 สอนงานบริหาร (Executive Coaching) 
  โดยสรุป กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า เป็นกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าโดยการเรียนรู้  
ด้วยตนเอง การเรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้จากผู้อ่ืน และมีการออกแบบพัฒนาภาวะผู้น า  
ด้วยการจัดท าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า และการฝึกอบรม   
  ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ เป็นการน าแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 
เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการก าหนดรูปแบบการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น า ด้วยการจัดท าโปรแกรม  
และก าหนดขั้นตอนการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
 3. แนวคิดเก่ียวกับรูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น า 
  3.1 นิยาม ความหมายของรูปแบบ 
   ค าว่า “รูปแบบ” หรือ “Model” เป็นค าที่ใช้เพ่ือสื่อความหมายหลายอย่าง 
ซึ่งโดยทั่วไปแล้วรูปแบบจะหมายถึงสิ่งหรือวิธีการด าเนินงานที่เป็นต้นแบบอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น 
แบบจ าลอง สิ่งก่อสร้าง รูปแบบในการพัฒนาชนบท เป็นต้น พจนานุกรม Oxford Advances 
Learner’s ให้ความหมายค าว่า Model (noun) ไว้ 7 ความหมาย คือ 
    1. Model หมายถึง แบบจ าลองของบางสิ่ง ซึ่งเป็นแบบย่อส่วนจากของจริง 
     2. Model หมายถึง รุ่นของผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ 
     3. Model หมายถึง ค าอธิบายของระบบ ใช้เพื่ออธิบายวิธีการท างานของบางสิ่ง
หรือเพ่ือท านายปรากฏการณ์ที่ก าลังจะเกิดขึ้น 
     4. Model หมายถึง แบบอย่างที่สามารถให้ผู้อื่นลอกเลียนแบบได้ 
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     5. Model หมายถึง บุคคลหรือสิ่งของที่เป็นตัวอย่างที่ดี 
     6. Model หมายถึง นายแบบ นางแบบ ที่ท าหน้าที่น าเสนอเสื้อผ้าแบบใหม่ ๆ 
    7. Model หมายถึง ผู้ที่ถูกจ้างมาเป็นแบบวาดภาพ หรือถ่ายภาพ 
   ทิศนา แขมมณี (2551) ให้ความหมายรูปแบบหมายถึง ตัวแทนที่สร้างขึ้นเพ่ืออธิบาย 
พฤติกรมของลักษณะบางประการของสิ่งที่เป็นจริง อย่างหนึ่ง หรือ เป็นเครื่องมือทางความคิดท่ีบุคคล
ใช้ในการหาความรู้ความเข้าใจปรากฏการณ์ สอดคล้องกับ ด ารงค ์ศรีอร่าม (2553) ที่ได้สรุป 
ความหมายว่า รูปแบบ คือ โครงสร้างความคิดที่มีความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบที่สามารถสื่อ 
เข้าใจถึงองค์ประกอบ หรือรูปร่างสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่อธิบายถึงเหตุการณ์หรือสื่อความไปยังบุคคลเข้าใจถึง
สิ่งที่ต้องการให้เกิดข้ึนเป็นตัวแทนของความนึกคิดที่สามารถสัมผัสได้ในทุกมิติ 
   ประมวลได้ว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สร้างหรือพัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีที่ได้
ศึกษามาของผู้สร้างเอง เพื่อถ่ายทอดความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ โดยใช้สื่อที่ท าให้เข้าใจได้ง่าย
และกระชับ ถูกต้อง และสามารถตรวจสอบเปรียบเทียบกับปรากฏการณ์จริงได้ เพื่อช่วยให้ตนเอง
และคนอ่ืน สามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้น หรือในบางกรณีอาจจะใช้ประโยชน์ในการท านาย
ปรากฏการณ์ที่จะเกิดข้ึน ตลอดจนอาจใช้เป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป 
  3.2 นิยาม ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า 
    Dixon (2011) ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development) ว่าหมายถึง การสร้างความสามารถของกลุ่มคนในองค์การให้มีความสามารถในการ
แก้ปัญหาที่อาจ เกิดขึ้นได้ตลอดเวลา 
   McCauley and Van Velsor (2004) ให้ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น า
(Leadership Development) ว่าหมายถึง การพัฒนาความสามารถขององค์การให้มีความสามารถ
ในการก าหนด เป้าหมายหรือทิศทาง (setting direction) การเสริมสร้างแนวทางเพ่ือไปสู่เป้าหมาย
นั้น(creating alignment) และการคงไว้ซึ่งความผูกพันในการปฏิบัติตามแนวทางนั้น (Maintaining 
commitment) ต่องานและองค์การ 
   Key and Wolfe (1990) ให้ความหมายของบทบาทภาวะผู้น า (Leadership Role) 
ว่าเป็น บทบาทของทุกคน ทั้งที่อยู่ในต าแหน่งและไม่ได้อยู่ในต าแหน่งผู้น า  
   จากการทบทวนนิยาม ความหมายของการพัฒนาภาวะผู้น าประมวลได้ว่า 
การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง การพัฒนาความสามารถของบุคลากรในต าแหน่งใด ๆ  
ให้มีความสามารถตามที่ก าหนดในมาตรฐานต าแหน่ง รวมทั้งพัฒนาแนวทางสู่เป้าหมาย มีความ
รับผิดชอบต่องานและองค์การ รวมถึงมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 
  3.3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 
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   จากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า จากเอกสารทางวิชาการ
และ งานวิจัยในประเทศและต่างประเทศ รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า มีดังต่อไปนี้ 
    1. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
The Social (Change Model of Leadership development) (Astin and Alexander, 1996)  
      รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมมีหลักการ
พ้ืนฐานคือ (1) รูปแบบเป็นแบบครอบคลุม (Inclusive) คือถูกออกแบบให้เสริมสร้างการพัฒนา 
ภาวะผู้น าใน เข้าร่วมทุกคน ไม่ว่าจะเป็นผู้ที่อยู่ในต าแหน่งผู้น าอย่างเป็นทางการ หรือผู้ที่ไม่ได้อยู่  
และมีกระบวนการ พัฒนาที่ครอบคลุมและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม (2) ภาวะผู้น าถูกมองว่าเป็น
บวนการมากกว่าเป็นต าแหน่ง (3) ภาพของรูปแบบน าเสนอคุณค่าของความเท่าเทียม ความยุติธรรม 
การรู้จักตนเอง การให้อ านาจ ตนเอง การร่วมมือ ความเป็นพลเมือง และการบริการ (4) การบริการ 
ช่วยท าให้นักเรียนพัฒนาความสามารถเรื่องภาวะผู้น าในสิ่งแวดล้อมที่มีการ ประสานงานกัน การ
เรียนรู้เกิดข้ึนจากการสร้างความหมายของประสบการณ์ชีวิต (5) ในขณะที่ รูปแบบ ถูกออกแบบเพ่ือ
ช่วยให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้านกิจการนักเรียนอ านวยการทางด้านการพัฒนาภาวะผู้น าในนักเรียน ผู้จัดท า
ตระหนักได้ว่า รูปแบบนี้ สามารถน ามาใช้ประโยชน์ ผู้บริหารทางการศึกษาหรือนักเรียนผู้ที่ต้องการ
จัดการพัฒนาภาวะผู้น าของตนเองได้ (6) รูปแบบนี้ เป็นเพียงหนึ่งในรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าใน
หลาย ๆ รูปแบบที่เป็นไปได้ ผู้ อาจน าไปปรับปรุงให้เข้ากับพันธกิจของหน่วยงานหรือประสบการณ์
ของผู้ใช้ 
     จุดมุ่งหมายของรูปแบบมี 2 ข้อ คือ (1) เพ่ือเสริมสร้างการเรียนรู้ 
และการพัฒนาของนักเรียน เพื่อให้นักเรียนรู้จักตนเอง โดยเข้าใจความสามารถพิเศษ คุณค่า 
และความสนใจของตนเอง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความสามารถท่ีจะส่งผลให้มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 
และให้นักเรียนมี ความสามารถของภาวะผู้น าคือความสามารถในการนพาตนเองและผู้อื่นให้สามารถ
บริการและ ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ (2) เพ่ืออ านวยให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของสังคมทางบวกในสถาบัน
หรือชุมชน โดยการช่วยให้สถาบันหรือชุมชนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีมนุษยธรรม 
     ขั้นตอนของการพัฒนาภาวะผู้น าให้ความส าคัญกับความร่วมมือ 
และการค านึงถึงการสร้างให้ เกิดการเปลี่ยนแปลงสังคมในทางบวก รูปแบบนี้ พิจารณาการพัฒนา
ภาวะผู้น า จากมุมมองหรือระดับ ดังนี้ 
       1. ระดับปัจเจกบุคคล : พิจารณาว่าคุณภาพระดับบุคคลใดบ้างที่จะน ามา
พัฒนากลุ่มคนที่อยู่ในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น านี้ คุณภาพระดับบุคคลใดที่สนับสนุนการท างาน
ของกลุ่มและมีผล ทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
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      2. ระดับกลุ่ม : พิจารณาว่าจะออกแบบกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
อย่างไร ให้เอ้ือต่อการพัฒนา คุณภาพระดับบุคคลที่พึงประสงค์และส่งผลทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลง
ของกลุ่มคน 
      3. ระดับชุมชน/สังคม : พิจารณาว่ากิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น านี้ส่งผล
อย่างไรต่อสังคม กิจกรร ใดที่ท าให้เกิดพลังในระดับกลุ่มอย่างมีประสิทธิผลมากท่ีสุด และพัฒนา
คุณภาพระดับบุคคล ประสงค์ได้ในเวลาเดียวกัน แสดงองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 
ดังภาพประกอบ 18 
 

 
ที่มา : Astin and Alexander (1996) 

 
ภาพประกอบ 18 องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

 
  จากภาพองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ลูกศร a แสดงถึงธรรมชาติของกลุ่ม 
ซึ่งเกิดขึ้นจากลักษณะเฉพาะของผู้น าแต่ละคน ลูกศร b เป็นสัญลักษณ์จากกลุ่มสะท้อนสู่ปัจเจกลูกศร
บุคคล สิ่งที่เกิดขึ้นในการพัฒนาภาวะผู้น ามักมีการส่งข้อมูลย้อนกลับกันไปมาอย่างต่อเนื่อง ระดับ 
ปัจเจกบุคคลและระดับกลุ่มนี้ ลูกศร c เป็นสัญลักษณ์ของกิจกรรมการบริการที่เกิดข้ึนลูกศร เช่น 
ดนตรี คือสิ่งที่กลุ่มทุ่มเทท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายนอกกลุ่มขึ้นมา ลูกศร d ชี้ให้เห็นว่าผู้ที่ได้รับ 
บริการหรือชุมชนด้านนอกตอบสนองซึ่งไม่ส่งผลต่อกระบวนการของกลุ่ม วงจรการส่งข้อมูลย้อนกลับ 
กันระหว่าง c และ d แสดงถึงการตอบสนองของชุมชนที่เกิดขึ้นระหว่างกิจกรรมทางภาวะผู้น าที่ถูก 
ออกแบบมาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น ลูกศร e แสดงถึงการมีส่วนร่วมโดยตรงของปัจเจกบุคคลใน
กิจกรรมการบริการต่อสังคม ลูกศร f ชี้ให้เห็นว่า ปัจเจกบุคคลสามารถได้รับผลโดยตรงจากโครงการที่

              ปัจเจกบุคคล                                   สังคม / ชุมชน 
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ท าอยู่นี้ อย่างไรก็ตาม ข้อมูลย้อนกลับที่ส าคัญจากชุมชนถึงปัจเจกบุคคลอาจเกิดข้ึนทางอ้อม ข้อมูล
ย้อน กลับ เช่น ได้รับใช้สังคมในระดับกลุ่ม (ลูกศร d หรือ b) 
   นอกจากนี้ ในรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า ยังต้องประกอบด้วยค่านิยมหลักซ่ึงเป็นส่วน 
ประกอบที่จ าเป็น ตั้งชื่อว่า The 7 C’s of Leadership ประกอบไปด้วย ค่านิยมที่จ าเป็น 7 ประการ 
ได้แก่ 
   1. ความมีสติในตนเอง (Consciousness of Self) 
   2. ความสอดคล้อง (Congruence) 
   3. ความรับผิดชอบ (Commitment) 
   4. ความร่วมมือ (Collaboration) 
   5. การมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน (Common purpose) 
   6. การโต้เถียงอย่างสุภาพ (Controversy with Civility) 
   7. ความเป็นพลเมือง (Citizenship) 
   ซึ่งค่านิยมเหล่านี้ สามารถแบ่งกลุ่มตามระดับต่าง ๆ ของรูปแบบ ได้ดังภาพประกอบ 19 
(Astin and Alexander, 1996) 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 19 การพัฒนาภาวะผู้น าในสังคมท่ีเปลี่ยนแปลง 
 
    2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน Sustainable (Leadership 
Development Model) (Groom and Reid-Martinez, 2011) 
      รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของ
โปรแกรมการศึกษา ที่ใช้การสร้างความรู้ใหม่โดยผู้เรียนเองผ่านทางปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social 
Constructivism) และ การเชื่อมโยงนิยม (Connectivism) ในการท าให้เกิดการประสบความส าเร็จ
ในการเรียนรู้จะ วิธีการนี้ ยึดถือว่า ผู้เรียนไม่ได้ถูกจ ากัดให้เรียนรู้ได้เฉพาะในสถานศึกษาเท่านั้น แต่
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สามารถเรียนรอบตัวในชีวิตประจ าวัน เมื่อดูจากโปรแกรมการศึกษานี้ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
(ICT) จะช่วยให้นักเรียนเพิ่มความสามารถในการหาข้อมูลความรู้จากบริบทที่หลากหลายได้ ท าให้มี
การสื่อสาร อย่างต่อเนื่อง และท าให้เกิดภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน 
      การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นส่วนที่จ าเป็นในโปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้น า โดย Wilkes (1998) ได้ระบุว่า การให้ค าปรึกษาคือวิธีการที่ผู้น าเตรียมความพร้อมให้กับ
ผู้น ารุ่นต่อไปในอนาคต ในรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างยั่งยืนนี้ ใช้วิธีการให้ค าแนะน าโดย
ศาสตราจารย์ในลักษณะหน้าต่อหน้า (f2f) และติดต่อผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งกระบวนการนี้จะ
ท าให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนาสามารถขอค าแนะน าจากศาสตราจารย์ได้ตลอด 24 ชั่วโมง และท าให้เกิด
การให้ค าปรึกษาได้อย่างต่อเนื่อง 
      หลักสูตรและการเรียนรู้อย่างยั่งยืนถูกออกแบบมาให้ผู้เรียนเกิดการ
เปลี่ยนแปลง หลักสูตรถูกสร้างขึ้นจากการรวบรวมทฤษฎีภาวะผู้น า การวิเคราะห์ตนเอง  
และความผูกพันต่องานและองค์การเข้าด้วยกัน สิ่งที่ส าคัญที่สุดก็คือ ทั้งสามองค์ประกอบนี้ถูกจัดวาง
ให้มีจริยธรรมและมีการปฏิบัติ ซึ่งท าให้ผู้เรียนเข้าใจตนเองในบริบทของชีวิตจริง ผู้เรียนต้องรู้จัก
ตนเอง มีจริยธรรม และค่านิยม เพ่ือให้เข้าถึงภาวะผู้น าขององค์การ ผู้เรียนต้องท าการประเมิน 
ภาวะผู้น าของตนด้วยตนเอง ซึ่งการประเมินนี้จะพบในหลาย ๆ บทเรียน กระบวนการนี้แสดงให้เห็น
ถึงล าดับการเปลี่ยนแปลงตนเองด้วยตนเองเมื่อน ามาเชื่อมโยงกับการประเมินโดยองค์การ ผู้เรียนจะ
ได้ตรวจสอบความสอดคล้องและปรับเปลี่ยน ภาวะผู้น าของตนให้เหมาะสมกับเป้าหมายเชิงกลยุทธ์
ขององค์การ การช่วยให้ผู้เรียนสามารถน าภาวะผู้น าของตนเองมาเชื่อมต่อและด ารงชีวิตให้สอดคล้อง
กับบทบาทภาวะผู้น าในสิ่งแวดล้อมภายนอก ผู้เรียนซึ่งเป็นผู้น าจะสามารถวางตนเองให้สามารถ
กระตุ้นผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และองค์การที่มีการเปลี่ยน แปลงตลอดเวลา ภาวะผู้น าอย่าง
ยั่งยืนที่พัฒนาผ่านทางหลักสูตรและ เรียนรู้ที่ยั่งยืนได้รับความพอใจจากผู้เรียนอย่างมากเพราะผู้เรียน
สามารถเปลี่ยนแปลงตนเองและ องค์การได้ แสดงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างยั่งยืนดัง
ภาพประกอบ 20 
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ที่มา : Grooms and Reid-Martinez (2011) 
 

ภาพประกอบ 20 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าอย่างยั่งยืน 
 

    3. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงซับซ้อน (A Model of Complexity 
Leadership Development) (Clarke, 2013) 
     รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงซับซ้อนนี้ ประกอบไปด้วยเป้าหมายการ
พัฒนา 2 ระดับ ได้แก่ ระดับระบบ และระดับบุคคล ซึ่งมีเป้าหมายและรายละเอียด ดังนี้ 
      1. การพัฒนาระดับระบบ System (Level Development) ในขั้นตอนนี้
เป้าหมายในการพัฒนาระดับระบบ อยู่ท่ีโครงสร้างของสังคม วัฒนธรรมในสังคม และกระบวนการ
ของสังคม ที่หลอมรวมกัน เป็นระบบสังคม เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาการเผยแพร่ความรู้และให้
ความส าคัญกับสังคมเป็นหลัก การพัฒนาในระดับระบบนี้ ประกอบไปด้วย 3 หลักเกณฑ์ ได้แก่ 
       1.1 สภาวะของเครือข่าย (Network Conditions) : การเพ่ิม
ความสามารถในการปรับตัวใน ระบบองค์การเพ่ือตอบสนองต่อความซับซ้อนจ าเป็นต้องให้
ความส าคัญกับสภาวะของเครือข่ายขององค์การ สภาวะหลักท่ีจ าเป็นในการท างานร่วมกันของ
หน่วยงานในองค์การที่มีความซับซ้อนคือ ต้องมีการติดต่อสัมพันธ์กันบ่อยครั้ง ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อ
แบบเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ เพราะการติดต่อสัมพันธ์กันจะเกิดรูปแบบการสื่อสารและกลไก
ในการแบ่งปันความรู้ และแสดงถึงภาวะผู้น า ที่ท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ การสื่อสารระหว่างหน่วยงาน
จะท าให้เกิดการคิดและการแก้ปัญหาที่ หลากหลาย รวมถึงสามารถพัฒนาทักษะในการถ่ายทอด
ข้อมูลระหว่างกลุ่มคนอีกด้วย สมาชิกใน องค์การมีความเชี่ยวชาญที่ต่างกัน การแลกเปลี่ยนข้อมูล 
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ข่าวสารระหว่างกันในองค์การจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นและจะท าให้เกิดการเสริมพลังในองค์การอีกด้วย 
โดยสรุป สภาวะของเครือข่าย ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ต่อกัน (Relation Ties) การแลกเปลี่ยน
ทางสังคม (Social Exchange) ความถี่ในการ ติดต่อระหว่างกัน (Density/Frequency/ 
Interconnectivity) กลไกการแลกเปลี่ยนแบ่งปันความรู้ (Knowledge Sharing Mechanism)  
วิธีการสื่อสารกัน (Communication Patterns) 
       1.2 ภาวะผู้น าร่วมกัน (Shared Leadership) : ในการพัฒนาภาวะ
ผู้น าแบบซับซ้อน ผู้น าต่าง จะต้องอยู่ร่วมกันกับคนในองค์การแบบใกล้ชิด เพื่อให้เข้าใจในปัญหาที่
ซับซ้อนให้ดีมากยิ่งขึ้นและตอบสนองต่อสิ่งต่าง ๆ ในระบบสังคมได้ ภาวะผู้น าร่วมกันยึดหลักการให้
คนแต่ละคนทุ่มเท ความ สามารถของตนให้กับองค์การในการแก้ไขปัญหาให้มากที่สุด เพราะฉะนั้น 
ในทุกระดับของ องค์การจะต้องมีผู้ที่มีภาวะผู้น ากระจายอยู่ในทุกส่วนขององค์การ เพื่อเป็นศูนย์
ความรู้ ในส่วนต่าง ๆ ขององค์การ และก่อก าเนิดภาวะผู้น าร่วมกัน ซึ่งตัวแทนแต่ละคนที่มีความรู้
เฉพาะจากแต่ละส่วนของ องค์การสามารถเป็นผู้น าและผู้ตามได้ ขึ้นกับงานและโจทย์ในขณะนั้น 
ภาวะผู้น าร่วมกัน คือกระท าและการตัดสินใจร่วมกันของผู้น าที่มีความรู้เฉพาะจากหน่วยต่าง ๆ ใน
องค์การ จะเกิดข้ึนเมื่อ (1) มีการรวมตัวกันอย่างสม่ าเสมอ (2) มีความสัมพันธ์ที่ดีในการท างานร่วม 
(3) เป็นการรวมกลุ่มที่องค์การยกให้เป็นกลุ่มที่เป็นทางการ ภาวะผู้น าร่วมกันนี้ จะก่อให้เกิดการ
กระท าและการตัดสินใจที่มาจากมุมมองที่แตกต่าง สร้างความรู้ใหม่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ จากกันและ
กัน 
       1.3 การเรียนรู้ในองค์การ (Organizational Learning) : การเรียนรู้
ในองค์การ ประกอบไปด้วย 4 กระบวนการ ได้แก่ รับรู้โดยสัญชาตญาณ (Intuiting) และตีความ 
(Interpreting) ในระดับปัจเจกบุคคล, ตีความ (Interpreting) และ ผสมผสาน (Integrating) ใน
ระดับกลุ่ม, และ ผสมผสาน (Integrating) และน ามาใช้กับองค์การ (Institutionalizing) ในระดับ
องค์การ ความรู้ใหม่และการเรียนรู้นั้น เกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์การที่มารวมกลุ่มกัน
เพ่ือแก้ไขปัญหาเครียดในระบบ การสร้างความรู้คือกระบวนการที่เริ่มจากการมีคนเห็นความส าคัญ
เข้าใจในเรื่องสร้างค านิยามความหมาย และสร้างความเข้าใจให้กับผู้อื่น 
      2. การพัฒนาระดับปัจเจกบุคคล (Individual Level Development) 
ในขั้นตอนนี้ การพัฒนาภาวะผู้น าแบบซับซ้อนจะมุ่งไปที่พฤติกรรมระดับปัจเจกบุคคลซึ่งหมายถึง
ความเป็นผู้น าของแต่ แบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในระบบสังคม ซึ่งประกอบไปด้วยการ
พัฒนาพฤติกรรมของผู้น าใน 7 ด้านดังนี้ 
       2.1 สร้างสิ่งที่ช่วยกระตุ้นการมีปฏิสัมพันธ์กันของบุคลากร 
(Supporting Autocatalyst)  : ผู้น าจะต้องสร้างสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ส่งเสริมปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มคน ผู้น าส่งงาน เช่น การมอบหมายงาน การให้อ านาจ การเสนอการปกครองตนเองที่
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ดีกว่าให้กับสมาชิกและจัดหาทรัพยากรเพ่ือให้ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายให้ได้มากที่สุด นอกจากนี้ 
การให้ความรู้และทักษะในการจัดการแก้ไขความขัดแย้งให้กับสมาชิกในกลุ่มงานยังช่วยเพ่ิม
ความส าเร็จในการสร้าง ปฏิสัมพันธ์ต่อกันในองค์การ โครงสร้างและการพฤติกรรมของผู้น าจะช่วย
กระตุ้นการเคลื่อนไหวและ สนับสนุนการมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันของสมาชิกในทีม 
        2.2 ส่งเสริมให้มีภาวะผู้น าร่วม (Supporting Shared Leadership) : 
ในการสร้างภาวะผู้น าร่วม บทบาทของผู้น าตามต าแหน่งนั้นเป็นเพียงผู้ที่คอยประสานงานและโค้ช
บุคลากรมากกว่าเป็นควบคุม ผู้น าจ าเป็นต้องมุ่งเน้นที่การสร้างสังคมและส่งเสริมการแลกเปลี่ยนทาง
สังคมระหว่างบุคลากร เพ่ือเพ่ิมระดับการปรับตัวและก่อเกิดนวัตกรรม 
        2.3 สร้างเครือข่ายของสังคม (Developing the System’s 
Network) : ผู้น าจะต้องพัฒนา ทักษะในการจัดการและสร้างเครือข่าย ส่งเสริมการเชื่อมต่อระหว่าง
และพัฒนาการเชื่อมต่อใหม่ ๆ ในเครือข่าย ผู้น าจ าเป็นต้องสนับสนุนให้สมาชิกในทีมติดต่อและมี
ปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและจนเกิดความคาดหวังที่จะท างานร่วมกันขึ้น 
       2.4 สนับสนุนการสร้างความหมายร่วมกัน (Supporting Shared 
Meaning-Making) : ผู้น าจ าเป็นต้องสร้างความเข้าใจร่วมกันให้กับสมาชิกในทีม โดยผู้น าและผู้ถือ
ผลประโยชน์ร่วมจะต้อง พัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมเพ่ือก าหนดกรอบให้กับสมาชิกทีมในการท างานรวมถึง
การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
       2.5 ระบุอุปสรรคในการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร (Identifying Barriers 
to Information flows) : ผู้น าจ าเป็นต้องตรวจตราสิ่งที่ขัดขวางการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารหรือขัดขวาง
การกระจาย ข้อมูลข่าวสารในสังคม และขจัดอุปสรรคในการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้ 
       2.6 ให้คุณค่ากับความตึงเครียด (Fostering the Positive Value of 
Tension)  : ผู้น าต้อง จัดเตรียมโครงสร้างและกระบวนการที่ให้โอกาสในการแสดงมุมมองที่เห็นต่าง 
ความต้องการจ าเป็น และเป้าหมายในระหว่างสมาชิกกลุ่ม การสร้างบรรยากาศท่ีให้คุณค่ากับความ
แตกต่าง และการ สนับสนุนโดยการสร้างทักษะการรับมือกับความขัดแย้งและความแตกต่างเป็น
สิ่งจ าเป็น 
        2.7 การสร้างศูนย์กลางของสังคม (Building Social Capital) : ทักษะ
ที่ส าคัญที่สุดของผู้น า ในการสร้างและพัฒนากลุ่มสังคมในเครือข่ายคือ การสร้างการแลกเปลี่ยน
ความรู้ในกลุ่มสังคม สังคมแห่งปัญญาถูกพัฒนาผ่านระบบที่มีการแบ่งปันข้อมูลและการที่ผู้น าสร้าง
การมีส่วนร่วมให้เกิดขึ้น ในองค์การ แสดงรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงซ้อน ดังภาพประกอบ  21 
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ที่มา : Clarke (2013) 
 

ภาพประกอบ 21 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงซับซ้อน 
 
     McCauley and others (1998) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบการพัฒนา 
ภาวะผู้น า มีองค์ ประกอบ 2 ส่วน คือ ด้านประสบการณ์การพัฒนาประกอบด้วยการประเมิน 
ความท้าทาย และการสนับสนุน ซึ่งจะช่วยให้เกิดข้อมูลที่สมบูรณ์ในการพัฒนาภาวะผู้น าได้  
และองค์ประกอบด้านกระบวนการพัฒนาจะแสดงให้เห็นว่าประสบการณ์การพัฒนาและ
ความสามารถในการเรียนรู้จะส่งผลกระทบต่อประสบการณ์การเรียนรู้และการพัฒนาภาวะผู้น า  
การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่จะต้องด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง และมีแผนการต้องการให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงเชิงความรู้ ทัศนคติ ความสามารถ ลักษณะและวิธีการท างาน และการเปลี่ยนแปลง
ในการปฏิบัติงาน การเป็นผู้น าที่ดีนั้นจะต้องพัฒนาตัวเองอยู่เสมอให้น าหน้าบุคคลอ่ืน โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งผู้ใต้บังคับบัญชาของตัวเอง พัฒนาตัวเองให้ทันสมัยทันเหตุการณ์อยู่เสมอ การพัฒนาภาวะ
ผู้น าอาจท าได้หลายรูปแบบ เช่น เรียนจากงานที่ท า เรียนจากผู้อ่ืน ผู้น าต้องพร้อมที่จะเรียนพร้อมที่
จะเป็นพ่ีเลี้ยงที่ดี การเรียนจากบทบาทแบบอย่าง (Roles) จะท าให้ผู้น าพัฒนาภาวะผู้น ามากยิ่งขึ้น 
การฝึกอบรมและปฏิบัติการ เป็นสิ่งที่ผู้น าจะพัฒนาภาวะผู้น าของตัวเองได้ การพัฒนาการวิธีการ
จัดการการฝึกอบรมจะเน้นทักษะในการท างาน เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่าง เพิ่มพูนภาวะผู้น า 
หรือความเป็นผู้น า ฝึกสิ่งส าคัญของภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น า 
     Bennis (1999) ได้ให้ความเห็นว่ารูปแบบพัฒนาภาวะผู้น า มี 6 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเพื่อสร้างกรอบการพัฒนา 2) ก าหนด
วัตถุประสงค์ของการพัฒนา 3) ออกแบบโครงการพัฒนา 4) ปฏิบัติการพัฒนา 5) สนับสนุนการ 
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ปฏิบัติในองค์กร และ 6) ประเมินผลการพัฒนา Giber, Carter and Goldsmith (2000)  
ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการ
จ าเป็นของภาวะผู้น าที่ต้องพัฒนาของผู้บริหาร 2) ก าหนดเป้าหมายและการวางแผนพัฒนา  
3) ก าหนดกิจกรรมการพัฒนาให้สอดคล้องกับเป้าหมายและแผนพัฒนาภาวะผู้น า 4) จัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเกี่ยวกับหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 5) ด าเนินการตามหลักสูตรพัฒนา 
ภาวะผู้น าของผู้บริหาร และ 6) การประเมินผลจากการพัฒนาโดยประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารและ
บุคคลที่เกี่ยวข้องกับผู้บริหาร 
     Goleman, Boyatzis and McKee (2002) ได้เขียนหนังสือชื่อ The new 
leaders : transforming the art of leadership into the science of results โดยกล่าวถึง
ความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ท่ีมีต่อความมีประสิทธิผลของผู้น า โดยน าเสนอรูปแบบ 
การพัฒนาผู้น าในองค์การด้วยตัวแบบ 4x4 EQ ดังภาพประกอบ 22 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

ภาพประกอบ 22 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์การด้วยตัวแบบ 4 x 4 EQ 
 
 จากภาพประกอบ 22 Goleman, Boyatzis and McKee (2002) ได้ให้ความเห็นว่า 
การพัฒนาเปรียบเสมือนการขับเคลื่อนสี่ล้อที่มุ่งไปข้างหน้า ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของโลกยุค 
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ปัจจุบันอย่างรวดเร็ว เส้นทางมีอุปสรรคมากมายเป็นเครื่องทดสอบความสามารถในการขับขี่ 
ซึ่งก็เปรียบเสมือนผู้บริหารที่จะต้องเป็นผู้น าองค์กรฟันฝ่าอุปสรรค ภายใต้การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
โดยผู้บริหารจะต้องมีคุณลักษณะที่เป็นผู้น า หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีการบริหารงาน 
ซึ่งต้องอาศัยความฉลาดทางปัญญา (Intelligent Quotient) การบริหารคนซึ่งต้องอาศัยความฉลาด
ทางอารมณ์ (Emotional Quotient) มาช่วยสนับสนุนการบริหารตน พัฒนาตนเองให้เป็นผู้บริหาร
การเปลี่ยนแปลง (Chief Change Officer) ที่มีท้ังความรู้ความสามารถ ด้านการกระท า ความคิด 
การพูด และการควบคุมอารมณ์โดยผู้บริหารจะต้องมีพ้ืนฐานที่ดีในการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารงาน แต่สิ่งที่ส าคัญที่จะขาดไม่ได้ก็คือการบริหารความสัมพันธ์ และการตระหนักรู้ทางสังคม 
วงล้อท้ังสี่จะต้องหมุนขับเคลื่อนมุ่งไปข้างหน้าอยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะท าให้ได้องค์กรในอนาคตมีผู้บริหาร
ที่มีภาวะผู้น าที่ดี เหมาะสม สามารถสร้างและบริหารงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลยั่งยืนต่อไป 
     Fullan (2007) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าเป็น
กระบวนเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง อันจะเชื่อมโยงไปสู่ภาวะผู้น าที่จะต้องผ่านการพัฒนาตาม
องค์ประกอบ 5 ประการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (The Five Component of Change 
Leadership) ซึ่งการพัฒนาทักษะภาวะผู้น ามีลักษณะพิเศษท่ีแสดงให้เห็นถึงการปรับเข้าหากันในทาง
ทฤษฎี ตั้งอยู่บนฐานแห่งความรู้และกลยุทธ์ที่จะช่วยให้ผู้น าเผชิญหน้ากับปัญหาที่มีความซับซ้อนได้ 
สามารถน าท่ามกลางเปลี่ยนแปลงอย่างมีพลังภายใต้การขับเคลื่อนโดยอาศัยความกระตือรือร้น 
(Enthusiasm) ความหวัง (Hope) และพลังขับ (Energy) ที่ประกอบไปด้วย (1) เป้าหมายเชิง
จริยธรรม (Moral Purpose) หมายถึง การปฏิบัติของผู้น าโดยความตั้งใจ (Intention) ที่จะสร้างชีวิต
เชิงบวก ทั้งนี้เพ่ือให้การน าท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิผล เป้าหมายดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็น
ต่อการน าองค์การทุกแห่งไปสู่ผลส าเร็จในระยะยาว (2) ความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง 
(UnderstandingChange) ความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น า 
     Goldsmith and Lyons (2006) กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการพัฒนาบุคคล กลุ่มบุคคลหรือองค์กร โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือให้บุคคลเกิดทักษะในการท างาน หรือน าผลที่ได้ไปปรับปรุงผลการปฏิบัติงานของบุคคล  
หรือองค์กร เป็นการก าหนดกระบวนการพัฒนาบุคคลให้เป็นผู้ที่มีความรู้ความช านาญผ่านโปรแกรม
พัฒนาและการฝึกอบรมบุคลากร การพัฒนาทักษะภาวะผู้น านั้นเกี่ยวข้องกับพ้ืนฐานส าคัญ 
3 ประการ ได้แก่ การพัฒนาบุคคล (Individual Development) การพัฒนาอาชีพ (Career 
Development) และการพัฒนาองค์กร (Organizational Development) เป็นการเชื่อมโยง 
การพัฒนาความรู้ใหม่ และเพ่ิมทักษะการบริหารงาน หรือการปรับปรุงพฤติกรรมของบุคคล 
เพ่ือช่วยให้บุคคลเกิดความตระหนักในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน อีกนัยหนึ่งหมายถึงการพัฒนา 
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บุคลากรจะให้ความส าคัญกับการใช้โปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือยกระดับของการผลปฏิบัติงานในปัจจุบัน
ไปสู่ระดับของผลการปฏิบัติงานที่พึงปรารถนาในอนาคต เป็นกลยุทธ์ที่มีความซับซ้อนน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงทางความเชื่อทัศนคติ คุณค่า และโครงสร้างขององค์กร และความสามารถในการปรับตัว
องค์กรเพ่ือตอบสนองต่อการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาองค์กรเน้นไปที่การช่วย
ให้ทรัพยากรบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงขององค์กรโดยมุ่งเน้นที่การ
วิเคราะห์คุณลักษณะและความสนใจของบุคคล คุณค่าและทักษะเพ่ือเป็นการเตรียมพร้อมในการไปสู่
ต าแหน่งงานในอนาคต ซึ่งสามารถสรุปกระบวนการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า ดังนี้ 
      1. การประเมินสภาพปัจจุบันของทักษะภาวะผู้น าก่อนเข้ารับการพัฒนา
ตามโปรแกรม (Individual Leadership Capability Assessment) 
      2. การวางแผนการพัฒนาทักษะภาวะผู้น ารายบุคคลให้เหมาะสมกับ
สภาพปัจจุบัน (Individual Development Planning) 
      3. การก าหนดกระบวนการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าให้มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในองค์กร (Individual Career Pathing) 
      4. การเสริมสร้างประสบการณ์แบบเข้ม (Comprehensive Set of 
Leadership Development Experiences) เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างหลากหลายและสามารถ
พัฒนาไปสู่ระดับทักษะภาวะผู้น าที่สูงขึ้น 
      5. การวัดผลและประเมินผล (Measurement and Evaluation) 
     Silberman (2005) and Forsyth (2008) กล่าวถึงการพัฒนาผู้บริหารที่
มุ่งเน้นการสร้างประสบการณ์การในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การพัฒนาขณะปฏิบัติงาน 
และเทคนิคการพัฒนานอกการปฏิบัติงาน ซึ่งการพัฒนาทั้ง 2 ส่วนนี้มีลักษณะที่แตกต่าง ๆ กัน คือ 
การพัฒนาขณะปฏิบัติงาน (Managerial on-the–Job-Training) สามารถใช้ในเรื่อง เทคนิค 
การหมุนเวียนงานการสอนงาน หรือวิธีการศึกษา และเทคนิคการพัฒนานอกการปฏิบัติงาน (off-the 
JobManagement Development Techniques) สามารถใช้วิธีต่าง ๆ เช่น วิธีการใชก้รณีศึกษา 
(The Case Study Method) เกมการบริหาร (Management Games) การสัมมนาภายนอก 
(Outside Seminars) โปรแกรมที่เก่ียวข้องกับมหาวิทยาลัย (University Related Programs) 
การใช้บทบาทสมมติ (Role Playing) การใช้โมเดลพฤติกรรม (Behavior Modeling) การสร้างศูนย์
การพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร (In-House Development) และการพัฒนาองค์การ 
(Organizational Development) ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าข้างต้นนี้ เป็นวิธีการวางเป้าหมายในการ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ ให้สามารถปรับปรุงองค์การด้วยการสร้างเทคนิคการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทักษะการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
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     Yukl (2010) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้โปรแกรม 
การฝึกอบรม ซึ่งรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลเพราะโปรแกรม 
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้และวิธีการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
และมีขั้นตอนที่ส าคัญในการก าหนดองค์ประกอบรูปแบบการฝึกอบรมที่ชัดเจน ดังนี้ 
      1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (Clear Learning 
Objectives) 
      2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน (Clear Meaningful Content) 
      3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (Appropriate Sequencing of 
Content) 
      4. การผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม (Appropriate mix of 
Training Methods) 
      5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ (Opportunity for 
Active Practice) 
      6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่ถูกเวลา (Relevant Timely 
Feedback) 
      7. การเพ่ิมความมั่นใจในตัวเองให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
(Enhancement of Trainee self-confidence) 
      8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม (Appropriate 
follow-up Activities) 
     นอกจากนี้ยังมีรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่ได้จากการศึกษาวิจัย เช่น 
โมเดลการพัฒนาภาวะผู้น าของ Groves (2007) ; McGurk (2010) and Puccio, Murdock and 
Mance (2011) จากการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าจากทัศนะของ
นักวิชาการดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่ามีท้ังองค์ประกอบที่เหมือนและต่างกันในการใช้ค าอย่าง
หลากหลาย เมื่อน ามาสังเคราะห์ และพิจารณาในรายละเอียดจะเห็นว่ารูปแบบของการพัฒนา 
ภาวะผู้น าจะมีลักษณะที่สอดคล้องกันสามารถจัดเป็นกลุ่มองค์ประกอบหลัก ๆ ได้ดังนี้ คือ 
องค์ประกอบด้านบริบท (Context) ปัจจัยป้อนเข้า (Input) กระบวนการพัฒนา (Process) ผลลัพธ์ 
(Output) และการประเมินผล (Evaluation) 
     DiPaola and Hoy (2014) ได้กล่าวถึงความส าคัญในการการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเพ่ือความส าเร็จในอนาคตเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้น าในยุคปัจจุบันที่เต็มไปด้วย 
การแข่งขันที่หลากหลายรูปแบบ สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง ดังนั้น ผู้น าที่จะเป็นผู้ที่
ประสบความส าเร็จในอนาคตได้นั้นจะต้องเป็นนักพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถท างาน
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ได้เองทุกอย่างทั้งในงานที่ท าร่วมกันและงานที่ท าเฉพาะตัว ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าจึงมีความจ าเป็น
ต่อองค์การทุกองค์การ เพ่ือการเตรียมบุคลากรที่มีคุณภาพและพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในโลก
ของการเปลี่ยนแปลง 
    4. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
     กระบวนการเสริมสร้างภาวะผู้น าด้านการสร้างพลังร่วมจ าเป็นต้องมีแบบแผน  
มีข้ันตอนเป็นระบบแตกต่าง ๆ กันตามแนวทางและวิธีการพัฒนา ได้มีนักวิชาการหลายท่านเสนอ
แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างพลังร่วมไว้ ดังนี้ 
      Megginson (1972) ได้กล่าวถึงการพัฒนาผู้บริหารภายในองค์การว่า 
อาจใช้การให้หมุนเวียนการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบ
มีแผนแน่นอนใช้วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่ง และวิธีการอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม 
ส่วนการจัดพัฒนาผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัยในการจัด
โครงการพัฒนาผู้บริหารการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิตใจการ
จัดฝึกปฏิบัติงานการบริหารและการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย การวิเคราะห์
กรณีตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ การใช้โสตทัศนูปกรณ์
ประกอบการฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัดเล่นเกมการจัดการ 
การฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การใช้บทเรียนส าเร็จรูป การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ การใช้เทคนิค 
การแก้ปัญหาประจ าวันและการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์ 
     Whitmire and Nienstedt (1991) ได้ศึกษาและจัดท าวิธีการพัฒนา 
ภาวะผู้น า ดังนี้ 
      1. การมีส่วนร่วมเก่ียวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุน 
อย่างมั่นคง (Involve Executives and Secure their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรม 
ภาวะผู้น านั้นผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุน
เพ่ือให้เกิดศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
      2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้จัดการใน
ระดับต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าชนิดต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น บริษัท Honeywell System 
มีเป้าหมายการฝึกอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง โดยมีโปรแกรมจุดเน้น
ภาวะผู้น าต่าง ๆ ในบุคคล 3 กลุ่มดังกล่าว ซึ่งผู้จัดการทั่วไปอาจมีการจัดการให้ท างานจริงด้วยการ
แสดงและปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์โดยให้ก าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ ขณะเดียวกันก็จูงใจและ
สอนงานให้กับผู้บริหารอีก 2 กลุ่ม 
      3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address 
Current and Future Organizational Needs) เมื่อบริษัทจะมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็น 
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โลกาภิวัตน์ จะต้องจัดการฝึกอบรมทักษะภาวะผู้น าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วยวัฒนธรรม
ข้ามชาติและการปรับปรุง 
      4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะ 
ภาวะผู้น ามักดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี 
      5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย 
(Support Individual Improvement with Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
จะรวมถึงการประเมินตนเองด้วยเครื่องมือการประเมิน ในแบบฟอร์มการประเมินตนเองอาจให้บุคคล
อ่ืนซึ่งมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย 
      6. มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Emphasize Interpersonal 
Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการฝึกอบรม
ภายนอก เพราะว่า ผู้น าทุกระดับจะต้องมีการติดต่อระหว่างสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 
      7. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 
Individual Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูง ผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา
แผนปฏิบัติการของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีข้ึน 
     Yeung and Ready (1995) ได้น าเสนอทัศนะของนักวิชาการตะวันตก
สมัยใหม่ ไดเ้สนอไว้ 4 แนวทาง ซ่ึงแต่ละวธิน้ัีนให้ผลดีกับการพัฒนาอัจฉริยภาพของผูน้ าแต่ละด้าน
แตกต่างกันไป คือ 
      1. การเรียนรู้จากประสบการณ์ จากการที่ให้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับ
มอบหมายการมีส่วนร่วมกับงานโครงการได้เรียนรู้เห็นแง่มุมต่าง ๆ สร้างความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ
งานวิจัยชี้ว่า 70% ของการพัฒนา เป็นผลจากการมีประสบการณ์ในงาน ที่น้อยกว่า 10% นั้นเป็นผล
จากการฝึกอบรม 
      2. การบริหารการปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนาสมรรถภาพของการเป็น
บริหารผ่านการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการท างาน การมีพ่ีเลี้ยงให้ค าแนะน า 
ชี้แนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเป็นปัจจัยที่ช่วยให้วิธีนี้ประสบความส าเร็จ 
      3. การเรียนรู้จากห้องเรียน เป็นการฝึกอบรมที่อาจท าในหน่วยงาน 
(In-house) หรือผ่านสถาบันการศึกษาภายนอก หน่วยงานต่าง ๆ มีแนวโน้มที่จะจัดการฝึกอบรม
พัฒนาผู้บริหารเป็นการภายในและเฉพาะด้านให้เหมาะกับความต้องการทางธุรกิจขององค์การ 
      4. การก าหนดมาตรฐานอ้างอิง (Benchmarking) จากการไปเรียนรู้เยี่ยม
ชมการปฏิบัติงานขององค์การที่ปฏิบัติหน้าที่คล้ายคลึงกับหน่วยงานของตน เพ่ือหามาตรฐานและ 
แนวปรับปรุงการท างานการบริหารของตนเป็นแนวทางพัฒนา และปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ 
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     Vicere (2002) ที่ได้น าเสนอแนวทางเชิงบูรณาการในการวางแผนพัฒนา
ภาวะผู้น าโดยการก าหนดกลยุทธ์ขององค์การ การก าหนดจุดมุ่งหมายการพัฒนา ก าหนดวิธีการที่
เหมาะสมมีการเลือกผู้ออกแบบโครงการ มีการประเมินผลโครงการ รวมทั้งบูรณาการกับระบบ
ทรัพยากร และประเมินผลโดยภาพรวมได้ ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าของ Vicere นี้มีผู้น าไปศึกษา
มากมาย โดย Vicere ได้เสนอแนะแนวทางของการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีประสิทธิภาพ ไว้หลายด้าน 
เช่น การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานจากประสบการณ์ การฝึกอบรม 
การศึกษาและรูปแบบต่าง ๆ ของการพัฒนา โดยไม่อาศัยแต่การเรียนในห้องเท่านั้น มุ่งให้ประโยชน์
ไม่เพียงแต่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเท่านั้นแต่ต้องเอ้ือต่อทีมงานและองค์การ กระตุ้นให้เกิดความสนใจ 
ใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือสร้างองค์ความรู้ ทั้งในส่วนของบุคคลและองค์การ ส่งเสริมให้เกิด 
การพัฒนาศักยภาพของการเป็นผู้น าที่มีความสามารถ และองค์ความรู้โดยรวมขององค์การในรูปทีม
และเครือข่ายการเรียนรู้ ซึ่งจะก่อให้เกิดการพัฒนาทีมผู้น าในทุกระดับชั้นขององค์การ 
     Silberman (2005), Hart and Charlotte (2005) and Waisman (2005) 
กล่าวถึง กระบวนการพัฒนาบุคลากรควรแยกการพัฒนาออกเป็น 2 แบบด้วยกัน คือการพัฒนาเป็น
กลุ่มและการพัฒนาเป็นรายบุคคล เทคนิควิธีการจะเกี่ยวกันอยู่กับโปรแกรมการพัฒนาและกิจกรรม
เป็นประเด็นส าคัญ นอกจากนั้นจะขึ้นอยู่กับความรู้สึกความสัมพันธ์ทัศนคติและพฤติกรรมที่มีต่อผู้รับ
การพัฒนาอย่างไรก็ตามเทคนิควิธีการทั้ง 2 แบบนั้นจะต้องค านึงถึงวัตถุประสงค์หรือความมุ่งหมาย
ขนาดของกลุ่มที่เข้ารับการพัฒนารวมถึง ประสบการณ์ที่จะก่อให้เกิดลักษณะของงานที่ผู้เข้ารับ 
การพัฒนาต้องน าไปสู่ปฏิบัติจริงในงานการด าเนินการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้าง 
พลังร่วมนั้นสามารถใช้รูปแบบการพัฒนาหรือการเสริมสร้างได้ตามเหมาะสม สรุปดังนี้ 
      1. การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) 
      2. การประชุมปรึกษาหารือ (Conference) 
      3. การฝึกงาน (Internship) 
      4. กลุ่มศึกษาเฉพาะเรื่อง (The Study Group) 
      5. กลุ่มปฏิบัติการโครงการ (The Project Group) 
      6. การสาธิต (Demonstration) 
      7. การอภิปราย (Panel Discussion) 
      8. เที่ยงวันสนทนา (Bag Lunch Conference) 
      9. การฟังปาฐกถาหรือค าบรรยาย (Lecture) 
      10. ทัศนศึกษา (Field Trip) 
      11. สัมมนา (Seminar) 
      12. การเข้าร่วมปฏิบัติงานในคณะกรรมการ (Committee) 
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     Miller (2007) กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาการพัฒนาเป็นรายบุคคล 
มีกระบวนการหรือวิธีการด าเนินการในรูปแบบ ดังนี้ 
      1. การฝึกงาน (Internship) 
      2. การเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ (Under Study) 
      3. การเลือกเรียนเป็นรายวิชาในมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัย 
(The Course)   
      4. การเข้ารับการฝึกอบรม (In - Service Training) 
      5. การไปศึกษาต่อ (Continuing Education) 
      6. การให้เป็นสมาชิกสมาคมวิชาชีพ (Professional Association 
Membership) 
      7. การให้ทดลองปฏิบัติจริง (Directed Practice) 
      9. การเขียน (Writing) 
      10. การเยี่ยมเยียนดูงานที่อ่ืน (Inter-Visitation) 
      11. การให้รับโครงการไปจัดท า (Project Organizing) 
      12. การส่งไปร่วมเป็นกรรมการ (A Committee Member) 
      13. การให้ไปเป็นวิทยากร (Speaker) 
      14. การไปสังเกตคนอ่ืนปฏิบัติงาน (Observation) 
     Woodcock and Francis (2008) and Middlewood and Debenham 
(2010) ได้อธิบายถึงกระบวนการของการเสริมสร้างภาวะผู้น าด้านการสร้างพลังร่วม ซึ่งประกอบด้วย 
ขั้นตอนในการวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคคล การตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะ
ของงาน การวางแผนในการพัฒนาบุคลากร การจัดรูปแบบโปรแกรมพัฒนาให้เหมาะสมและ
ครอบคลุมถูกต้อง การประเมินผล การวัดและการติดตามผลการพัฒนา โดยสรุปขั้นตอนการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าด้านการสร้างพลังร่วม มีดังต่อไปนี้ 
      1. วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคคล (Analyzed Training 
Needs) โดยทั่วไปในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องมีการปรับปรุง เพราะหน้วยงานบางหน้วยอาจมี
ผลผลิตตกต่ างานล่าช้าขวัญของงานไม้ดีพอ สิ่งเหล้านี้เป็นเครื่องบ้งชี้ถึงความจ าเป็นจะต้องปรับปรุง
งาน 
      2. ตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะของงาน (Examine Each 
Needs) โดยการพิจารณาเปรียบเทียบถึงความต้องการและหรือความจ าเป็นอันเร่งด่วนในบรรดางาน
ที่ต้องการจัดให้มีการพัฒนาบุคคล แล้วยังจะต้องค านึงถึงความท่ีจะเป็นไปได้ของงานที่ปรับปรุง 



 

 

  155 

      3. การออกแบบโปรแกรมในการพัฒนาบุคลากร (Design Training 
Program) คือ การจัดการและออกแบบโปรแกรมส าหรับการพัฒนาบุคคล ซึ่งต้องค านึงถึงลักษณะ
และประเภทของการพัฒนาบุคลากรด้วย 
      4. เสนอโปรแกรมเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมกับผู้เชี่ยวชาญด้าน 
การออกแบบโปรแกรมพัฒนาบุคลากร (Propose Program to Expertise Management)  
ทั้งนี้เพ่ือให้การน าโปรแกรมไปใช้พัฒนาบุคคลสามารถด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยโดยไม่หยุดยั้ง 
      5. จัดระบบในการด าเนินการต่าง ๆ (Issue Regulations on Training) 
ที่เก่ียวข้องในการด าเนินการให้เหมาะสมและถูกต้อง 
      6. การประเมินผล (Evaluation) คือ การวัดเพ่ือตรวจสอบว่าการพัฒนา 
บุคลากรที่จัดขึ้นนั้นตรงตามจุดประสงค์ท่ีวางไว้หรือไม่ เพ่ือด าเนินการปรับปรุงแก้ไข 
      7. การติดตามผล (Follow Up) การติดตามผลเป็นล าดับขั้นที่มี
ความส าคัญมากเพราะจะต้องติดตามดูว่าผู้ที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม เมื่อเข้ารับการพัฒนา
แล้วปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้นหรือไม่ มีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
     Anderson and Ackerman-Anderson (2010) ได้ใช้โปรแกรม 
การฝึกอบรมภาวะผู้น า (Leadership Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
      1. การฝึกอบรมเชิงรุก (breakthrough training) เน้นการเปลี่ยน 
ความตั้งใจ (Mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาเป็นโลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ (Experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (Teach) ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา
ภาวะผู้น า ดังนี้ การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (Behavioral Styles Analysis) พลวัตทีม (Team 
Dynamics) ทักษะการสื่อสาร (การฟังและการพูด) (Communication Skill: Listening and 
Speaking) การสนทนา (Dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Dynamics) 
การสร้างวิสัยทัศน์ของทีม (Team Visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power)  
การประสานความขัดแย้ง (Interfacing with Conflict) การจัดการตนเอง (Self-management) 
และการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
      2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education) เน้นการช่วยให้
ผู้บริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล โดยการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การน าเสนอ 
ในชั้นเรียน (Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and 
Discussion) กลุ่มการเรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ 
(Application Tools) 
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      3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 
เน้นการพัฒนากลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
       3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซึ่งประกอบด้วย  
ผู้ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) ผลลัพธก์ารเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ 
(Initial Desired Outcomes for the Transformational) แหล่งพลังของการเปลี่ยนแปลง 
(Leverage Point for Transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 
ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the 
Change) ระดับของความเร่งด่วน (Degree of Urgency) 
        3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Element of Change 
Strategy) ซึ่งประกอบด้วย วิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (how to 
unify all initiatives under one transformational umbrella) การก าหนดจุดยืนของการ
เปลี่ยนแปลง (position of this transformational in the organization) การปฏิบัติการที่ชัดเจน 
(bold actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะผูกพันที่
เข้มแข็ง (participation strategies for creating a critical mass of commitment) โครงสร้าง
พ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ (Milestone 
Event from Phase I through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 
      4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process 
Design) เน้นความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใช้ 
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
9 ระยะ ดังนี้ การเตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (Prepare to Lead the Change) การสร้าง
วิสัยทัศน์พันธะสัญญา 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) การวางแผนและจัด
องค์การส าหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) การปฏิบัติการ 
การเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ (Celebrate 
and Integrate the New State) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and Course Correct) 
      5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process 
Facilitation) เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
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ประกอบด้วย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้าง
จิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอน 
และการแนะน าเพ่ือสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น า 
การเปลี่ยนปลงกับทีมที่ปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ (Just-in-time Consultation between 
Change Leaders and their Consultants) 
     Dubrin (2010) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าให้ประสบผลส าเร็จไว้ 
3 แนวคิด ได้แก่ 
      1. การพัฒนาโดยใช้การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเอง 
(Development through Self-awareness and Self-discipline) ซึ่งประกอบด้วย 
       1.1 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการตระหนักด้วยตนเอง (Leadership 
Development through Self-awareness) กลไกพ้ืนฐาน (Mechanism Underlying) 
ในการพัฒนาตนเองที่ส าคัญที่สุด คือ ความตระหนักด้วยตนเอง ซึ่งการรู้ตนเองเป็นอย่างดีจะเป็น
กระบวนการให้ข้อมูลป้อนกลับเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิผล 
       1.2 พัฒนาภาวะผู้น าโดยการมีวินัยในตนเอง (Leadership 
Development through Self-discipline) การมีวินัยในตนเองถือเป็นบทบาทส าคัญในการควบคุม
พฤติกรรมตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งการปฏิบัติตนด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เ 
พ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเอง 
และการมีวินัยในตนเองจึงเป็นเครื่องมือส าคัญ ส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนา
หรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ 
      2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(Development through Education, Experience and Mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่
เกิดข้ึนจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง 
นอกจากนี้กระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืน ๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่ 
       2.1 การศึกษา (Education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็น 
ผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมา 
อย่างถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
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       2.2 ประสบการณ์ (Experience) การท างานในอดีตยังคงบทบาท
ส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและ
ขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีส าหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนาที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “the best development of a leader is failed” 
ประกอบด้วย 
        2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (Challenging Experiences) 
การพัฒนาผู้น าที่อยู่บนพ้ืนฐานของการวิจัย (Based on the Research) ถือเป็นประสบการณ์ที่ดี
ที่สุดในการพัฒนาภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (Realistically 
Challenge) (McCall, 2004) 
        2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) 
ปัจจัยหลักท่ีส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 2 ปัจจัย คือ ความร่วมมือในงาน (Work Associates) 
และงานของตนเอง (Task Itself) (Hughes, Ginnett and Curphy, 2006) โดยความร่วมมือในงาน
จะสามารถช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันที สามารถท าให้เกิดรูปแบบ
ทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหา
ด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบ
เดียวกันเมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการ
บริหาร สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผล และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้
ดีที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรือการ
สร้าง เครือข่ายตัวแทน การขายจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
        2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (Broad Experience) มีลักษณะ
ของภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ 
ภาวะผู้น าก็คือการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้
เกิดการพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
       2.3 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่า 
มีประสบการณ์มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้
ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ พื้นฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ 
และมีความรู้โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching) การให้ค าแนะน า 
(Guidance) และการให้ก าลังใจ (Emotional Support) ซึ่งแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Informal Versus Formal Mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็น
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ทางการเป็นความสัมพันธ์ที่อยู่บนพื้นฐานของการท างานร่วมกันได้ (compatibility) หรือ เป็นการ
เริ่มต้นระหว่างคนสองคน (Spark between two Personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษาอย่างป็
นทางการมักจะใช้โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
      3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น า
โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้า
ส่วนบุคคล (Personal Growth) การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy Formulation) อิทธิพล (Influence) 
แรงจูงใจ (Motivation) การสื่อสารเพ่ือการโน้มน้าวใจ (Persuasive Communication) 
และการบริหารจัดการ (Diversity Management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการ
ฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมาย 
เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการ
อบรมในหัวข้อต่าง ๆ เช่น การวางแผนการจัดองค์การ การควบคุม และการน า 
     ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้สรุปเกี่ยวกับการพัฒนาผู้น าว่า ภาวะผู้น า
เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญซึ่งมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้บริหาร
ทั้งหลายจะต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าสูงและจะต้องสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีภาวะผู้น าด้วย การพัฒนา
ภาวะผู้น าจะต้องพัฒนาทั้งคุณลักษณะที่ดีทั้งภายในและภายนอก (Intrinsic and Extrinsic 
Personality) การพัฒนาภาวะผู้น า อาจกระท าโดยการศึกษาตนเอง ศึกษาผู้อ่ืน และพัฒนาตนเอง
ด้วยวิธีการต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
      1. การศึกษาตนเอง เทคนิคการศึกษาตนเองไม่ใช่เรื่องง่ายนัก  
การที่จะเข้าใจตนเองอย่างถ่องแท้นั้น อาจจะต้องหาผู้เชี่ยวชาญมาช่วยแต่ก็สามารถที่จะศึกษา 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในตนเองได้ในระดับหนึ่ง โดยอาศัยความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้ใกล้ชิด 
ดังวิธีการต่อไปนี้ 
       1.1 การวิเคราะห์อัตชีวประวัติ การทบทวน วิเคราะห์ชีวิตที่ผ่านมา 
ในอดีตจะช่วยให้ผู้เข้าใจตนเองในปัจจุบันได้ดีขึ้น แนวทางการวิเคราะห์ อาจจะท าได้โดยเริ่มทบทวน
ถึงบุคคลที่มีความส าคัญในชีวิตของตน แต่ละคน นับตั้งแต่พ่อแม่ ญาติผู้ใหญ่บางคน พ่ีน้อง เพื่อนเล่น 
ครูเพ่ือนร่วมชั้น เพื่อนรัก เป็นต้น บุคคลเหล่านั้นล้วนมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของตนใหม่กับคนอ่ืน ๆ 
อีกด้วยการได้เข้าใจสถานการณ์ต่าง ๆ ที่ผ่านมาจะท าให้บุคคลมีพฤติกรรมและความคิดที่ท าให้
ผิดหวัง ลักษณะของความเป็นอยู่อย่างทุกวันนี้ การศึกษาถึงอดีตจะท าให้บุคคลสามารถท าอะไรได้ดี
ขึ้นในปัจจุบันและจะเป็นพ้ืนฐานที่ดีส าหรับอนาคต 
       1.2 การสังเกตตนเอง การหมั่นสังเกตอารมณ์ ความรู้สึกและ
พฤติกรรมการแสดงออกของตน ท าให้รู้สึกความปกติหรือธรรมชาติของตนว่าเป็นอย่างไร บางครั้ง
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อาจจะพบตัวตนที่แท้จริงของตนได้จากการสังเกตตนเอง วิธีการที่จะสังเกตตนเองจะใช้วิธีการบันทึก
ไว้หลาย ๆ แบบซึ่งอาจจะต้องใช้เวลาหลายวัน เพ่ือให้ได้สถานการณ์ที่แตกต่างกันไป หลังจากนั้นจึง
น ามาวิเคราะห์ดูว่าตนชองแสดงพฤติกรรมแบบใดเป็นประจ า จากนั้นลองทบทวนว่าพฤติกรรมที่ได้
แสดงออกไปนั้นถ้าเป็นคนอ่ืนแสดงอย่างนั้นบ้าง ตนจะรู้สึกอย่างไร พอใจ ชื่นชม หรือตรงกันข้าม 
       1.3 การเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน เนื่องจากกิจวัตรประจ าวันเป็นสิ่งที่
มนุษย์ท าไปตามความเคยชิน ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ดังนั้น ถ้าได้หลีกเลี่ยงออกไปจากสิ่งที่จ าเจ 
และสิ่งที่อยู่รอบ ๆ ตัวเสียบ้างก็จะท าให้รู้สึกสดชื่นขึ้นได้ความรู้เกี่ยวกับมนุษย์มากข้ึนและมีความคิด
ใหม่ ๆ เกิดข้ึนการเปลี่ยนกิจวัตรประจ าวัน อาจจะท าได้ง่าย ๆ เช่น เปลี่ยนเส้นทางการไปท างานเสีย
บ้างถ้าเคยอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่เต็มไปด้วยผู้คนก็ลองอยู่คนเดียวเงียบ ๆ บ้าง หรืออาจจะลองเดินทางไป 
ในสถานที่ที่เคยไปหรือเคยอยู่เพ่ือมองหาสถานที่ที่เคยจ าได้ หรืออาจจะลองท าเสมือนว่าวันนี้เป็นวัน
สุดท้ายที่จะอยู่ในที่ท างานแห่งนี้ ซึ่งวิธีดังกล่าวจะท าให้มีโอกาสได้เรียนรู้ความรู้สึก ความต้องการ 
ความสามารถพิเศษ และอ่ืน ๆ ของตนเองได้อีกมาก 
       1.4 การใช้แบบทดสอบ นักจิตวิทยาได้สร้างแบบทดสอบไว้มากมาย
หลายแบบเพื่อบอกถึงบุคลิกภาพด้านต่าง ๆ ของบุคคล อาทิ ความสามารถ ความถนัด ความสนใจ 
และอ่ืน ๆ เช่น ความเกรงใจ การรักษาหน้า ความคิดสร้างสรรค์ ความเป็นผู้น า ความเป็นผู้มีแรงจูงใจ
ใฝ่สัมฤทธิ์หรือความเป็นผู้มีแรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ เป็นต้น ผู้ที่ต้องการทดสอบตนเอง ควรค านึงถึง 
การเลือกใช้แบบทดสอบที่ดีเหมาะสมกับเรื่องที่ต้องการรู้และแปลความหมายของคะแนนตามเกณฑ์ 
ตลอดจนการพิจารณาถึงความเหมาะสมของเกณฑ์ปกติของแบบทดสอบที่น ามาใช้ด้วย ถ้าสามารถ
เลือกและใช้แบบทดสอบได้อย่างถูกต้องเหมาะสมจะช่วยให้สามารถรู้จักตนเองได้ง่ายขึ้น 
       1.5 การฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ในสายตาของตัวเองกับคนอื่นนั้น 
ตัวตนของเราอาจจะต่างกัน และคนอื่น ๆ แต่ละคน จะมองตัวตนของเราแตกต่างกันออกไปด้วย 
เพ่ือนคนหนึ่งอาจจะมองเราเป็นอย่างหนึ่ง ส่วนเพื่อนอีกคนหนึ่งอาจจะมองอีกแง่หนึ่ง ผู้อ่ืนที่เป็นผู้
อาวุโสคนใกล้ชิด คนแปลกหน้า ล้วนแต่มองตัวเราในแง่มุมที่แตกต่างกัน ซึ่งเป็นธรรมดาของมนุษย์ 
ดังนั้น การได้รับฟังทรรศนะของคนอ่ืนที่มีต่อตัวเราก็เปรียบเสมือนได้มองเห็นตัวเองในแง่มุมต่าง ๆ 
การที่จะเข้าใจตัวเราเองอย่างแท้จริง จะเกิดข้ึนได้ต่อเมื่อเราสามารถอธิบายได้ว่า เหตุใดคนเหล่านั้น
จึงมองตัวเราแตกต่างไปจากท่ีเรามองตัวเอง การอธิบายควรเริ่มพิจารณาหาค าตอบว่าเรามองตัวเอง
อย่างล าเอียงหรือไม่ ถ้าไม่ใช่จะเป็นสาเหตุอื่น ๆ อะไรบ้าง การคิดทบทวนนี้จะช่วยให้พบค าตอบที่
ถูกต้องได้และเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงภาพพจน์ของตนเองในสายตาของคนอ่ืน 
       1.6 การเข้ากลุ่มพัฒนาตนเอง จากวิวัฒนาการของความรู้เกี่ยวกับ 
กลุ่มสัมพันธ์ท าให้มีการน าเอาเทคนิคด้านกิจกรรมกลุ่มมาใช้เพ่ือให้สมาชิกกลุ่มเข้าใจตนเอง 
กิจการกลุ่มดังกล่าว เช่น เกมการแสดงบทบาทสมมุติ การแสดงละคร เป็นต้น ซึ่งช่วยท าให้บุคคลได้ 
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เรียนรู้ด้วยตนเองจากบทบาทที่แสดงและจากสถานการณ์กลุ่มเทคนิคที่นิยมน ามาใช้ ได้แก่ เทคนิค
กลุ่มสัมพันธ์ เทคนิคกลุ่มให้ค าปรึกษาเทคนิคกลุ่มอบรมความไวในการรับรู้ ฯลฯ การได้มีโอกาสเข้า
กลุ่มประเภทนี้ท าให้ได้รับประสบการณ์พิเศษ และช่วยให้การศึกษาตนเองเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
      2. การศึกษาผู้อ่ืน ผู้น าที่ดี จะต้องสามารถเข้าใจความแตกต่างระหว่าง
บุคคลเป็นอย่างดีเทคนิควิธีที่จะน าไปใช้เพื่อศึกษาผู้อ่ืน ได้แก่ 
       2.1 การสังเกต การเป็นคนช่างสังเกต จะท าให้รู้จักผู้ใต้บังคับบัญชาได้
ว่าเขาเป็นคนอย่างไร ชอบอะไร ไม่ชอบอะไร สนใจอะไรเป็นพิเศษ มีลักษณะอารมณ์อย่างไร 
มีค่านิยมอย่างไรโดยสังเกตจากพฤติกรรมการแสดงออกท่ัว ๆ ไปของเขา ทั้งนี้ ผู้สังเกตต้องเป็นผู้ที่มี
ความไวต่อการรับรู้ (Sensitive) สังเกตด้วยจิตใจที่เป็นกลาง ปราศจากอคติใช้เวลาสังเกตนาน
พอสมควรและสังเกตในสถานการณ์ที่แตกต่างกันหลาย ๆ สถานการณ์ ก่อนที่จะสรุปลักษณะอัน
ซับซ้อนของบุคคล การสังเกตเพียงครั้งเดียวในช่วงเวลาสั้น ๆ อาจจะท าให้การสรุปผิดพลาดได้ 
นอกจากนั้นในการสังเกตทุกครั้ง ควรสังเกตเหตุการณ์แวดล้อมซึ่งอาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ
บุคคลผู้นั้นควบคู่ไปด้วย 
       2.2 การสนทนากันในโอกาสอันควร เป็นสิ่งที่จะน าไปสู่ความสนิทสนม
และเข้าใจซึ่งกันและกัน ในการสนทนากับบุคคลนั้นจะต้องมีความสามารถและทักษะในการฟัง 
เพ่ือรับสารที่เขาสื่อออกมาได้อย่างถูกต้องแม่นย าและครบถ้วน ในขณะเดียวกันก็สามารถท่ีจะเปิดเผย
ตนเองให้แก่คู่สนทนาได้รู้จักด้วย ซึ่งจะท าให้ได้รับการตอบสนองด้วยวิธีเดียวกัน สุดท้ายก็จะท าให้ได้
รู้จักและใกล้ชิดมาข้ึน สิ่งที่ส าคัญท่ีสุดคือต้องมีความจริงใจต่อกัน ซึ่งจะช่วยให้บรรยากาศของการ
เรียนรู้เพื่อรู้จักกันและเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
      3. การพัฒนาตนเอง เป็นการสร้างสมคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ 
ความสามารถ ความช านาญ ความรู้ ความคิด ความเข้าใจ ฯลฯ ให้เกิดขึ้นในตนเอง เพ่ือช่วยให้ตนเอง
มีความสุขความเจริญความสมบูรณ์ และเกิดประโยชน์ต่อหน่วยงานและสังคมด้วย ได้แก่ 
       3.1 การพัฒนาความสามารถในการพูด หรือการสนทนา ควรฝึก
ตนเองให้มีความสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สึกของตน เพื่อให้ผู้อ่ืนรับรู้ในสิ่งที่เรา
ต้องการสื่อสารได้อย่างถูกต้อง การพัฒนาความสามารถในด้านนี้ ควรด าเนินการดังนี้ 
        3.1.1 เตรียมตนเองและเตรียมเรื่องที่จะพูดให้พร้อมและสังเกต
ความพร้อมของผู้ฟัง 
        3.1.2 พูดให้เข้าใจง่ายและสั้น แต่มีรายละเอียดครบตามเนื้อหา  
ถ้ามีหลายเรื่องควรพูดเรื่องที่ส าคัญ หรือเรื่องที่ให้ผลประโยชน์แก่ผู้ฟังก่อน พูดเรื่องดีก่อนเรื่องไม่ดี 
ถ้าเรื่องใดมีความสัมพันธ์กันควรพยายามพูดเชื่อมโยงเรื่องเล่านั้นให้ผู้ฟังเข้าใจ มีการเน้นค าเน้น 
จังหวะ มีตัวอย่างและมีส านวนประกอบที่น่าฟัง พูดให้ได้ยินชัดเจน อย่าช้าเนิบนาบเกินไป  
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หรือเร็วเกินไปไม่ควรพูดก้าวร้าว ก ากวม เพ้อเจอ หยาบโลน อวดรู้ ขัดคอ นินทา หรือพูดไม่มีหาง
เสียง 
        3.1.3 แสดงอากัปกิริยาประกอบค าพูด เพื่อเสริมความเข้าใจ 
ความจริงใจและท าให้การพูดมีชีวิตชีวา ขวนขวายให้สนใจ ไม่น่าเบื่อหน่าย 
        3.1.4 สรุปประเด็นส าคัญเพ่ือให้ผู้ฟังเข้าใจชัดเจนถึงเรื่องที่ต้องการ
สื่อสารให้ทราบในกรณีท่ีเรื่องนั้น อาจจะมีหลายประเด็นหรือต้องการเน้นเป็นกรณีพิเศษ 
ความคลุมเครือในเนื้อหาของงาน และความไม่ชัดเจนของบทบาท มักจะเกิดข้ึนจากการที่ผู้บริหาร 
ไม่สามารถสื่อสารให้ผู้ปฏิบัติเข้าใจว่าจะต้องปฏิบัติสิ่งใดแน่ ซึ่งในทางบริหารเรียกว่า Role 
Ambiguity ดังนั้น ผู้บริหารที่ดีจึงต้องไม่ลืมที่จะสรุปประเด็นส าคัญให้ชัดเจนอีกครั้งก่อน 
       3.2 การพัฒนาความสามารถในการฟังหรือการเป็นผู้ฟังที่ดี 
        3.2.1 หยุดพูดและฟังอย่างตั้งใจ ซึ่งจะช่วยให้ฟังเรื่องราวได้มาก
ที่สุด และเป็นการให้เกียรติผู้ฟังควรสบตาผู้พูดตามสมควรและแสดงสีหน้าเป็นมิตรในขณะที่ฟัง 
ไม่แสดงสีหน้าเหมือนกับพร้อมที่ขัดแย้งหรือวิพากษ์วิจารณ์ ไม่ควรรีบซักถามโต้แย้งหรือเบน 
ความสนใจของตนไปสู่เรื่องอ่ืนโดยไม่จ าเป็น 
        3.2.2 ฟังอย่างมีสมาธิและอดทน ถึงแม้ผู้พูดจะพูดค่อยเกินไป 
พูดกวนใช้เสียงพูดและอากัปกิริยาที่น่าร าคาญ พูดเรื่องน่าเกลียดหรือพูดสบประมาทก็ตาม ต้องอดทน
ฟังสักครู่เพ่ือจะได้ทราบถึงเจตคติ ความคิดเห็น และความรู้สึกต่าง ๆ ของผู้พูดอย่างชัดเจนยิ่งขึ้น 
        3.2.3 ฟังอย่างทบทวน และสรุปในกรณีที่ผู้พูดใช้ค าพูดยาว ๆ  
ผู้ฟังต้องหมั่นทบทวนในใจเพื่อให้เข้าใจเนื้อหาตั้งแต่ต้น และความต่อเนื่องของเรื่องราว บางครั้ง
อาจจะจดบันทึกลงในสมุดบันทึกไปด้วย ช่วงใดได้ยินไม่ชัดเจน หรือต้องการให้ผู้พูดขยายความ 
ต้องการความแน่นอนของตัวเลขที่ผู้พูดเอ่ยถึง หรือต้องการถามย้ าให้มั่นใจ ควรแสดงท่าทาง 
หรือค าขอร้องที่สุภาพให้ผู้พูดอธิบายเพิ่มหรือเอ่ยซ้ า ถ้าฟังข้อมูลเป็นระยะเวลานาน ๆ ควรแสดง
ท่าทางหรือค าพูดที่แสดงให้ผู้พูดทราบว่าตนยังมีความสนใจที่จะฟังเขาพูดต่อไป และถ้าผู้พูดต้องการ
ทราบความเห็นจากเรา ก็ควรยินดีเสนอความเห็นการแสดงกิริยาอาการรับรู้ในเนื้อหาด้วยอิริยาบถ
ต่าง ๆ เช่น พยักหน้า ปรบมือแสดงความชื่อชม ฯลฯ เป็นสิ่งที่จะสื่อสารกับผู้พูดได้ว่าผู้พูดได้ว่าผู้ฟัง
รับรู้เข้าใจ และสนใจฟัง 
       3.3 การพัฒนาการแต่งกาย เช่น เสื้อผ้า เข็มขัด รองเท้า แว่นตา 
นาฬิกาเครื่องประดับ ทรงผม ฯลฯ เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ที่พบเห็นเราเห็นเราครั้งแรกเกิดความรู้สึกว่าเรามี
ลักษณะเป็นผู้น าหรือไม่ การแต่งกายให้สอดคล้องกับกฎเกณฑ์ของสังคม จะช่วยให้เข้าได้กับสังคมนั้น
อย่างไม่ขัดเขิน การพัฒนาการแต่งกาย ควรพิจารณาถึงเรื่องต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
        3.3.1 เหมาะสมกับสภาพอากาศ 
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        3.3.2 ขนาดเหมาะสม ไม่อึดอัด คับเกินไป หรือหลวมเกินไป 
        3.3.3 เหมาะสมกับเพศ วัย รูปร่าง ผิวพรรณ และต าแหน่ง 
        3.3.4 เหมาะสมกับงานหรือสภาพสังคม และเหมาะกับกาลเทศะ 
        3.3.5 เกิดความม่ันใจในขณะสวมใส่ ไม่ล้าสมัยหรือไม่ล้ าสมัย
จนเกินไป 
        3.3.6 ไม่ท าให้เกะกะกีดขวางการท างาน เคลื่อนไหวคล่องตัว และ
สวมใส่สะดวก 
        3.3.7 ดูสวยงาม เรียบร้อย สะอาด หมดจด และไม่ช ารุด 
       3.4 การพัฒนาด้านอารมณ์ ผู้น าต้องมีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ไม่โกรธง่ายไม่ตื่นตูมกับค าพูดบางค า เพราะจะท าให้มีความรู้สึกโต้แย้งในใจ หรือไม่ยอมรับ
ความคิดเห็นที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นของตน การเอาแต่อารมณ์เป็นต้นเหตุส าคัญของปัญหา
ด้านการฟังซึ่งเชื่อมโยงไปถึง ปัญหาของการตัดสินใจ อารมณ์มักจะแสดงออกทางสีหน้า การฝึกปฏิบัติ
ควบคุมอารมณ์ร้าย และสร้างนิสัยการมีอารมณ์รื่นเริง มองโลกในแง่ดี ควรท าดังนี้ 
        3.4.1 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่จ าเป็นต้องรู้ ได้แก่ วิธีการท างาน 
เป้าหมายของงานความส าคัญของงาน อ านาจที่ สายการบังคับบัญชา สิทธิประโยชน์จากงาน ลักษณะ
ของงานชื่อบุคคลในหน่วยงาน ชื่อแผนกและฝ่ายต่าง ๆ และชื่อแผนกและฝ่ายต่าง ๆ และชื่อผู้บริหาร
ในหน่วยงานของตน 
        3.4.2 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ควรรู้ ได้แก่ เทคโนโลยีและการปรับปรุง
งานในหน่วยงานของตน ความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในระยะสั้นในหน่วยงานของตน ตลอดจน 
สิ่งต่าง ๆ เกี่ยวกับบุคคลและหน่วยงานนั้น การแบ่งงาน และลักษณะของงาน เป็นต้น 
        3.4.3 ความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่น่ารู้ ได้แก่ ความเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนในระยะยาวของหน่วยงานที่ตนสังกัด และหน่วยงานที่เก่ียวข้องหรือกับผู้ใกล้ชิดกับตน 
       3.5 การพัฒนาความจ า ความจ าที่ดีจะช่วยสนับสนุนให้บุคคลเกิด
ความก้าวหน้าในงานเพราะเป็นศูนย์กลางของความรู้และข้อมูล ความจ าประกอบด้วย การจดจ า 
การเก็บความทรงจ าและการระลึกได้ บุคคลสามารถท่ีจะพัฒนาความจ าของตนได้ ดังนี้ 
        3.5.1 สนใจและมีสมาธิต่อสิ่งที่ต้องการจ าให้มากข้ึน ไม่วอกแวก
หรือสนใจพร้อมกันหลายสิ่งในขณะเดียวกัน 
        3.5.2 จัดระเบียบสิ่งที่ต้องการจะจ าให้เป็นรูปธรรมอย่างง่าย ๆ 
หรือสอดคล้องกับสิ่งที่ตนเองถนัด คุ้นเคย เช่น สิ่งนั้นคล้ายอะไรที่จ าได้แม่นอยู่แล้ว สิ่งนั้น
เปรียบเทียบได้กับอะไรที่มีลักษณะพิเศษน่าจดจ า สิ่งนั้นเมื่อแบ่งให้เป็นกลุ่มเล็กลงจะคล้ายคลึงกับ
อะไรที่คุ้นตา สิ่งนั้นมีความสัมพันธ์กับสิ่งอ่ืนที่รู้จักดีอยู่แล้วอย่างไร เป็นต้น 
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        3.5.3 ทบทวนสิ่งที่ได้จ าไปแล้ว เช่น ระลึกออกมาในบางโอกาส 
ท่องซ้ า ๆ ให้จ าได้ขึ้นใจน าออกมาใช้งานบ่อย ๆ เป็นต้น 
        3.5.4 มีสมุดบันทึกความจ าไว้ใกล้ตัว เพื่อจดบันทึกสิ่งที่ต้องการจะ
จ าได้ทันทีในการจดบันทึกนั้นอาจจะแบ่งเป็นหมวดเรื่องหรือจดบันทึกตามล าดับก่อนหลังโดยมีวัน
เดือนปีก ากับก็ได้ อาจจะจดบันทึกเพ่ือให้ตนเองรู้เรื่องคนเดียวก็ได้ สิ่งที่ควรจดบันทึกไว้ เช่น ตัวเลข 
จ านวนเงิน วัดเดือนปี ชื่อคน ต าแหน่ง สถานที่ ข้อมูลส าคัญ และความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ 
     จงกลนี ชุติมาเทวินทร์ (2544) ได้กล่าวถึงวิธีการหรือเครื่องมือที่ใช้ในการ
ฝึกอบรมอย่างมีส่วนร่วม พร้อมทั้งกล่าวถึงข้อดี ข้อพึงระวัง และข้อแนะน าของวิธีการและเทคนิคที่ใช้
ในการอบรมอย่างมีส่วนร่วมมีทั้งหมด 11 เทคนิคดังนี้ 
      1. การบรรยาย (Lecturing)  
       วิธีการบรรยายเป็นวิธีการที่ผู้เข้ารับการอบรมมีส่วนร่วมน้อยที่สุดแต่ก็
จ าเป็นส าหรับการฝึกอบรมอย่างมีส่วนร่วม ในบางช่วงบางเวลาที่ต้องการเนื้อหาทางวิชาการ เช่น 
ช่วงที่จะต้องมีปัจจัยน าเข้าทางวิชาการ (Technical Input) วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิหรือวิทยากร
บรรยาย (Resource Person) ก็จะเป็นผู้น าเสนอเนื้อหาทางวิชาการ ให้แนวคิดหรือทฤษฎี 
หรือข้อมูลเท็จจริงต่าง ๆ ที่โดยปกติวิทยากรจะเตรียมไว้ก่อนล่วงหน้า การบรรยายเป็นการสื่อสารทาง
เดียว (One-Way Communication) ผู้บรรยายอาจจะใช้สื่อทางการศึกษาต่าง ๆ ประกอบการ
บรรยาย ผู้เข้าอบรมอาจจะมีส่วนร่วมได้บ้างเมื่อสิ้นสุดการบรรยาย เช่น การถามเพ่ือให้เกิดความ
ชัดเจน หรือการแสดงความคิดเห็นการอภิปรายในมุมมองของผู้เข้าอบรม เป็นต้น การบรรยายในการ
อบรมแบบมีส่วนร่วมไม่ควรจะใช้เวลานานเกินไป ส่วนใหญ่จะใช้เวลาประมาณ 30-60 นาท ี
       ข้อดีของการบรรยาย 
        1. ไม่มีค่าใช้จ่ายมากในการเตรียมการและง่ายต่อการเตรียมการ 
        2. ผู้ฟังทุกคนได้ข้อมูลเหมือนกัน 
        3. ครอบคลุมเนื้อหา ได้ดีภายในเวลาอันสั้น 
        4. ใช้ได้กับผู้เข้ารับการอบรมทั้งกลุ่มเล็กกลุ่มใหญ่ 
       ข้อพึงระวัง 
        1. หากใช้เวลามากไป ผู้เข้าอบรมจะเบื่อ 
        2. หากวิทยากรไม่มีทักษะ 
        3. การบรรยายควรมีการเตรียมตังมาอย่างดี เนื้อหาควรจะสั้นและ
กระชับ รวมทั้งสื่อที่ใช้ประกอบการบรรยายควรจะท าให้น่าสนใจ 
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      2. การระดมสมอง (Brainstorming) 
       การระดมสมองเป็นการระดมแนวความคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
จากผู้เข้าอบรมหรือหากจะเป็นการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแก้ปัญหา ซึ่งวิทยากรจะเป็นผู้รวบรวม
ความคิด ต่าง ๆ ไว้ทั้งหมดโดยไม่ตัดสินว่าความคิดของใครผิดหรือถูก แต่วิทยากรจะแยกประเภทหรือ
จัดให้เป็นหมวดหมู่ให้เห็นชัดเจนการระดมสมองเป็นวิธีการกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมที่ดีและ
สามารถดึงเอาประสบการณ์ของผู้อบรมมาใช้ได้ในทันทีทันใด 
       ข้อดีของการระดมสมอง 
        1. กระตุ้นให้ผู้มีประสบการณ์ได้แสดงความคิดเห็น 
        2. ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เกิดความคิดใหม่ ไม่ติดอยู่กับ
ความคิดเดิม 
        3. จูงใจให้สมาชิกในกลุ่มได้มีส่วนร่วม และรักษาระดับความสนใจ
ของผู้เข้าอบรมให้ต่อเนื่องตลอดการอบรม 
       ข้อแนะน า 
        1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้ผู้เข้าอบรม 
แสดงความคิดเห็นไม่ใช่การกดดัน 
        2. พึงระวังว่า ความคิดเห็นของคนส่วนร่วมน้อยจะครอบง าความ
คิดเห็นของคนส่วนใหญ่ จึงควรมีวิธีที่ดีในการสับเปลี่ยนสมาชิกในกลุ่มในการแบ่งกลุ่มแต่ละครั้ง 
     3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) 
      การสนทนาวงกลมมีรูปแบบคล้ายกับการอภิปรายโต๊ะกลม โดยการจัดให้
ผู้เข้าร่วมสนทนานั่งเป็นวงกลม (นั่งบนพื้น) เพ่ือแสดงทัศนะต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรืออาจจะเป็นการแสดง
ความรู้สึกแสดงความคิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การพูดจะถูกจัดให้เป็นระเบียบโดยอัตโนมัติ 
โดยใช้ลูกหินขนาดเหมาะมือ ผิวเรียบ รูปทรงกลมหรือรูปทรงไข่ เป็นเสมือนอุปกรณ์ในการควบคุม
การพูดวิทยากรจะเป็นผู้เปิดประเด็นก่อน โดยการกระตุ้นให้แต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา 
จากนั้นส่งต่อลูกหินให้ผู้เข้าอบรมที่นั่งถัดไป (ทางซ้ายมือหรือขวามือก็ได้ตามถนัด) ผู้ที่พูดได้คือที่มีลูก
หินอยู่ในมือเท่านั้น ส่วนผู้อ่ืนเป็นผู้ฟังที่ดี วิทยากรอาจจะมีการถามค าถามเพ่ิมเติมเป็นระยะ ๆ  
เพ่ือให้ชัดเจนและชี้น าผู้เข้าอบรมไปในแนวทางที่ถูกต้อง การสนทนาวงกลม เป็นที่นิยมกันมาก 
โดยเฉพาะในวงการศึกษาในประเทศแคนนาดา ทั้งนี้เพราะสามารถพิสูจน์ได้ว่าเป็นวิธีการที่ดีความ
สนใจและการมีส่วนร่วมที่ดีขณะเดียวกัน ผู้พูดก็มีความม่ันคงท่ีจะพูด เมื่อคนที่หนึ่งพูดเสร็จก็เวียนหิน
ให้คนถัดไปได้พูดบ้างตามล าดับ จนครบทุกคน 
      ข้อดีของการสนทนาวงกลม 
       1. ผู้พูดรู้สึกมั่นใจ ลดอาการประหม่า 
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       2. ฝึกมารยาทในการฟังพร้อม ๆ กับการฝึกทักษะด้านการฟัง 
       3. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้ดี ผู้เข้าอบรมมีความกระตือรือร้น 
       4. เป็นโอกาสที่จะท าให้วิทยากรได้ทราบถึงความคิดเห็น ทัศนะและ
ความรู้สึก รวมทั้งสิ่งที่ผู้เข้าอบรมยังเข้าใจชัดเจน 
       5. ทุกคนมีโอกาสพูดเท่าเทียมกัน 
       6. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายโอกาส แต่งแต่ต้นจนจบการอบรม 
      ข้อแนะน า 
       1. เป็นวิธีการที่ใช้เวลาค่อนข้างมาก ฉะนั้นในแต่ละกลุ่มไม่ควรจะให้
สมาชิกมากเกินไป 
       2. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการกระตุ้นให้แต่ละคนพูด และมีทักษะ
ในการดึงเรื่องที่พูดให้กลับเข้ามาอยู่ในประเด็น 
     4. การวิเคราะห์กรณีศึกษา (Case Study Analysis) 
      การวิเคราะห์กรณีศึกษาเป็นการให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมในการวิเคราะห์ 
จากกรณีใดกรณีหนึ่ง เรื่องใดเรื่องหนึ่ง สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง หรือปัญหาใดปัญหาหนึ่งที่เป็น
จริงหรือเสมือนจริง โดยยกเอามาให้ผู้เข้ารับการอบรมได้วิเคราะห์ วิจารณ์ หรือหาข้อสรุปร่วมกัน 
เพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน 
      กรณีศึกษาอาจจะเป็นค าพูด เป็นข้อเขียน เป็นวีดีโอ หรือเป็นรูปแบบ 
อ่ืน ๆ ก็ได้ซึ่งเป็นการสร้างประสบการณ์ให้กับผู้เรียนได้ดีมาก โดยเฉพาะในกรณีท่ีต้องการที่จะให้มี
การพัฒนาความคิดในเชิงวิจารณ์ของผู้เข้าอบรม รวมทั้งการตัดสินใจและการแก้ปัญหา 
      ข้อดีของกรณีศึกษา 
       1. เนื่องจากกรณีศึกษาเป็นเสมือนการเข้าไปสู่สถานการณ์การท างาน
จริงผู้เข้ารับการอบรมจึงให้ความสนใจ และมีส่วนร่วมสูง 
       2. กระตุ้นให้ผู้เข้ารับการอบรมมีความคิดสร้างสรรค์ในเชิงวิจารณ์และ
หาเหตุผล 
       3. สามารถน าไปผสมผสานกับวิธีการเรียนการสอนอ่ืน ๆ ได้ดี 
      ข้อแนะน า 
       1. วิทยากรจะต้องปรับปรุงให้ข้อมูลถูกต้องและทันสมัยอยู่เสมอ 
       2. วิทยากรจะต้องเตรียมพร้อมในการที่จะตอบปัญหาอันสามารถจะ
เกิดข้ึนได้ทุกเม่ือ 
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     5. เทคนิคการตั้งค าถาม (Questioning Technique) 
      วิธีการตั้งค าถาม ถือเป็นเทคนิคในการเรียนการสอนอย่างหนึ่ง วิทยากร
สามารถตั้งค าถามได้หลากหลายเพื่อทดสอบการเรียนรู้ และเพ่ือกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น ช่วยเปิดประเด็นอภิปราย เทคนิคของการตั้งค าถามจะช่วยให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ถึง
ลักษณะต่าง ๆ ของการถาม การคิดวิเคราะห์ การค้นพบ การฉุกคิด และการแก้ปัญหา 
      ข้อดีของการตั้งค าถาม 
      1. สามารถประเมินการเรียนรู้ได้โดยไม่ต้องใช้แบบทดสอบข้อเขียน 
       2. ประหยัด คล่องตัว 
       3. จูงใจให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ 
       4. กระตุ้นให้เกิดทางเลือกในการมองปัญหาและค าตอบ 
      ข้อควรพิจารณา 
       1. วิทยากรควรมีทักษะในการตั้งค าถามที่หลากหลาย เช่น  
การตั้งค าถามเพ่ือทดสอบ การตั้งค าถามเพ่ือเปิดประเด็นอภิปราย ซึ่งวิทยากรอาจเตรียมค าถามมา
ก่อนล่วงหน้าได้เพ่ือให้ครอบคลุมประเด็นและบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
       2. กรณีท่ีผู้เข้าอบรมแสดงอาการลังเลในการตอบค าถาม ควรจะผ่าน
เลยไปวิทยากรไม่ควร “จี้” ให้ตอบซึ่งจะท าให้เกิดความอึดอัด 
     6. การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 
      การแสดงบทบาทสมมติเป็นการแสดงเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์
ในเรื่องต่าง ๆ ที่สมมติขึ้นบนพ้ืนฐานความเป็นจริง เป็นเรื่องจริง หรือสามารถเกิดข้ึนได้จริง  
ปกติการแสดงบทบาทสมมติ วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละตั้งแต่สองคนขึ้นไป 
เพ่ือให้แต่ละกลุ่มได้สะท้อนถึงปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง หรือสะท้อนภาพของเหตุการณห์หนึ่งใช้วัสดุ
อุปกรณ์ ในการแสดงเท่าท่ีจะหาได้ซึ่งเป็นแบบง่าย ๆ เน้นความหรูหราสิ้นเปลืองในการเตรียมการ 
ส่วนใหญ่เป็นการประยุกต์ใช้ของที่มีอยู่แล้วรอบตัว วิทยากรมีเวลาให้ไม่มีในการเตรียมการในแต่ละ
กลุ่ม ซึ่งส่วนใหญ่สมาชิกในกลุ่มก็จะมีการประชุมเพ่ือแบ่งบทบาทหน้าที่กัน มีการซักซ้อมกัน
พอสมควร และแต่ละกลุ่มออกมาแสดงโดยใช้เวลาในการแสดงไม่มากนักเช่นกัน วิทยากรรวมทั้งผู้เข้า
อบรม จะเป็นผู้สังเกตการณ์ในขณะที่แสดงบทบาทสมมติและวิเคราะห์ว่าเกิดอะไรขึ้น การแสดงสื่อ
ความหมายอย่างไร การแสดงบทบาทสมมติจะช่วยให้ฝึกทักษะในทางสร้างสรรค์ ส่งเสริมความเข้าใจ
กันเป็นการกระตุ้นส านึกภายในรวมทั้งการหยั่งรู้ของผู้เข้าอบรม ให้มาสู่พฤติกรรมภายนอก อันเป็น
การพัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของผู้เข้าอบรม 
      ข้อดีของการแสดงบทบาทสมมติ 
       1. ผู้เข้าอบรมได้มีส่วนร่วมเต็มที่ 
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       2. เป็นการเรียนรู้ในรูปแบบในการน าเสนอที่แตกต่างไปจากการ
น าเสนอแบบธรรมดา  
       3. ฝึกการท างานเป็นทีม 
      ข้อควรพิจารณา 
       1. ใช้เวลาค่อนข้างมาก 
       2. ต้องระวังและให้แน่ใจว่าการแสดงไม่ตีความหมายผิดไป 
     7. กลุ่มท างาน (Working Group) 
      กลุ่มท างานเป็นเทคนิคอย่างหนึ่งของการฝึกการท างานร่วมกัน 
อันจะหมายรวมถึงการฝึกภาวะความเป็นผู้น า ผู้ตาม การร่วมกันในการวางแผน การคิด และเป็นการ
ฝึกการตัดสินใจร่วมกันในระดับกลุ่ม วิทยากรจะแบ่งผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มท างาน กลุ่มละประมาณ 
3-8 คน เพ่ือให้ท างานร่วมกันเฉพาะกิจ เฉพาะเรื่อง ตามที่ได้รับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ประยุกต์การเรียนรู้ในการท างาน ในการแก้ไขปัญหา หรือในการหาข้อสรุปอย่างใดอย่างหนึ่ง 
      ข้อดีของกลุ่มงาน 
       1. เพ่ือกระตุ้นการท างานเป็นหมู่คณะ 
       2. เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้เข้าอบรมได้เรียนรู้ในการช่วยเหลือสนับสนุน 
ซึ่งกันและกัน 
       3. เพ่ือกระชับสัมพันธ์และเสริมสร้างความสามัคคี 
      ข้อควรพิจารณา 
       1. การท างานกลุ่มใช้พื้นที่ค่อนข้างมาก จึงจ าเป็นจะต้องมีพ้ืนที่ 
หรือมีห้องเพียงพอ 
       2. วิทยากรจะต้องเผื่อเวลาในการใช้ห้องเอาไว้ด้วย เนื่องจากอาจจะมี
บางกลุ่มท่ีไม่สามารถทันในเวลา 
     8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit) 
      การดูงานภาคสนาม เป็นเทคนิคหนึ่งในการศึกษาที่ผู้เข้าอบรมสามารถ
เรียนรู้ได้จากการเห็นของจริง ในพื้นที่ทางการปฏิบัติงานจริง ซึ่งช่วยให้การเรียนรู้เกิดผลดีขึ้น 
ดังสุภาษิตท่ีว่า “สิบปากว่า ไม่เท่าตาเห็น” ซึ่งสอดคล้องกับนักการศึกษาที่ได้เคยวิจัยเอาไว้ว่าการได้
เห็นด้วยตาจะสามารถท าให้สามารถคงความจ าเอาไว้ได้ถึง ร้อยละ 81 การดูงานภาคสนาม หากมีผู้
เข้าอบรมจ านวนมาก หรือพ้ืนที่ในการดูงานคับแคบ วิทยากรอาจจะแยกผู้เข้าอบรมออกเป็นกลุ่มย่อย
ได้ 2-3 กลุ่ม เพื่อให้แต่ละกลุ่มได้สังเกตการณ์ใกล้ชิด มีโอกาสได้ซักถามข้อสงสัยโดยละเอียด เจาะจง
ตรงประเด็นตามความสนใจของแต่ละคน 
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      ข้อดีของการดูงานภาคสนาม 
       1. เป็นการจัดให้ผู้เข้าอบรม ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง 
       2. ท าให้ผู้เข้าอบรมกระตือรือร้น ตื่นตาตื่นใจ มีความสนใจต่อเนื่อง 
       3. ย่นเวลาการเรียนรู้ เกิดทักษะบูรณาการประยุกต์ใช้เกิดการเข้าใจ 
       4. การได้ดูงานจากของจริงมีผลต่อการเรียนรู้ยิ่งกว่าบทเรียนสิบบท
หรือค าพูดพันค า 
      ข้อควรพิจารณา 
       1. วิทยากรจะต้องมีความรู้และมีความสามารถในการสรุป 
เพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดความคิดรวบยอด รวมทั้งการเสนอแนะประเด็นต่าง ๆ 
       2. ใช้เวลา และมีค่าใช้จ่าย โดยเฉพาะกรณีเดินทางไกล 
     9. ละครคน (Drama Theatre) 
      ละครคนเป็นเทคนิควิธีการทางการศึกษาอย่างหนึ่งเพ่ือให้เกิดการพัฒนา
อย่างมีส่วนร่วม มักจะใช้ในการอบรมหลักสูตร “Training of Trainers” ที่ท างานทางด้านการพัฒนา 
ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือให้น าเทคนิคนี้ไปใช้ในการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วมกับชาวบ้านในชุมชน โดยให้
ชาวบ้านมีส่วนร่วมในการแสดงออกในเรื่องของการพัฒนาโดยใช้ละคร (เงียบ) สื่อความแทนการใช้
ค าพูดวิทยากรให้ผู้เข้าอบรมแบ่งกลุ่ม กลุ่มละ 5-8 คน โดยประมาณ จากนั้นมอบหมายให้แต่ละคน
สะท้อนภาพปัญหาของชุมชน โดยการแสดงละคร โดยการแสดงออกทางท่าทางอย่างเดียวไม่มีบท
สนทนา การแสดงมีประมาณ 3-4 ฉาก ใช้เวลาในการน าเสนอฉากละประมาณ 3-5 นาที 
      ตัวอย่าง : การแสดงละครเรื่อง ปัญหายาเสพติดในครอบครัว 
       ฉากที่ 1: ปัญหายาเสพติดที่เกิดข้ึนในครอบครัว 
       ฉากที่ 2 : ผลกระทบจากการติดยาเสพติดที่มีต่อครอบครัว 
       ฉากที่ 3 : สาเหตุของปัญหา 
       ฉากที่ 4 : วิธีแก้ปัญหา 
      ในการแสดงแต่ละฉาก จะมีผู้ด าเนินการในกลุ่ม 1 คน คอยบอกให้การ
แสดงหยุด (Freeze) เมื่อถึงตอนส าคัญท่ีจะน าเสนอความคิดหลักในแต่ละฉาก โดยเมื่อผู้แสดงได้รับ
ค าสั่งให้หยุดทุกคนจะแสดงท่าค้างเอาไว้ จากนั้นเปลี่ยนเป็นฉากต่อไป 
      ข้อดีของละครคน 
       1. สามารถสื่อความได้โดยไม่ต้องใช้วาจา 
       2. ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมสูง 
       3. สามารถดึงความสนใจได้ต่อเนื่อง 
       4. เกิดการเรียนรู้จากการแสดงของกลุ่มเพ่ือน 
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      ข้อที่ควรพิจารณา 
       1. ใช้เวลาเตรียมการค่อนข้างมาก ดังนั้นข้อแนะน าก็คือวิทยากรควร
มอบหมายให้เตรียมการแสดงนอกเวลาอบรม 
       2. ในบางเรื่อง ไม่สามารถแสดงออกหรือไม่สามารถสื่อความได้ชัดเจน 
ซึ่งผู้แสดงควรใช้วิธีการเขียนข้อความสั้น ๆ ติดที่หน้าอกหรือที่หลังผู้แสดงเพ่ือช่วยในการน าเรื่อง หรือ 
ช่วยในการสื่อความ 
     10. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique) 
      เอ ไอ ซี เป็นเทคนิควิธีการที่มีต้นก าเนิดมาจากประเทศแคนนาดา เอ ไอ 
ซี เป็นตัวย่อมาจาก 
       A = Appreciate ได้แก่ การท าให้ทุกคนพอใจตามความต้องการ 
(Needs) 
       I = Influent ได้แก่ ข้อจ ากัดต่าง ๆ หรือองค์ประกอบต่าง ๆ 
ที่มีอิทธิพล 
       C = Control คือ ท าอย่างไรหรือควบคุมอย่างไร จึงจะไปสู่เป้าหมาย
แห่งความส าเร็จได้ 
      วิทยากรแบ่งชาวบ้านในหมู่บ้านออกเป็นกลุ่ม กลุ่มละประมาณ  
20-30 คนสมาชิกในกลุ่มมีทั้งเพศหญิงและชายคละกัน จัดให้มีบุคคลต่างอายุกัน ต่างระดับกันให้อยู่
ในกลุ่มเดียวกัน 
       ขั้นตอนที่ 1 : ให้ชาวบ้านวาดรูปหมู่บ้านที่พึงปรารถนา ว่าต้องการให้
หมู่บ้านของตนเป็นอย่างไร ซึ่งในข้ันตอนนี้ แต่ละคนจะร่วมแสดงความต้องการ (Needs) ออกมา 
       ขั้นตอนที่ 2 : ให้ชาวบ้านอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นว่า ใน
หมู่บ้านที่พึงปรารถนาในขั้นตอนที่ 1 นั้น มีข้อจ ากัดหรือปัญหาอุปสรรคอะไรบ้าง 
       ขั้นตอนที่ 3 : วิธีแก้ไขปัญหา หรือวิธีการควบคุมกระบวนการ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายแห่งความส าเร็จนั้น 
      ข้อดีของเทคนิค เอ ไอ ซี 
       1. เป็นวิธีการให้ชาวบ้านได้เข้ามามีส่วนร่วมในการพัฒนาหมู่บ้านของ
ตนอันจะน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน 
       2. สอนให้ชาวบ้านเกิดทักษะในการคิดและท าอย่างเป็นระบบ และ
สามารถคิดโครงการพัฒนาในหมู่บ้านได้ 
       3. วิธีการนี้ชาวบ้านจะมีส่วนร่วมในกิจกรรมถ้วนหน้า 
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      ข้อที่ควรพิจารณา 
       1. วิทยากรจะต้องมีทักษะในการด าเนินการในแต่ละขั้นตอน 
โดยเฉพาะในขั้นตอนที่ 2 หากนิยามข้อจ ากัด หรือระบุปัญหาอุปสรรคผิดก็จะสรุปผิด และไม่เกิด
ประโยชน์อะไรในการท ากิจกรรม 
       2. วิทยากรจะต้องมีความรู้ทางด้านการเขียนโครงการหรือการสร้าง
โครงการในหมู่บ้านพอสมควร เพื่อช่วยแนะน าทางกับชาวบ้าน 
     11. เกมการศึกษา (Educational Games) 
      เกมที่ใช้ในการอบรมและใช้ในการเรียนการสอน เป็นเกมทางการศึกษาที่
มีลักษณะของการท ากิจกรรมเป็นกิจกรรมกลุ่ม (Group Activities) ที่มีผู้เข้าร่วมตั้งแต่สองคนขึ้นไป
บางครั้งเรียกว่าเกมกลุ่ม (Group Games) ก็มีบางเกมจะมีลักษณะของการแข่งขันด้วย ในแต่ละเกม
จะมีลักษณะเฉพาะ มีกติกา และมีจุดมุ่งหมายของการเรียนรู้ที่ต่างกัน ปกติเกมการศึกษาจะเป็น
กิจกรรมที่จะช่วยเสริมให้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในบรรยากาศที่ตื่นเต้น สนุกสนาน ไม่เบื่อ 
ซึ่งนักการศึกษาได้พยายามคิดค้นวิธีนี้ขึ้นมาเพ่ือท าให้เกิดการเรียนรู้ด้วยความเพลิดเพลิน การใช้เกม
ประกอบในการอบรม จะช่วยพัฒนาทักษะของผู้เข้ารับการอบรมในหลาย ๆ ด้าน อาทิ ทักษะในการ
ท างานเป็นทีม ทักษะในความเป็นผู้น า ทักษะในการตัดสินใจ รวมทั้งพัฒนาไหวพริบ ความคล่องตัว 
ประสาทสัมผัสต่าง ๆ การเลือกใช้เกมการศึกษา จะต้องเลือกให้เหมาะสมกับลักษณะของหลักสูตร
สถานภาพและลักษณะโดยรวมของผู้เข้าอบรม ทั้งนี้เพราะบางเกมก็อาจจะไม่เหมาะกับคนบางกลุ่ม
รวมทั้งจะต้องค านึงถึงวัฒนธรรมประเพณีท่ีแตกต่างกันในแต่ละประเทศหรือแม้แต่ในประเทศเดียวกัน 
ก็อาจจะแตกต่างกันในแต่ละภาคด้วย 
      ข้อดีของเกมการศึกษา 
       1. กระตุ้นการมีส่วนร่วมได้สูงมาก 
       2. ผู้ร่วมกิจกรรมสนุกสนาน คลายเครียด 
       3. สามารถปรับใช้ได้หลากหลายวัตถุประสงค์ เพ่ือการเรียนรู้ 
เพ่ือแบ่งกลุ่มเพ่ือสร้างบรรยากาศ เพื่อเปลี่ยนอิริยาบถ ฯลฯ 
       4. แต่ละกิจกรรมใช้เวลาไม่มาก สามารถปรับเวลาให้สั้นยาวได้ตาม
ความเหมาะสม 
       5. เกมสามารถสร้างประสบการณ์การเรียนรู้ให้กับผู้เข้าอบรมได้ใน
ระยะเวลาอันสั้น 
      ข้อจ ากัด 
       1. หากเลือกเกมที่ไม่เหมาะสม ผู้เข้ารับการอบรมบางคนจะรับไม่ได้
และต่อต้านโดยเฉพาะผู้อาวุโสและผู้บริหารระดับสูง ฉะนั้นวิทยากรจึงจะต้องมีวิธีการน าเกมไปใช้ 
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        2. บางเกมมีค่าใช้จ่ายสูงในเรื่องของอุปกรณ์ 
    ชูชัย สมิทธิไกร (2548) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าว่า 
หนึ่งในกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น านั้น คือ การฝึกอบรม ซึ่งมีบทบาทส าคัญประการหนึ่งในการ
เพ่ิมพูน ปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงความรู้ ทักษะและความสามารถของบุคคลเพื่อให้สามารถ
ตอบสนองเป้าหมายและนโยบายการด าเนินงานขององค์การได้ จนสามารถกล่าวว่า การฝึกอบรมมี
ความส าคัญอย่างยิ่งยวดต่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การและของตัวบุคคล ด้วยเหตุนี้เพ่ือการ
พัฒนาภาวะผู้น าให้เกิดประสิทธิผล การฝึกอบรมจึงเป็นหนทางหนึ่งในการที่จะช่วยสร้างผู้น าที่มี
คุณภาพและประสบความส าเร็จ 
    บุญมี ก่อบุญ (2553) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โดยใช้วิธีการพัฒนาแบ่ง
ออกเป็น 2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล และวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
     1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความ
เหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ได้แก่ 
      1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพัง 
ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรม 
ส าเร็จรูป ระบบออนไลน์ เอกสารต ารา สื่อช่วยสอน (CAI) 
      1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือ 
สถานประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบ วัฒนธรรม ประเพณี 
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 
      1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้นการ
เรียนรู้จากการปฏิบัติจริงโดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีขั้นตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน คือ 
ขั้นการวางแผน ขั้นการคัดเลือกบุคลากร ขั้นการคัดเลือกงาน ขั้นการสอบถามความสมัครใจ ขั้น
หมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และขั้นติดตามประเมินผล 
     2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่สอง
คนข้ึนไปและมีส่วนเกี่ยวข้องกับบุคคลอ่ืน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
      2.1 การบรรยาย หมายถึงการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ หลักการ
แนวคิดทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียนโดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียวเป็นหลัก 
      2.2 การประชุม หมายถึงการประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อมกัน 
โดยสมาชิกดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความ
เข้าใจ สอบถาม ตอบปัญหาข้อข้องใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของสมาชิกให้เกิด
ความชัดเจน 
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      2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ที่มี
ความสนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพื่อให้ได้ค าตอบที่ต้องการ โดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 
      2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ าสอน 
ให้ซึมซับเข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติในการท างานเป็นทีม และให้มีความ
เข้าใจในภาวะผู้น า 
      2.5 การแสดงบทบาทสมมติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมติ
ขึ้นมาโดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพ่ือก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันชี้ประเด็น
ปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
      2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาข้อเท็จจริงจากสถานการณ์
จริงเพื่อใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา 
ได้ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยโดยการ 
เปิดกว้าง ไม่จ ากัดกรอบ และมีความเป็นกันเอง ในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน และบริบทขององค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
      2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมติ  
การสอนงานการฝึกประสารทสัมผัส และการทดลองการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงานจริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อนเพื่อก าหนดประเด็นปัญหา แล้วร่วมกันชี้
ประเด็นปัญหาที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพื่อน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
      2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษา 
จากหน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริง 
มีโอกาสได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การดู การฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม 
การสนทนา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
      2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และ
ประสบการณ์นั้น ๆ เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริงตามข้ันตอนวิธีการที่ก าหนดไว้ 
      2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรม 
ที่เน้นการแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือการแสดงท่าทาง 
ประกอบ การเล่นเกม เพื่อให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุ่ม 
      2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา
ภาวะผู้น าโดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบเพื่อให้รู้เทคนิค 
วิธีการและแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ของปัจจัย
ภายในและภายนอก 
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    ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ได้ศึกษาวิธีการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า โดยพบว่า 
วิธีพัฒนาทักษะภาวะผู้น ามี 2 วิธีได้แก่ โปรแกรมการฝึกอบรมและ กิจกรรมเพ่ือพัฒนา โดยกิจกรรม
การฝึกอบรมถือว่ามีความส าคัญและมีประสิทธิภาพในการจัดการในระดับล่างมากกว่าในระดับสูง 
ส่วนประสิทธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรม และประสบการณ์ที่ได้รับจากการฝึกอบรมข้ึนอยู่กับ
นโยบายขององค์กรที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า การให้ผลตอบแทนที่ส่งเสริม
ในการฝึกทักษะและค่านิยมทางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง และนอกจากนี้โปรแกรม
ในการฝึกอบรมได้มีการน ามาใช้กันอย่างแพร่หลาย กว้างขวางเพ่ือพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าให้มี
มากขึ้นในองค์การขั้นตอนที่ส าคัญในการฝึกอบรมมีดังนี้ 
     1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน จุดประสงค์ของการ
เรียนรู้จะอธิบายพฤติกรรม ทักษะ และความรู้ของการฝึกอบรมที่คาดหวัง รวมทั้งประโยชน์ของการ
ฝึกอบรมที่ได้รับ 
     2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน เนื้อหาของการฝึกอบรมมีการก าหนดอย่างชัดเจน 
และมีเนื้อหาสาระส าคัญ นอกจากนี้เนื้อหาสาระการฝึกอบรมจะสร้างความรู้ให้แก่ผู้ฝึกอบรมที่มี 
ความรู้อยู่ก่อนแล้ว และมีการสรุปเน้นเฉพาะที่ส าคัญท าให้ง่ายแก่การจดจ า 
     3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม การฝึกอบรมมีการจัดระเบียบแบบ
แผนและต่อเนื่องไปในทิศทางที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้ได้รวดเร็วและง่ายขึ้น สิ่งที่ซับซ้อนท าให้แยก
ออกเป็นส่วนประกอบทีท าให้เข้าใจง่าย 
     4. ผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม โดยมีการพิจารณาจากระดับทักษะ
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรม ความกระตือรือร้น วิธีการเหมาะสมกับความรู้ ทักษะ ทัศนคติ พฤติกรรม 
     5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ เช่น พฤติกรรมในการเรียนรู้
และทบทวนข้อมูล ประยุกต์หลักการที่หลากหลายเพ่ือใช้ในสถานการณ์ที่ต่างกันการฝึกอบรมควรมี 
2 ระยะ คือ ระหว่างเวลาที่เข้ารับการฝึกอบรม และช่วงเวลาสั้น ๆ หลังจากการท างาน 
     6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับเวลา ผู้เข้ารับการประเมินควร
ได้รับการประเมินผลที่ตรงประเด็นจากผู้ประเมินที่มาจากท่ีต่าง ๆ การประเมินมีความแม่นย า 
เหมาะกับเวลาและสร้างสรรค์ โดยช่วยให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นการพัฒนาตนเอง 
     7. การเพ่ิมความมั่นใจในตนเอง ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม วิธีนี้ท าได้โดย
การเพ่ิมความม่ันใจในตัวเองให้ผู้เข้ารับการอบรม ให้ความคาดหวังว่าสามารถท างานให้ส าเร็จมีการให้
ก าลังใจและความอดทน 
     8. การให้มีกิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม ท าได้โดยการติดตามผล
ของผู้เข้ารับการฝึกอบรมอย่างใกล้ชิด เช่น ในส่วนของการทบทวนบทเรียนหรือให้จัดท าโครงงานที่
เกี่ยวข้องโดยเฉพาะกับการฝึกอบรมในครั้งนั้น 
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 เทคนิคขั้นตอนการพัฒนาภาวะผู้น า 
  DuBrin (2012) ได้เสนอเทคนิควิธีการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการให้การศึกษา 
ประสบการณ์ และการให้ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, 
Experience and Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น าเกิดขึ้นจากปัจจัยอื่นๆ มากกว่า การรับรู้หรือ
ด้วยการสร้างวินัยให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้ว 
สิ่งที่จะสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้นา ยังมีปัจจัยที่ส าคัญๆ อีก 3 ประการที่
จะช่วยในการพัฒนาผู้น าคือ 
   1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่อง
หนึ่ง การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น าเนื่องจาก ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงทั้งหลายมักจะ
เป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้องแน่นอนจากการศึกษา
แบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้นาเหล่านี้สามารถแก้ปัญหาต่างๆ  ด้วยการใช้
ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
   2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่างๆๆ จะสามารถบรรลุผล
ส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากขึ้นของผู้นาทาให้เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะ
ผู้น าได้ ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ โดยมีปัจจัยที่เก่ียวข้องส าคัญ 
ดังนี้ 
    2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญในการ
พัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
     2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้
พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถที่จะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและด้าน
ลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าเผชิญ
ปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราว  
จ าเป็นต้องเผชิญ 
ปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
     2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการบริหาร
จะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าเพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ๆ งานที่ทาให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 
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    2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น า 
เป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือการเพ่ิม
ประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างๆกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหารจะเป็น
สิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่งจะแตกต่าง ๆ กัน 
    3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ปฏิบัติงานที่
มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว้า ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น
โดยการให้คาแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 
  Oracle Corporation (2012) ได้เขียนไว้ใน An Oracle White Paper เรื่อง Seven 
Steps for Effective Leadership Development ระบุ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
    1. มีการก าหนดรูปแบบการเป็นผู้น าที่ดีที่สุดส าหรับองค์กร 
    2. ระบุผู้น าในปัจจุบันและศักยภาพภายในของบริษัท 
    3. ระบุช่องว่างความเป็นผู้น าที่เป็นอยู่และผู้น าที่พึงประสงค์ 
    4. มีแผนการพัฒนาเพ่ือสืบทอดส าหรับต าแหน่งที่ส าคัญ 
    5. วางแผนพัฒนาเป้าหมายทางอาชีพส าหรับผู้น าที่มีศักยภาพ 
    6. สร้างการพัฒนาทักษะผู้น าเพ่ืออนาคต 
    7. มีการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือการเก็บรักษาผู้น าในปัจจุบันและผู้น าในอนาคต 
  Middlewood and Debenham (2010) ได้กล่าวถึงรูปแบบเทคนิควิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าด้านการสร้างพลังร่วมในสังคมฐานความรู้และสังคมฐานประสบการณ์นั้นมีหลากหลาย
รูปแบบ สรุปได้ ดังต่อไปนี้ 
   1. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) เป็นการฝึกอบรมที่ใช้การ
บรรยายสาระความรู้พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยายเสร็จ 
สิ้นโดยอาจท าเพียงคนเดียวหรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้กลุ่มผู้เข้า
รับการฝึกอบรมมีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท างานเป็น
ทีมการจัดสถานที่ในการฝึกอบรมประเภทนี้อาจใช้แบบการบรรยาย แต่ในกรณีที่ต้องการให้ท างาน
ร่วมกันเป็นทีม อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อย และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลม หรือครึ่งวงกลม และ
หันหน้าเข้าหากนั การฝึกอบรมวิธีนี้จึงใช้ได้ทั้งกับผู้เข้าการฝึกอบรมจ านวนน้อย และจ านวนมาก 
   2. การศึกษาดูงาน (Study tour) เป็นการเพ่ิมประสบการณ์ใหม่ๆ ให้กับผู้เข้ารับ
การพัฒนา โดยการศึกษาดูงาน (Observation) ซึ่งหมายถึง การไปพาผู้เข้ารับการฝึกอบรมไปศึกษาดู
งานในองค์กรอ่ืนที่ด าเนินกิจการประเภทเดียวกันและมีผู้บรรยายประกอบ ประเด็นส าคัญของการ
ฝึกอบรมวิธีนี้จะอยู่ที่การเลือกสถานที่ ซึ่งจะต้องเลือกสถานที่ที่มีความเหมาะสมกับการเพ่ิม
ประสบการณ์ (Experience) ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเมื่อเสร็จสิ้นจาก
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การศึกษาดูงานแล้ว ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสรุปประสบการณ์ท่ีได้รับจากการศึกษาดูงาน พร้อม
ทั้งน าประสบการณ์ที่ได้รับมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันและน าเสนอวิธีการน า มาประยุกต์ใช่ใน
การปฏิบัติงานต่อไป 
   3. การเรียนรู้จากงาน (On the Job Training) คือการที่ผู้บังคับบัญชาฝึกอบรม 
ผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง โดยจะเน้นการถ่ายทอดแบบหนึ่งต่อหนึ่งเพ่ือการ
ปฏิบัติงานเชิงลึก หรืออย่างมากท่ีสุดไม่ควรเกินสามคน เพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาควบคุมตรวจสอบได้
อย่างทั่วถึง แต่หากจ าเป็นต้องฝึกอบรมจ านวนมาก ควรมีจอภาพขนาดใหญ่เพ่ือให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมได้เห็นการปฏิบัติจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมวิธีนี้ จึงเน้นการเพิ่มพูนทักษะ (Skill) 
การปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะส่งผลต่อความปลอดภัย  
รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน 
  เทคนิคขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 70-20-10 (Rabin, 2014) 
   รูปแบบ70-20-10 นี้ถูกพัฒนาขึ้นโดย Center for Creative Leadership 
ซึ่งแบ่งรูปแบบ การพัฒนาภาวะผู้น าออกเป็น แบบเป็นทางการร้อยละ 10 และแบบไม่เป็นทางการ
ร้อยละ 90 โดยใน ส่วนของการพัฒนาแบบไม่เป็นทางการ แนะน าให้ร้อยละ 70 ของการเรียนรู้ เป็น
การเรียนรู้จาก ประสบการณ์และลงมือปฏิบัติในงานจริง และร้อยละ 20 ของการเรียนรู้ เป็นการ
เรียนรู้ที่ได้รับการ กระตุ้นและสนับสนุนจากผู้อ่ืน เช่น การได้รับการโค้ชโดยหัวหน้าของตนเอง ส่วน
การพัฒนาภาวะผู้น า แบบเป็นทางการอีกร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้ในห้องเรียน เรียนทางไกลผ่าน 
E-Learning หรือการเรียนรู้โดยวิทยากร ดังภาพประกอบ 23 
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ที่มา : Rabin (2014) 
 

ภาพประกอบ 23 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบ 70-20-10 
 
  Scannell and Edward (2010) ได้กล่าวถึงวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าโดยการเรียนรู้
จากประสบการณ์ (On the Job Experiences : 70 : 20 : 10) ซึ่งเป็นวิธีการใช้วิธีการฝึกฝนหรือ
พัฒนาโดยให้มีการเสริมสร้างประสบการณ์หรือพัฒนาการจัดการโดยการก าหนดสัดส่วนในการพัฒนา 
ดังนี้ 
   1. ร้อยละ 70 ของเวลาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าโดยให้เรียนรู้จากประสบการณ์
ในการปฏิบัติงานจริง 
   2. ร้อยละ 20 ของเวลาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าให้เรียนรู้โดยการสอนงานคนอ่ืน
และการเรียนรู้จากบุคคลอ่ืนในที่ท างาน 
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   3. ร้อยละ 10 ของเวลาที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าในการเรียนรู้ เข้าอบรม เสริม
ทักษะ และการอ่านศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 
  นอกจากนี้ ในการก าหนดสัดส่วนเวลา 70 : 20 : 10 ต้องบูรณาการไปสู่การฏิบัติงาน 
อาจกระท าได้ 4 วิธี คือ 
   1. การคอยก ากับแนะน า (Coaching) และการให้ข้อเสนอแนะเชิงปรึกษา 
(Counseling) ขณะที่ยังอยู่ในต าแหน่งงานปัจจุบัน 
   2. เปลี่ยนไปท างานในที่ใหม่ เพ่ือให้มีประสบการณ์ในงานใหม่ ๆ เป็นครั้งคราว 
โดยที่ต าแหน่ง ฐานะยังคงอยู่กับงานเดิม 
   3. การจัดแผนเพื่อให้มีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา (Self-Improvement 
Program) 
    4. การให้โยกย้ายเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการเปลี่ยนต าแหน่งใหม่ตาม
แผนงานอาชีพ ที่จัดให้ (Career Plans) 
  Charles and Wargnier (2013) ได้ให้ความเห็นว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70 : 20 : 10 มีรากฐานมาจากการวิจัยของ McCall, Eichinger และ Lombardo ในช่วงปี 1990 
ที่ศูนย์ความเป็นผู้น าสร้างสรรค์ (CCL) ในนอร์ทแคโรไลนาประเทศสหรัสอเมริกาและตีพิมพ์ในปี 
1996 ซึ่งเผยให้เห็นว่าบทเรียนที่ได้เรียนรู้โดยผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพจาก
กรอบการพัฒนาสามารถแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 
   ส่วนที่ 1 (70) ประสบการณ์การเรียนรู้จากท่ีท างาน (Challenge Assignment) 
การเรียนรู้และการพัฒนาผ่านงานแบบวันต่อวันกับความท้าทายและการปฏิบัติ 
   ส่วนที่ 2 (20) การเรียนรู้ทางสังคม (Developmental Relationship) การเรียนรู้ 
และการพัฒนาที่ผ่านคนอ่ืนการแลกเปลี่ยนความรู้ 
   ส่วนที่ 3 (10) การเรียนรู้ผ่านการฝึกอบรม (Coursework and Training)  
หลักสูตรการพัฒนา 
   หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 สามารถใช้ได้ในทุกภาคและองค์กร 
โดยไม่ต้องค านึงถึงขนาดเนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัวของ 
  Santhosh (2013) ได้ให้ความเห็นว่า โมเดล 70 : 20 : 10 หรือกรอบในการเรียนรู้ 
และพัฒนาเป็นกลยุทธ์ที่มีลักษณะสัญญาเช่นเดียวกับการล่อลวง หลายองค์กรที่เจริญรุ่งเรือง ในวันนี้ 
ประสบความส าเร็จในการใช้โมเดล 70 : 20 : 10 ทดสอบและด าเนินการพัฒนาบุคลคลภายใน
สถานที่ท 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 
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   Development Dimensions International World (2014) สถาบันพัฒนาผู้น า DDI 
World ได้สรุปไว้ใน Leadership Development Methods ว่าเพ่ือเป็นการเพ่ิมประสิทธิผลให้ได้
สูงสุดตามล าดับขั้น องค์การที่มีการลงทุนด้านพลังงานและค่าใช้จ่ายในการค้นหาและการจ้างงาน
บุคลากรที่มีพรสวรรค์ที่ดีที่สุด ซึ่งแน่นอนว่าองค์การต้องการใช้วิธีที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในการ
พัฒนาผู้น า และยังคงให้ผู้น าได้เติบโตด้วยทักษะของพวกเขา วิธีการเลือกการพัฒนาเพ่ือท าให้องค์กร
เพ่ิมประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยการศึกษาส ารวจค าถามและระบุวิธีการพัฒนาที่มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุดทั้งสี่ระดับของความเป็นผู้น า ซึ่งท าการสอบถามผู้น าในการระบุวิธีการพัฒนาทักษะที่มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุดส าหรับพวกเขา นอกจากนี้เรายังสอบถามฝ่ายพัฒนาบุคลากรของบริษัทถึง
วิธีการที่องค์การของพวกเขาใช้ในการพัฒนาระดับของผู้น าในองค์การ คือ การมอบหมายในการ
พัฒนา (Development Assignments) การฝึกอบรม (Formal Training) การได้รับการแนะน าจาก
หัวหน้างาน (Coaching from Current Manager) การได้รับการแนะน าจากภายในองค์การ 
(Coaching from Internal Coaches) การได้รับการแนะน าจากภายนอกองค์การ (Coaching from 
External Coaches) และวิธีการพัฒนาโดยใช้เทคโนโลยี (Technology–Enabled Methods) ซ่ึง
สรุปวิธีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดของการพัฒนาภาวะผู้น าในแต่ละระดับ ดัง
ภาพประกอบ 24 
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ที่มา : Development Dimensions International World (2014) 
 
ภาพประกอบ 24 วิธีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดของการพัฒนาภาวะผู้น าในแต่ละ

ระดับ 
 
  Pcs business psychologists (2017) สถาบันพัฒนาผู้น าได้เสนอแนะวิธีการพัฒนา
ผู้น าไว้ในบทความเรื่อง Leadership Development Methodologies กล่าวว่า วิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น า หมายถึง หลักสูตรการฝึกอบรม ซึ่งมีหลายวิธีการ โดยการตรวจสอบการได้ประโยชน์ในกิจกรรม
ที่เลือก เสนอแนะไว้ 28 วิธีการพัฒนาผู้น า ดังนี้ 
     การศึกษาจากข้อเสนอแนะ 
     1. ความเห็นการประเมิน 360๐ 
     2. จ าลองสถานการณ์และบทบาทสมมุติ 
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     3. ประเมินกิจกรรมโดยใช้คอมพิวเตอร์เป็นฐาน 
     4. ทดสอบโดยแบบวัดทางจิตวิทยา 
     5. วัดความสามารถจากการทดสอบ 
     6. กิจกรรมท้าทายทางกายภาพ 
     7. การเรียนรู้จากการบันทึก 
     8. การค้นคว้าที่มีประสิทธิภาพ 
    การฝึกอบรม 
     9. อบรมภายภายในองค์กร 
     10. อบรมโดยใช้หลักสูตรภายนอก 
     11. การเรียนรู้เป็นระยะ 
     12. การเรียนรู้แบบ E-learning 
     13. เข้าอบรมหลักสูตรที่มหาวิทยาลัยและโรงเรียนธุรกิจจัดขึ้น 
     14. พัฒนาตนเองจากการอ่าน 
     15. พัฒนาตนเองจากการค้นหาอินเทอร์เน็ต 
    การพัฒนาความสัมพันธ์ 
     16. การฝึกสอนงาน 
     17. การให้ค าปรึกษา 
     18. การเรียนรู้โดยชุดวิชา 
     19. ชุมชนการปฏิบัติที่ดีที่สุด 
     20. การเรียนรู้จากเพ่ือน 
    การวางแผนจากประสบการณ์ 
     21. การเรียนแบบงาน/การสังเกตการณ์ 
     22. การแลกเปลี่ยนหมุนเวียนงาน  
     23. การท าโครงการ และการก าหนดความรับผิดชอบ 
     24. การท างานในพ้ืนที่ใหม่/ธุรกิจใหม่/ประเทศใหม่ 
     25. การตั้งให้ท าหน้าที่แทน 
     26. การสัมภาษณ์เชิงลึกที่เก่ียวข้องกันงานและอ่ืน ๆ 
     27. การสอน/การฝึกอบรมอ่ืน ๆ 
     28. การพัฒนาโดยใช้แผนพัฒนาส่วนบุคคล 
   Partners for Possibility (2017) ได้สรุปการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับความเป็นไปได้  
ซึ่งเป็นนวัตกรรมในด้านการพัฒนาความเป็นผู้น า โดยการวิจัยระหว่างประเทศซึ่งได้แสดงให้เห็นว่า 
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มีประสิทธิภาพมากที่สุดและมีประสิทธิภาพในกระบวนการพัฒนาความเป็นผู้น า โดยการที่ผู้น าจะถูก
น าออกจากความสะดวกสบายของพวกเขาและได้รับความท้าทายที่ยากในการเข้าสู่
กระบวนการพัฒนาความเป็นผู้น าของ PfP คือว่าผู้เข้าร่วมทุกคนที่ตอบสนองความต้องการของ
โปรแกรมท่ีได้รับการรับรองจากมหาวิทยาลัยเวสเทิร์นเคปและเป็นที่ยอมรับอย่างเป็นทางการใน
กรอบคุณวุฒิแห่งชาติของแอฟริกาใต้ ได้สรุป 15 แง่มุมของการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งมีความยืดหยุ่นใน
กระบวนการโดยใช้รูปแบบ 70 : 20 : 10 + ผลกระทบที่น าไปสู่ความคาดหวังในระดับสูง ซึ่ง  
15 แง่มุมของการพัฒนาภาวะผู้น า คือ 1) การเรียนรู้จากเนื้อหา (Content Delivery) (หนังสือ 
การจดบันทึก การเรียนในห้องเรียน) 2) กระบวนการเชิงประสบการณ์  (Experiential Processes) 
3) การเรียนรู้ด้วยการกระท า (Action Learning) 4) กระบวนการฝึกแนะน าภาวะผู้น า (Leadership 
Coaching) 5) การเรียนรู้ร่วมกับชุมชน (Learning Community) 6) การเรียนรู้จากกระบวนที่ผ่าน 
มา (Learning Journey) 7) วิธีการทางจิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology Approach) 
8) การสะท้อนการตัดสินด้วยความรู้สึก (Reflection & Sense-making) 9) กระบวนการเริ่มต้นใน
การตรวจจับและสร้างความสัมพันธ์ก่อนที่จะด าเนินการ (U-Process) 10) การเปิดใจรับการเรียนรู้
ใหม่ ๆ (Out of Comfort Zone and “Not knowing” 11) ร่วมใส่ใจดูแลช่วยเหลือกันและกัน  
(1:1 Partnership with someone who cares deeply) 12) กระบวนการคิด (Time to Think)  
13) การเอาใจใส่กับบริบทที่แตกต่างกัน (Immersion) 14) โอกาสส าคัญในการท าได้เกินกว่าอ านาจ 
(An opportunity to lead beyond authority) 15) การรู้ถึงความหมายและวัตถุประสงค์
ความส าคัญของงาน (Meaning and Purpose) ซึ่งทั้งหมดถูกจัดให้อยู่ในสัดส่วนของการพัฒนาตาม
กระบวนการของวิธีการด าเนินการพัฒนา 70-20-10 ของ PfP คือ 
    1. ร้อยละ 70 : การเรียนรู้จากการกระท า (Action Learning) และเป็นการสร้าง
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของโรงเรียนต่อการปรับปรุงผลที่ได้รับจากการศึกษา ด าเนินการตามแนว
ทางการปฏิบัติจริงสนับสนุนกับความท้าทายและโอกาสที่โรงเรียนมีอยู่ ด้วยการสร้างความเข้มแข็ง
ขององค์กรและสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืน ระดมผู้น าชุมชนเพ่ือให้โรงเรียนกลายเป็น
ศูนย์กลางของชุมชน (การพัฒนาสินทรัพย์ชุมชน) สร้างความสัมพันธ์ก่อนการด าเนินการ มีการศึกษา
จากผู้มีส่วนได้เสียร่วมกันวางแผน และผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความใกล้ชิดและผูกติด ทุ่มเทกับงาน 
ให้พลังงานและความพร้อมกับครูในโรงเรียน เพื่อให้ผู้ปกครอง และชุมชนร่วมแรงร่วมใจในการพัฒนา
โรงเรียน ซึ่งจะแสดงให้เห็นได้โดยหลักฐานของผลงาน 
    2. ร้อยละ 20 : ความสัมพันธ์ของพัฒนาการและการเรียนรู้ทางสังคม โดยการเรียนรู้
ชุมชน (เป็นผู้น าแบบวงกลม) มีการสะท้อนการตัดสินด้วยความรู้สึก ใช้กระบวนการฝึกแนะน าภาวะ
ผู้น าโดยผู้มีประสบการณ์เป็นผู้คอยแนะน าและผู้อ านวยความสะดวก 
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    3. ร้อยละ 10 : การประชุมเชิงปฏิบัติการและการฝึกอบรมตามหลักสูตร 
โดยมีกระบวนการคิด การเปิดใจรับการเรียนรู้ใหม่ ๆ การสร้างชุมชน เน้นการศึกษาจากเอกสารและ
เนื้อหา ในระดับสูง และกระบวนการเรียนรู้ด้วยประสบการณ์ (เป็นตัวตนของตนเอง ) 
    Peter Chadwick (2017) กล่าวใน ผู้บริหารการศึกษาที่เหมาะส าหรับอนาคต 
(Executive Education Fit for the Future) วิธีการที่เราจะใช้ในการพัฒนาผู้น ายังไม่ได้เปลี่ยนไป
มาก องค์การยังมีการพ่ึงพาแผนกทรัพยากรบุคคลที่จะสร้างความเป็นผู้น าของผู้บริหาร  
แต่การ “สร้างสรรค์” โปรแกรมท่ีผู้น าจะเข้าร่วมมักจะมีไม่เพียงพอที่จะช่วยให้พวกเขาพัฒนาขีด
ความสามารถของพวกเขาท่ีจะเผชิญกับความต้องการของบทบาทในปัจจุบันของพวกเขา  
มากขึ้นในปัจจุบัน และรายงานวิธีการพัฒนาที่พบมีดังนี้ 
    1. การฝึกอบรม 
    2. พัฒนางานที่ได้รับมอบหมาย 
    3. การด าเนินการการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    4. การฝึกประสบการณ์บริหาร 
    5. การให้และรับค าปรึกษา 
    6. ข้อเสนอแนะ 360 องศา 
  และยังในเสนอแนะในการใช้รูปแบบโปรแกรมพัฒนา ที่ได้รับการยอมรับอย่าง
กว้างขวาง 70 : 20 : 10 คือการเรียนรู้และพัฒนาควบคู่ไปกับการเล่น โดยสามารถใช้ 70% ของการ
เรียนรู้ที่เกิดข้ึนในงานด้วย จะเพ่ิมส่วนผสมที่การเรียนรู้ในภาระงาน  ส่วนความสุขท่ีได้จากการผ่อน
คลายจะเด่น ในสัดส่วน 30 % ซึ่งจะเรียนรู้โดยโมดูลแบบตัวต่อตัวและกลุ่มเพ่ือนร่วมกัน   
  Nilson (2003) ได้กล่าวถึงวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าด้านการสร้างพลังร่วมโดยใช้
กระบวนการเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult Learning) สรุปดังนี้ 
   1. การจัดประสบการณ์การเรียนรู้ที่ยืดหยุ่น (Structure of Learning 
Experience) เพ่ือตอบสนองต่อข้อจ ากัดเรื่องเวลาหรือทรัพยากรอ่ืนๆ ของผู้เรียนควรมีความ
เฉพาะเจาะจงส าหรับผู้เรียนแต่ละคนในระดับหนึ่ง ควรเน้นการเรียนการสอนแบบ Face-To-Face 
มากกว่าการสอนผ่านสื่อต่าง ๆ และควรเป็นกิจกรรมที่ผู้เรียนได้มีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 
   2. การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ที่มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Learning 
Climate) ส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ ควรเปิดโอกาสให้มีการแบ่งปันและรับฟังความคิดเห็น ใน 
กลุ่มเพ่ือน ซึ่งการระดมสมองจะช่วยเสริมการเรียนรู้ให้เหมาะสมขึ้น 
   3. การส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ใช้และวิเคราะห์ประสบการณ์การเรียนรู้ (Focus of 
Learning) ผู้เรียนควรมีอิสระในการวางแผนและจัดการการเรียนรู้ของตนเอง 
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   4. การจัดการเรียนรู้เชิงการแก้ปัญหา (Learning Strategies) ส่งเสริมให้เรียน 
ด้วยกัน โดยเน้นให้ผู้เรียนได้ มีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ให้มากที่สุด เช่น วิธีบทบาทสมมติ 
หรือมีส่วนในการประเมิน (Self-Assessment) 
  สัมมา รธนิธย์ (2553), อ านาจ ธีระวนิช (2553) และเพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) 
ได้กล่าวถึงเทคนิคและวิธีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือพัฒนาเป็นรายบุคคล สรุปได้ดังนี้ 
   1. เทคนิคการพัฒนาเป็นกลุ่ม ประกอบด้วย การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) 
การประชุมปรึกษาหารือ (Conference) การฝึกงาน (Internship) กลุ่มศึกษาเฉพาะเรื่อง (Study 
Group) กลุ่มปฏิบัติการโครงการ (Project Group) การสาธิต (Demonstration) การอภิปราย 
(Panel Discussion) เที่ยงวันสนทนา (Bag Lunch Conference) การฟังปาฐกถาหรือค าบรรยาย 
(Lecture) ทัศนศึกษา (Field Trip) สัมมนา (Seminar) และการเข้าร่วมปฏิบัติงานในคณะกรรมการ 
(Committee) 
   2. เทคนิคการพัฒนาเป็นรายบุคคล ประกอบด้วย การฝึกงาน (Internship) 
การเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ (Under Study) การเลือกเรียนเป็นรายวิชาในมหาวิทยาลัยหรือ 
วิทยาลัย (The Course) การเข้ารับการฝึกอบรม (In-Service Training) การไปศึกษาต่อ 
(Continuing Education) การให้เป็นสมาชิกสมาคมวิชาชีพ (Professional Association 
Membership) การให้ทดลองปฏิบัติจริง (Directed Practice) การอ่าน (Reading) การเขียน 
(Writing) การเยี่ยมเยียนดูงานที่อ่ืน (Inter Visitation) การให้รับโครงการไปจัดท า (Project 
Organizing) การส่งไปร่วมเป็นกรรมการ (Committee Member) การให้ไปเป็นวิทยากร 
(Speaker) และ การไปสังเกตคนอ่ืนปฏิบัติงาน (Observation) 
  วิทยา วิจิตร (2557) กล่าวว่า 70 : 20 :1 0 Framework เป็นแนวทางในการจัด
การศึกษาต่างจากเดิมที่จะมองว่าการจัดการเรียนคือการจัดการชั้นเรียน วิชาเรียน และหลักสูตร โดย
แนวคิดนี้แบ่งวิธีเรียนรู้เป็น 3 ส่วนคือ 1) เรียนจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 2) เรียนจากการ
แลกเปลี่ยนกับคนอ่ืน ๆ และ 3) เรียนจากหลักสูตรที่เป็นระบบ แล้วน าทั้ง3 ส่วนมาผสมผสานกันโดย
ให้น้ าหนักเป็น 70 : 20 : 10 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามสิ่งที่ 70 : 20 : 10 Framework ที่น าเสนอนี้
เป็นแค่แนวทาง การปรับสัดส่วนต่าง ๆ ไม่จ าเป็นต้องเป็น 70 : 20 : 10 เสมอไป ขึ้นอยู่กับปัจจัย
หลายประการ เช่น 1) เนื้อหาในการเรียนรู้ แต่ละเนื้อหาต้องการสัดส่วนที่ไม่เหมือนกัน เช่น การเรียน
วิชาคณิตศาสตร์อาจจะต้องให้น้ าหนักกับการเรียนหลักสูตรเป็นระบบมากข้ึน แต่การเรียนขี่จักรยานก็
ต้องให้น้ าหนักการลงมือปฏิบัติมากหน่อย 2) ประสบการณ์เดิมของผู้เรียน พวกมือใหม่ ๆ จะต้องการ
เรียนจากหลักสูตรขณะที่ผู้ช านาญแล้วอาจจะต้องการแลกเปลี่ยนรู้มากกว่า 
  สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนา หลักการพัฒนาภาวะผู้น าและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
ด้านการสร้างพลังร่วมนั้นมีขั้นตอนและเทคนิควิธีด าเนินการได้หลายรูปแบบ โดยแต่ละรูปแบบก็มี
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ลักษณะที่มีความเหมาะสมเฉพาะเรื่องและเฉพาะสถานการณ์ การใช้วิธีการแบบใดนั้นย่อมข้ึนอยู่กับ
องค์ประกอบต่างๆ ๆ เช่น ลักษณะของโปรกรมการพัฒนา งบประมาณ พื้นฐานของบุคลากร 
วิทยากร ซึ่งเป็นส่วนประกอบในการไปใช้ในโปรแกรมพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผลมากท่ีสุด โดยในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมที่เหมาะสม ดังนี้ 
    1. การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 
    2. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
    3. การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective  Building Toolkit) 

  4. การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
   5. การศึกษาเป็นกลุ่ม (The Study 

     6. การฝึกปฏิบัติจริงในงาน (On The Job Training) 
โดยใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 เป็นกรอบในการก าหนดกิจกรรมและ
เวลาการท ากิจกรรมการพัฒนา 
 
แนวคิดเพื่อสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า (Leadership Development Program) 
 
 1. ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการด้านความหมายของโปรแกรม ดังนี้    
   อุ่นตา นพคุณ (2546) โปรแกรม คือ งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง   
   ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือ
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบมีขั้นตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น
โดยประยุกต์กับองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการ
พัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการ
พัฒนาในแต่ละองค์การ  
   โดยสรุป โปรแกรม หมายถึง แผนหรือแนวทางที่วางไว้อย่างเป็นระบบเพ่ือน าไปสู่
การปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายในการพัฒนาองค์การ  
 2. องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า   
  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายองค์ประกอบของโปรแกรม ดังนี้ 
   หรรษา สุขกาล (2543) กล่าวถึงองค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย  
3 ส่วน คือ 1) บริบท (Context) 2) เป้าหมาย (Goal) 3) แผนหรือวิธีปฏิบัติ (Plan or Method) 
   นฤมล มณีงาม (2547) กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการของ
โปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) ลักษณะของโปรแกรม 4) คุณสมบัติของโปรแกรม 
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5) เนื้อหาที่ใช้ในโปรแกรม 6) เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม 7) การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม  
8) การประเมินผลโปรแกรม 
   ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) เสนอองค์ประกอบส าคัญ 7 ประการ 
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง การวัดและ
ประเมินผลโปรแกรม 
   อนันต์ พันนึก (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
สมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสรุปองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 
ความน า คือ แนวคิด หลักการ วัตถุประสงค์ ค าชี้แจง ส่วนที่ 2 ประกอบด้วยลักษณะของโปรแกรม
คือ รายละเอียดของโปรแกรม เอกสารประกอบโปรแกรม ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินผลของ
โปรแกรม ส่วนที่ 4 เงื่อนไข ความส าเร็จของการน าโปรแกรมไปใช้   
   โดยสรุป องค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) บริบททั่วไปของโปรแกรม  
ประกอบด้วย แนวคิด หลักการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย 2) ลักษณะของโปรแกรม ประกอบด้วย 
รายละเอียดของโปรแกรม เอกสารประกอบโปรแกรม 3) การประเมินผลโปรแกรม ได้แก่ เครื่องมือ
ประเมินโปรแกรม และประเมินผลหลังจากการน าไปใช้ 
   ในการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการดังกล่าว ได้สังเคราะห์และ
ก าหนดองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
ดังนี้ ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมา วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด หลักการ ค าชี้แจง ส่วนที่ 2 
ประกอบด้วยลักษณะของโปรแกรมคือ รายละเอียดของโปรแกรม เอกสารประกอบโปรแกรม 
ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินผลของโปรแกรม ส่วนที่ 4 เงื่อนไข ความส าเร็จของการน าโปรแกรมไปใช้   
 3. การพัฒนาโปรแกรมภาวะผู้น า 
  นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
   Kouzes and Pozner (1995) ได้พัฒนาโปรแกรมการกระตุ้นภาวะผู้น า 
(The Leadership Challenge) ได้น าเสนอแนวคิดท่ีมีประโยชน์เพื่อกระตุ้นความคิดภาวะผู้น า 
โดยมีหลักส าคัญ 5 ประการที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
    1. ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า 
    2. กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    3. การมอบอ านาจท าให้ผู้อื่นแสดงออก 
    4. ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ 
    5. กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเรื่องเดียวกัน 
   McCauley and others (1998) ได้กล่าวถึงสิ่งที่ผู้น าจะต้องได้รับการพัฒนาจาก
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าดังนี้ 



 

 

  188 

    1. พัฒนาเพื่อให้ผู้น ารู้จักตัวเอง หัวใจส าคัญของการรู้จักตนเองคือการตระหนัก
ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน อะไรที่ท าได้ดีและท าได้ไม่ดี สถานการณ์ใดที่ควบคุมได้ดี และ
สถานการณ์ใดที่ยากแก่การควบคุม สิ่งใดที่ท าเองได้ดีหรือต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญอ่ืนท าแทน ทั้งนี้การรู้จัก
ตนเองจะรวมถึงการเข้าใจว่าท าไมผู้น าจึงเป็นแบบนั้น เช่น คุณลักษณะรูปแบบการเรียนรู้ที่ชอบ  
ประสบการณ์หรือปัจจัยด้านสถานการณ์ที่ท าให้เกิดจุดแข็งและจุดอ่อน รวมถึงการเข้าใจผลกระทบใน
จดุแข็ง จุดอ่อนของตนเองที่มีต่อผู้อื่น หรือที่มีต่อประสิทธิภาพในบทบาทต่าง ๆ ของชีวิต 
และการบรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการ การรู้จักตนเองจะช่วยให้ผู้น าเข้าใจว่าจะด ารงบทบาทและความ
รับผิดชอบให้ดีที่สุดอย่างไร จะสนับสนุนส่งเสริมทีมอย่างไร และอะไรคือข้อบกพร่องของตนเองที่ต้อง
ระวังในการท างานร่วมกับคนอ่ืน 
     2. พัฒนาความม่ันใจในตนเองของผู้น า เมื่อผู้น าผ่านโปรแกรมการพัฒนาจะ
ท าให้รู้ถึงความสามารถของตนเอง และเริ่มพัฒนาความรู้สึกแห่งความมั่นใจว่าจะต้องอยู่กับคนอ่ืน
อย่างไรทั้งนี้ความม่ันใจ ยังมาจากความส าเร็จในการได้เผชิญกับประสบการณ์ท้าทายที่ได้รับ
มอบหมาย หรือเมื่อสามารถเอาชนะสถานการณ์ที่ยากล าบากได้ ความเชื่อมั่นในตนเองจะถูก  
     3. พัฒนาความสามารถในการมองชีวิตจากมุมกว้าง และเป็นระบบของผู้น า
ผู้น าส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ทั้งภายในและภายนอกที่ท างาน ท าให้คุ้นเคยกับวัฒนธรรมที่
หลากหลาย ท าให้เติบโตเป็นผู้ใหญ่มากขึ้น การเติบโตขึ้นจากสภาพดังกล่าวจะท าให้ผู้น ามององค์การ 
และชุมชนในฐานระบบสามารถรับมือกับความซับซ้อน สามารถสร้างระบบในการประสานงานและใช้
แนวคิดท่ีหลากหลายในการแก้ไขปัญหา 
     4. พัฒนาความสามารถในการท างานในระบบสังคมของผู้น า ผู้น าโดยปกติจะ
มีการพัฒนาทักษะทางสังคมและมนุษยสัมพันธ์ตลอดช่วงเวลาของชีวิต ส าหรับประสบการณ์ใน
องค์การ ผู้น าเรียนรู้ว่าจะจูงใจผู้อ่ืนอย่างไร จะมอบหมายงานอย่างไร เรียนรู้ว่าเจ้านายชอบอะไร 
และจะต้องท าอย่างไร มีการพัฒนาความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผู้อื่น สร้างทีมและเจรจาต่อรอง 
กับบุคคลภายนอก เรียนรู้ที่จะจัดการความขัดแย้งกับพนักงานที่ดื้อรั้น พัฒนาความสามารถในการฟัง  
ความสามารถในการท างานในมุมมองที่หลากหลาย ดังนั้นความสามารถในการท างานในระบบสังคมที่
มีประสิทธิภาพจึงเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญของผู้น าที่สามารถเรียนรู้ ได้จากการเผชิญกับประสบการณ์จริง
ในองค์การ  
     5. พัฒนาความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของผู้น า ผู้น าสามารถพัฒนาการ
คิดนอกกรอบเพื่อให้ก้าวพ้นไปกว่าข้อสมมติฐาน และกรอบความคิดของตนเองที่ก าหนดขอบเขตใน
การเข้าใจปัญหา ความคิดสร้างสรรค์ จะรวมถึงการมองโอกาสเป็นไปได้ใหม่ ๆ การหาความสัมพันธ์
ระหว่างแนวคิดท่ีไม่เหมือนกัน และก าหนดกรอบใหม่ในวิธีการที่ใช้คิด การด าเนินการด้านนวัตกรรม
ต้องการองค์ประกอบในเรื่องความเสี่ยงในการเข้าสู่บริบทที่ไม่คุ้นเคย ความสามารถในการคิด
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สร้างสรรค์จะท าให้ผู้น าสร้างความแปลกใหม่ข้ึนภายในตัวตน ซึ่งสามารถเปิดโอกาสและทางเลือก
ให้แก่กลุ่มหรือองค์การ  
    Murphy and Riggo (2003) ได้กล่าวถึง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าใน
องค์การต่าง ๆ ได้แก่ 1) การเริ่มต้นด้วยการประเมินความต้องการขององค์การ เพ่ือจะได้ก าหนดชุด
สมรรถนะเรื่องภาวะผู้น าได้ถูกต้อง 2) การปูพ้ืนความรู้ในเรื่องของหลักการและทฤษฎีการเรียนรู้  
3) การน าเครื่องมือการพัฒนาภาวะผู้น าที่ได้รับความนิยมสูงสุดมาใช้ 4) การตระหนักถึงประโยชน์ที่
จะได้รับและความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการใช้เครื่องมือที่ไม่เหมาะสม 
    Forrest (2008) ได้จัดท าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ชื่อ Leadership 
Development Program (LDP) รายละเอียดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
การเข้ารับการอบรมในห้อง การท าแบบฝึกหัด การตอบแบบค าถาม การประเมินตนเอง  
การเรียงล าดับความส าคัญ การประเมินระดับค่าความส าคัญ และการแลกเปลี่ยนและแสดงความ
คิดเห็น   
    Dubrin (2007) กล่าวถึงโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership 
Development Programs) เป็นโปรแกรมท่ีมุ่งพัฒนาผู้น าใหม่ และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วมใน
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า โปรแกรมนี้จะมุ่งพัฒนาในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความก้าวหน้าส่วนตัว 
รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ (Persuasive 
Communication) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญอีก
ประเภทหนึ่งและโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหาร มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า   
     1. ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key Characteristics  
of a Leadership Development Program) การพัฒนาและฝึกอบรมผู้น าเป็นสิ่งที่ซับซ้อน  
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องออกแบบอย่างรอบคอบ และได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร
และเป็นแบบมืออาชีพ Marshall W. และ Philip R. ได้จัดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าดังนี้ 
      1.1 การมีส่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหาร และได้รับการสนับสนุนอย่าง
มั่นคง (Involve Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า
นั้นผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพ่ือให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
      1.2 การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) 
ผู้น าในระดับต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าตามลักษณะอาชีพ 
      1.3 ก าหนดความต้องการขององค์การ ปัจจุบันและอนาคต (Address 
Current and Future Organizational Needs)   
      1.4 การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model)   
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      1.5 สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย
(Support Individual Improvement With Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะ
รวมถึงการประเมินตนเองด้วยใช้เครื่องมือการประเมิน  และให้บุคคลอ่ืนมีส่วนร่วมในการประเมิน
ด้วย 
      1.6 มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Ensure Practical and 
Relevant Content) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะน าเสนอผู้เข้าร่วมอบรมด้วยปัญหาที่เกิด
ในขณะปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกได้เรียนรู้สิ่งที่ใกล้เคียงกับงานมากที่สุด 
      1.7 เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน (Emphasize 
Interpersonal Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม  
และการฝึกอบรมภายนอกเพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการสื่อสารที่ดีและมีทักษะในการสร้างทีม 
ที่ด ี
      1.8 การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude 
With Individual Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูงผู้เข้าร่วมอบรมควรต้อง
พัฒนา  แผนปฏิบัติการของตนเองเพ่ือให้เกิดการปรับปรุงหรือพัฒนาที่ดีข้ึน 
     2. ชนิดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of Leadership 
Development Programs) ในทางปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจ านวนมากมักมีความ
ซ้ าซ้อน ซึ่งจะแบ่งโปรแกรมเหล่านี้ออกเป็น 4 ชนิด คือ (1) ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal 
Growth) (2) การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบของผู้น า (Feedback on Traits and Style) 
(3) การพัฒนาทักษะด้านความคิด (Developing Conceptual Skills) (4) สถานการณ์จ าลอง 
(Simulation) ดังนี้ (DuBrin, 2007) 
      2.1 ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) เป็นโปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าบุคคล  พัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพเป็นโปรแกรมท่ีนิยม
กันอย่างแพร่หลาย โปรแกรมนี้จะตั้งสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะ
ก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาดและต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้นผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับตนเองเพราะฉะนั้น ถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ด้วยตัวเองได้ 
      2.2 การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on Traits 
and Style) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น าด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้าน
คุณลักษณะและรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบโดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้
ค าถามเพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากภาษาท่าทาง (Body Language) ที่ไม่สอดคล้องกับ
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ความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้นจึงควรมีการปรับปรุงภาษาท่าทางซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้
ความรู้สึกได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 
      2.3 ความรู้ด้านความคิด (Conceptual Knowledge) วิธกีารของ
มหาวิทยาลัยที่มีมาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าคือ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความเข้าใจแนวคิดของ
ภาวะผู้น า ส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดท่ีเพ่ิมเติมโดยใช้กิจกรรมที่มีประสบการณ์ ได้แก่ การแสดงบทบาท
สมมติและกรณีศึกษา การพัฒนาภาวะผู้น า (Leading Development) (อิทธิพล การสร้างวิสัยทัศน์ 
การสร้าง การเปลี่ยนแปลง) การพัฒนาการบริหาร (Management Development) (การวางแผน 
การตัดสินใจ การจัดองค์การ และการควบคุม) ได้จัดแนวคิดด้านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า  
ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่าท าให้ผู้น ามีการตื่นตัวต่อระบบข้อมูล 
      2.4 การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาการบริหาร  
(Simulations of Leadership and Management Problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น า
ที่เป็นจริงขึ้น เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ 
ที่แตกต่างกัน โดยใช้โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เปน็อีกวิธีหนึ่งที่
จะท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากองค์การจริง ๆ สถานการณ์
จ าลองจ านวนมากมักจะมีการค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร  
    Leadership Expert (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า
หมายถึงก าหนดการของกิจกรรมที่ได้รับการออกแบบเพ่ือปรับปรุงภาวะผู้น าของพนักงานเป็น
รายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม  ซึ่งในการสร้างโปรแกรมที่ประสบผลส าเร็จนั้นขึ้นกับปัจจัยส าคัญ  
5 ประการ คือ 
     1. ใช้เทคนิคการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบพหุ (Multiple Leadership 
Training Techniques) เนื่องจากการเรียนรู้สามารถเกิดข้ึนได้หลากหลายวิธี และบุคคลจะเกิดการ
เรียนรู้ด้วยเทคนิควิธีที่แตกต่างกัน จึงไม่ควรจัดกิจกรรมการพัฒนาด้วยเทคนิควิธีอย่างใดอย่างหนึ่ง 
แต่ควรใช้อย่างหลากหลายวิธี 
     2. มีทัศนะต่อภาวะผู้น าแบบองค์รวม (Holistic View of Leadership) 
มองอย่างองค์รวม ไม่ก าหนดขอบข่ายอย่างแคบๆ 
     3. เชื่อมโยงถึงการประยุกต์ใช้กับงานที่ท า (Link to on-the-job 
Application) เป็นหลักการที่ส าคัญของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าที่จะต้องเชื่อมโยงระหว่าง
ภาคทฤษฎี (Theory) กับภาคปฏิบัติ (ญractice) 
     4. มีระยะเวลาที่มากพอ (Respectable Length of Time) เนื่องจาก 
ภาวะผู้น ามิใช่ทักษะที่จะเกิดขึ้นได้อย่างสมบูรณ์เพียงชั่วข้ามคืน (Overnight) แต่ความเป็นเลิศใน
ภาวะผู้น าอาจจะใช้เวลาในการพัฒนาเชิงประสบการณ์นานนับปี ไม่จัดกิจกรรมเฉพาะหลักสูตรอบรม
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เชิงเนื้อหาในระยะสั้น แต่ต้องมีกิจกรรมที่เชื่อมโยงกับการท างานประจ าวัน (Day-to-day  job) ด้วย  
ซึ่งจะท าให้ทักษะที่ได้รับการพัฒนามีความสมบูรณ์และมีความยั่งยืนและหมายถึงว่าตัวโปรแกรมและ
ชีวิตการท างาน (Program and work life) เป็นสิ่งที่ด าเนินควบคู่ไปด้วยกันได้ 
     5. มีบทสรุปที่มีความหมาย (A Meaningful Conclusion) คือ 
ในการด าเนินงานตามโปรแกรมจะต้องมีจุดหมายสุดท้าย (End) อยู่ในใจเสมอว่า ท าไมถึงท าโปรแกรม
นี้ แต่ไม่ว่าวัตถุประสงค์จะเป็นเช่นไร โปรแกรมควรจะจบลงด้วยการด าเนินกิจกรรมที่แสดงให้เห็นถึง
การแสดงใน “ทักษะ (Skills)” ที่พวกเขาได้เรียนรู้จาก “หลักสูตร (Course)” และท่ีท าให้มั่นใจได้ว่า  
โปรแกรมได้สร้างความเชื่อมั่นและยืนยันได้ว่า “ตอนนี้พวกเขามีภาวะผู้น าที่สูงขึ้นแล้ว” จากตัวบ่งชี้ 
    ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้เสนอโปรแกรมการฝึกอบรมความเป็นผู้น าและ
การก าหนดรูปแบบการฝึกอบรมที่มีประสิทธิผล  ดังนี้ 
     1. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (Clear Learning 
Objective) 
     2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน (Clear Meaningful Content)   
     3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (Appropriate Sequencing of 
Content) 
     4. การผสมผสานวิธีการฝึกอย่างเหมาะสม (Appropriate mix of Training  
Method)   
     5. โอกาสส าหรับการฝึกอบรมที่มีประสิทธิภาพ (Opportunity for Active  
Practice)   
     6. การประเมินผลการฝึกอบรมที่ถูกเวลา (Relevant Timely Feedback) 
     7. การเพ่ิมความมั่นใจในตนเองให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม (Enhancement  
of Training Salt-confident)   
     8. การให้มีกิจการในการติดตามผลอย่างเหมาะสม (Appropriate Follow-
up Activity)   
    ปริญญา มีสุข (2554) กล่าวถึง ขั้นตอนในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนา  
9 ขั้น ได้แก่ 
     1. การระบุปัญหา 
     2. การก าหนดวัตถุประสงค์ 
     3. การก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
     4. การก าหนดลักษณะของโปรแกรม 
     5. การก าหนดเวลา 
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     6. การก าหนดการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
     7. การก าหนดเนื้อหาที่ใช้ 
     8. การก าหนดเอกสารที่ใช้ 
     9. การประเมินผลโปรแกรม 
    วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ในการพัฒนาภาวะผู้น าและโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า  
จากการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership Theory) ที่มีปรากฏตั้งแต่ยุคของความเชื่อในทฤษฎี
ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะในช่วงทศวรรษ 1930-1940 มาสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
พฤติกรรมในปลายทศวรรษท่ี 1940 เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ในช่วง
ทศวรรษ 1960 และท้ายสุดได้เข้าสู่ยุคความเชื่อในทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการตั้งแต่กลางทศวรรษ  
1970 เป็นต้นมา เพื่อจัดท าเป็นโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าให้กับกลุ่มเป้าหมายหรือบุคคล/สถาบัน
หรืออาจบูรณาการทั้งกลุ่มเป้าหมายและสถาบันหรือบูรณาการแนวทางอ่ืนๆ และขอเสนอโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าของนักวิชาการ/สถาบันหลากหลายแหล่งได้เสนอแนวคิดไว้หรือได้พัฒนาขึ้นไว้  ดังนี้ 
     1. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าตามทัศนะของ Seven People System 
(2013) น าเสนอโปรแกรมที่ให้ความส าคัญกับ “ผลกระทบภาวะผู้น า” (Leadership Impact)  
ในหลากหลายมิติ เป็นโปรแกรมเชิงบูรณาการมีระยะเวลาการพัฒนา 1 ปี เน้นการพัฒนาผลกระทบ
ภาวะผู้น าที่มีต่อองค์การและต่อบุคคลในองค์การซึ่งได้จากเครื่องมือประเมินผลกระทบภาวะผู้น า  
(Leadership Impact Assessment Tool) ที่พัฒนาโดย Human Synergistics International  
เพ่ือการพัฒนา 10 มิติ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ (Envisioning) การเป็นตัวแบบเชิงบทบาท (Role  
Modeling) การเป็นพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน (Mentoring and Coaching) การคิดเชิงกระตุ้น  
(Stimulating Thinking) การอ้างอิง (Refering) การก ากับติดตาม (Monitoring) การมีข้อมูล
ย้อนกลับ (Providing Feedback) การเสริมแรง (Reinforcement) การมีอิทธิพล (Influencing)  
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ (Creating a Setting) 
     2. โปรแกรมพัฒนาพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิด The Banff Centre (2011) 
กล่าวว่าการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการต่อเนื่อง (Continuous Process) ให้มีผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงในช่วงระยะเวลาการท างานในอาชีพ โดยเน้นการสร้างศักยภาพภาวะผู้น า 5 ขอบเขต
หลักในเชิงระบบจากส่วนเล็กไปหาส่วนใหญ่คือ 1) ตนเอง (Self) 2) ตนเอง/ทีม (Self/team)  
3) ทีม (Team) 4) หน่วยงาน (Business unit) 5) องค์การ (Organization) โดยใช้วิธีการเชิง 
บูรณาการ (Integrated Approach) เป็นโปรแกรมท่ีใช้ได้กับผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง 
และระดับหัวหน้าทีม ทั้งในภาครัฐและเอกชน 
     3. Haney (2012) ได้เสนอแนวทางการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า  
5 ขั้นตอน ดังนี้ 



 

 

  194 

      3.1 นิยามภาวะผู้น าส าหรับองค์การ (Define Leadership in 
Company) โดยใช้แบบประเมินทบทวนผลการปฏิบัติงาน สัมภาษณ์ และการสังเกตเพ่ือก าหนด
ลักษณะของผู้น า เป็นนิยามเฉพาะเจาะจง ไม่กว้างเกินไป 
      3.2 ตัดสินว่าต้องการเห็นองค์การ เปลี่ยนแปลงในเรื่องอะไร (Decide  
what change want to see in organization) 
      3.3 เลือกผู้เข้าร่วมโปรแกรม (Select employee participants) 
ขึ้นกับขอบข่ายและเป้าหมายของโปรแกรม 
      3.4 วางแผนโปรแกรม (Plan the program) โดยใช้ข้อมูลดังกล่าวจัดท า
รายละเอียดโปรแกรม ค านึงถึงระยะเวลา วัสดุ และกิจกรรม 
      3.5 ประเมินผลโปรแกรม (Evaluate the program) ทันทีที่สิ้นสุดและ
ตรวจสอบอีกครั้งหลังจาก 6 เดือน 
     4. Oracle Corporation (2012) ได้น าเสนอ 7 ขั้นตอนการพัฒนาโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ดังนี้ 
      4.1 ก าหนดแบบภาวะผู้น าที่ดีที่สุดส าหรับองค์การ  
      4.2 ระบุศักยภาพผู้น าขององค์การ ในปัจจุบัน 
      4.3 ระบุช่องว่างระหว่างภาวะผู้น าที่ต้องการกับท่ีเป็นจริง 
      4.4 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งผู้น าในบทบาทที่ส าคัญ 
      4.5 จัดท าเป้าหมายแผนพัฒนาอาชีพส าหรับผู้น า 
      4.6 จัดท าโรดแม็ป  (roadmap)  ทักษะส าหรับผู้น าในอนาคต 
      4.7 จัดท าโปรแกรมเพ่ือธ ารงรักษาผู้น าในปัจจุบันและในอนาคต   
     5. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Silvia and Rider (2013)  
มุ่งสร้างสมรรถนะ (Competencies) และความมีวุฒิภาวะทางพฤติกรรม (Behavioral Maturity)  
ของบุคคลใน 3 องค์ประกอบ คือ (1) ด้านสติปัญญา (Intelligence Quotient (IQ) (2) ด้านความรู้
เชิงเทคนิค (Technical Quotient (TQ) โดยเน้นเรื่องการสอนงาน (Coaching) (3) ด้านอารมณ์  
(Emotional Intelligence (EI) มุ่งพัฒนาความตระหนักในตนเอง (Self-awareness) การบริหาร
ตนเอง (Self-management) ให้ความส าคัญกับทักษะการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change  
Management) และทักษะความสัมพันธ์กับคนอ่ืนเพ่ือการบรรลุเป้าหมายของโครงการ (Project  
Management) และมีการจัดการผู้มีส่วนได้เสียที่มีประสิทธิผล (Effective Stakeholder 
Management)   
      6. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Trotter เสนอแนวคิด 
การสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
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       6.1 ใช้ประโยชน์การจัดการ (buy–in from management) 
มีแนวคิดว่าไม่เอาทักษะจ านวนมากมาบรรจุในโปรแกรม ค านึงถึงการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับ 
การปฏิบัติงาน   
       6.2 ให้ท างานที่มีความหมาย (Meaningful work) เป็นการเรียนรู้ด้วย
การกระท า (Learning by doing) ด้วยระยะเวลาที่เหมาะสม 
       6.3 มีเป้าหมายที่ชัดเจน (Clearly defined goals) ว่ามีความประสงค์
จะพัฒนาเรื่องอะไรให้กับผู้เข้าร่วมโปรแกรมเกี่ยวกับสมรรถนะหรือประสบการณ์ 
     โดยสรุป โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกรอบหรือแนวทางในการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญเพ่ือใช้ในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารในแต่ละองค์การซึ่งจะท าให้
การลงทุนทรัพยากรบริหารทั้งในด้านงบประมาณ บุคลากร เวลา และอ่ืน ๆ เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ คุ้มค่า ตรงประเด็น ส่งผลต่อการพัฒนาผู้น าให้มีภาวะผู้น ามากยิ่งขึ้น เพ่ือให้ผู้น ามี 
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของ
องค์การ โดยมีหลักการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าคือการบูรณาการ (Integrates) มีการเรียนรู้
เชิงประสบการณ์ (Experiential Learning) ให้ผู้ได้รับการพัฒนามีการเรียนรู้ในศักยภาพของตนเอง  
(Self-efficacy) และให้สามารถสร้างวิสัยทัศน์ (Visioning) ถึงภาพอนาคตขององค์การ 
     ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ จากการศึกษาแนวคิด หลักการของนักวิชาการ
เกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์รูปแบบโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า  
เป็นกรอบในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
โดยการสร้างโปรแกรม 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาและวิเคราะห์ความจ าเป็น 2) การออกแบบ
โปรแกรม 3) การพัฒนาโปรแกรม 4) การใช้โปรแกรม 5) การประเมินผลโปรแกรมแนวคิดเกี่ยวกับ
แบบวัดระดับภาวะผู้น า 
 4. การประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
  Stufflebeam and others (1971) กล่าวว่า การประเมิน (Evaluation)  
เป็นกระบวนการสร้างสรรค์ที่สอดคล้องกับแนวทางประชาธิปไตยโดยมีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนาและ
การสร้างประโยชน์แก่องค์การหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และการประเมินเป็นการระบุปัญหา 
การจัดหาและการเสนอสารสนเทศท่ีเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเลือกวิธีการด าเนินงานที่เหมาะสม 
  Eisner (1976) การประเมิน คือ การบรรยายสิ่งที่มุ่งประเมินอย่างลึกซ้ึงรอบด้าน  
ผู้ประเมินจะต้องบรรยายความสัมพันธ์และความสอดคล้องของสิ่งที่คาดหวังสิ่งที่เกิดข้ึนจริงและ
มาตรฐานให้ครอบคลุมสิ่งที่มุ่งประเมินทั้งในแง่เงื่อนไขก่อนเริ่มโครงการ ปฏิสัมพันธ์ระหว่างโครงการ
กับผู้ร่วมโครงการ ตลอดจนผลลัพธ์ของโครงการ เพ่ือสะท้อนทัศนะและการตัดสินใจของผู้เกี่ยวข้อง
กับการประเมินหรือผู้มีส่วนได้เสียจากการประเมินอย่างกว้างขวาง   
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  ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) กล่าวว่า การประเมิน คือ การตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่ง
ประเมินโดยผู้ประเมินจะต้องมีความเชี่ยวชาญในหลักการสังเกตและเหตุผล ถ้าผู้ประเมินมีความรอบรู้
ทั้งในด้านวิธีการประเมินและเนื้อหา หรือผู้ประเมินมีประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญจะท าให้ผลการ
ประเมินมีน้ าหนักน่าเชื่อถือและเป็นประโยชน์ จุดหมายของการประเมิน ซึ่งเป็นกระบวนการที่มี
วัตถุประสงค์ (Objective) หลักอยู่ที่การตัดสินคุณค่าของสิ่งประเมิน เพ่ือมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมาย (Goal) 
ของการพัฒนาคุณค่าและอ านาจขององค์การ และสังคมโดยรวม กิจกรรมการประเมินจึงไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยด้านบุคคล (Individual Factors) และปัจจัยด้านการเมือง 
(Political Factors) ได้จ าแนกกลุ่มการประเมินออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
   1. Systematic Decision–Oriented Evaluation (SD Models) การประเมิน
ประเภทนี้เน้นการใช้วิธีเชิงระบบเพื่อเสนอสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อผู้เกี่ยวข้องส าหรับ 
การตัดสินใจในเชิงบริหาร 
   2. Naturalistic Decision–Oriented Evaluation (ND Models) การประเมิน
ประเภทนี้เน้นการใช้วิธีธรรมชาติ เพ่ือการเสนอสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องส าหรับ 
การตัดสินใจในเชิงบริหาร 
   3. Systematic Value–Oriented Evaluation (SV Models) การประเมินประเภท
นี้เน้นการใช้วิธีการประเมินเชิงระบบ เพ่ือให้การประเมินท าการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่งประเมิน 
   4. Naturalistic Value–Oriented Evaluation (NV Models) การประเมิน
ประเภทนี้เน้นการใช้วิธีการเชิงธรรมชาติ  เพ่ือให้นักประเมินท าการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่งประเมิน  
  เรวดี ทรงเที่ยง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ   
   1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรมโดยท าการประเมิน  
    1.1 คุณภาพของโปรแกรม (Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระกิจกรรม
หรือการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นอย่างไร  
    1.2 ประเมินความเหมาะสม (Suitability) คือโปรแกรมสามารถตอบสนอง 
ความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมโปรแกรมและขององค์การหรือไม่ และมีระดับ 
ความยากง่ายอย่างไร  
    1.3 ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบความส าเร็จในเรื่องอะไร  
และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร  
    1.4 ประสิทธิภาพ  (Efficiency) คือ ผลของโปรแกรมนั้นเหมาะสมกับ ทรัพยากร
ที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่  
    1.5 ความส าคัญ (Importance) คือ โปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วมโปรแกรม
และต่อองค์การหรือไม่ 
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   2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม มองที่วัตถุประสงค์ของโปรแกรมเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพ่ือสร้างสัมพันธภาพในการท างานให้เพิ่มขึ้น
หรือไม่ โดยจะประเมินผลในแต่ละกิจกรรมและการเปลี่ยนแปลงของการพัฒนา 
  ไท ค าล้าน (2551) ได้ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรม ดังนี้ 
   1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
   2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม 
   3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า 
   4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
   5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา             
 กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการประเมินผลการพัฒนา 
  Kirkpatrick and Kirkpatrick (2007) แห่งมหาวิทยาลัยวิสคอนซินสหรัฐอเมริกา 
ได้น าเสนอบทความเกี่ยวกับการประเมินผลการฝึกอบรมเป็นครั้งแรกและถือว่าเป็นรากฐานส าคัญใน
การประเมินผลการฝึกอบรมจนถึงปัจจุบันโดยแนวคิดของเขาได้ก าหนดให้การประเมินผล 
การฝึกอบรมมีด้วยกัน 4 ขั้นตอน กล่าวคือ 1) การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 2) การประเมิน 
การเรียนรู้ (Learning) 3) การประเมินพฤติกรรม (Behavior) และ 4) การประเมินผลลัพธ์ (Results)  
ซ่ึงแต่ละข้ันตอนมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction)   
     การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) คือการประเมินเพ่ือรับรู้ว่าผู้รับการอบรมมี
ทัศนคติอย่างไรต่อการจัดฝึกอบรมในโปรแกรมนั้น ๆ กล่าวคือ เป็นการวัดความรู้สึกพึงพอใจชอบ
หรือไม่ชอบต่อการจัดฝึกอบรมนั่นเอง ซึ่งถือว่าเป็นการประเมินที่ง่ายท่ีสุดในบรรดา 4  ขั้นตอนในทาง
ปฏิบัติมักท าการประเมินหลังสิ้นสุดการฝึกอบรม ซึ่งนิยมใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  
เป็นเครื่องมอืหลักโดยมักแจกให้ผู้รับการอบรมประเมินโดยมีประเด็นต่าง ๆ เช่น การสอนของ
วิทยากร การดูแลอ านวยความสะดวกของเจ้าหน้าที่จัดฝึกอบรมอาหารเครื่องดื่ม ถ้ามีการเดินทางไป
ต่างจังหวัดก็อาจมีเรื่องที่พัก การเดินทาง  ซึ่งการประเมินขั้นตอนนี้ถือเป็นธรรมเนียมปฏิบัติส าหรับ
การจัดฝึกอบรมโดยทั่วไป แต่อย่างไรก็ดีสิ่งที่นักฝึกอบรมคงต้องตระหนักว่าการประเมินปฏิกิริยาไม่
ควรจะรอให้การฝึกอบรมสิ้นสุดเท่านั้น เพราะเหตุว่าถ้าผลออกมาว่ามีระดับความพึงพอใจน้อยก็ไม่
สามารถแก้ไขอะไรได้แล้ว ดังนั้น สิ่งที่ควรท าคือ การประเมินระหว่างการด าเนินการฝึกอบรมควบคู่ไป
ด้วย เพื่อรับรู้ว่ามีอะไรที่บ่งบอกอาการความไม่ราบรื่นของการฝึกอบรมจะได้ด าเนินการแก้ไขได้ทัน
ก่อนปัญหาจะเกิด ซึ่งวิธีการก็คือการสังเกตการณ์ (Observation) การสัมภาษณ์ (Interview) 
หรือสอบถามผู้เข้าอบรมในช่วงพักอย่างไม่เป็นทางการ เป็นต้น 
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    2. การประเมินการเรียนรู้ (Learning) 
     การประเมินการเรียนรู้คือการวัดว่าผู้รับการอบรมได้มีการเพ่ิมพูนความรู้  
(Knowledge) ทักษะ (Skill) หรือมีทัศนคติ (Attitude) อันพึงประสงค์หรือไม่การประเมินขั้นตอนนี้
ถือว่ามีความส าคัญมาก เพราะเหตุว่าเป็นการตอบโจทย์หรือวัตถุประสงค์ของการจัดฝึกอบรมในส่วน
ของการเรียนรู้  ซึ่งถ้ามีการจัดฝึกอบรมเกิดข้ึนแล้วแต่ไม่มีการเรียนรู้เกิดขึ้นหรือไม่อยู่ในระดับท่ี
ยอมรับได้ ถือว่าการฝึกอบรมที่สูญเปล่าเช่นการจัดฝึกอบรมการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยเมื่อ
สิ้นสุดการจัดอบรมแล้วมีบางคนยังใช้โปรแกรมไม่ได้ หรือการฝึกอบรมด้านการท างานเป็นทีมผู้รับการ
อบรมยังไม่มีทัศนคติท่ีดีต่อการท างานเป็นทีม เป็นต้น ซึ่งในการประเมินส่วนนี้ในปัจจุบันบางแห่งมัก
ใช้แบบสอบถาม  โดยมีการให้ผู้เข้าอบรมตอบว่าหลังการฝึกอบรมแล้วท่านมีความรู้เพ่ิมข้ึนหรือไม่โดย
อาจมีช่องเปรียบเทียบก่อนและหลังว่ามีคะแนนต่างกันหรือไม่ อย่างไรก็ดีถือว่าเป็นวิธีหนึ่งที่ง่ายและ
สะดวกผู้เขียนเห็นว่าการวัดการเรียนรู้คงต้องมีเทคนิควิธีที่เหมาะสมกับประเด็นหรือประเภทการ
เรียนรู้ที่เราจะวัดเช่นวัดความรู้ (Knowledge) คงต้องมีการทดสอบ (Test) การวัดทักษะ (Skill)  
คงต้องให้ทดลองปฏิบัติจริงแต่ที่ยากที่สุดคือทัศนคติ (Attitude) ซึ่งอาจใช้การสังเกตพฤติกรรมและ
สัมภาษณ์ประกอบ 
    3. การประเมินพฤติกรรม (Behavior)  
     การประเมินพฤติกรรมหรือนักวิชาการบางท่านเรียกว่า Job Behavior เกี่ยวข้อง
กับการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ในการปฏิบัติงานจริง ซึ่งถือว่าเป็นกระบวนการ
ประเมินที่จะทราบว่าการฝึกอบรมที่จัดขึ้นสามารถท าให้พนักงานท างานได้ดีขึ้น หรือลดความ
บกพร่องในงานได้หรือไม่ บางครั้งมักเรียกการประเมินขั้นตอนนี้ว่าการติดตามผลการฝึกอบรมซึ่งนัก
ฝึกอบรมคงต้องมีการวางแผนไว้ล่วงหน้า เพ่ือที่ระบุให้ชัดว่าการฝึกอบรมหลักสูตรไหน  ควรมีการ
ติดตามผล เนื่องจากในบางองค์การ มีการจัดโครงการฝึกอบรมจ านวนมากในแต่ละปี  ท าให้การ
ติดตามผลการฝึกอบรมทกโครงการเป็นไปได้ยาก แต่อย่างไรก็ดีการติดตามผลการฝึกอบรมที่มี
ประสิทธิภาพคงต้องอาศัยความร่วมมือจากหน่วยงานต้นสังกัด ผู้รับการฝึกอบรมในการให้ข้อมูลผล
การปฏิบัติงานในงานที่ใช้ความสามารถอันเนื่องมาจากการฝึกอบรม หรือบางครั้งอาจต้องมีการขอ
ข้อมูลหรือความเห็นจากหน่วยงาน  หรือบุคคลภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับงานของผู้เข้าอบรม เช่น 
ในหลักสูตรด้านการบริการอาจมีการสอบถามลูกค้าว่าพฤติกรรมการบริการของพนักงานเป็นเช่นไร  
เป็นต้น 
    4. การประเมินผลลัพธ์ (Results)     
    การประเมินผลลัพธ์ของการพัฒนาบุคลากร Kirkpatrick and Kirkpatrick 
(2007) ได้ให้ความเห็นว่าการประเมินที่ยากท่ีสุด และเป็นการประเมินที่ท าให้ทราบว่าการอบรมแต่ละ
ครั้งส่งผลดีอย่างไรต่อองค์การ บ้างคือการประเมินผลลัพธ์ (Results) ซึ่งหมายถึงผลลัพธ์แก่องค์การ 
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จากการฝึกอบรมความพึงพอใจของลูกค้าต่อการบริการที่เพ่ิมข้ึน เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตามการที่จะ
ระบุให้ชี้ชัดลงเป็นว่าผลผลิตที่เพ่ิมข้ึนนั้นเป็นผลมาจากการอบรมหลักสูตรใดบ้างนั้นเป็นเรื่องที่
ค่อนข้างยากในการตัดสินเนื่องจากอาจมีปัจจัยอื่น ๆ ที่ร่วมอยู่ด้วยดังนั้น การประเมินขั้นตอนนี้ยังคง
ยากต่อการน ามาใช้ปฏิบัติจริง Guskey (2000) ได้เสนอการประเมินผลการพัฒนาวิชาชีพไว้ 
5 ประเภท ดังนี้ 
      1. การประเมินปฏิกิริยาจากผู้มีส่วนร่วม (Participants’ Reaction) 
เพ่ือการปรับปรุง 
      2. การประเมนผลการเรียนรู้ของผู้มีส่วนร่วม (Participants’ Learning) 
ในความรู้และทักษะใหม่ที่ได้รับ 
      3. การประเมินการสนับสนุนและการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
(Organization Support and Change) 
      4. การประเมินการใช้ความรู้ทักษะใหม่ของผู้มีส่วนร่วม (Participants’ use 
of Knowledge and Skills) 
      5. การประเมินผลลัพธ์การเรียนรู้ของผู้เรียน (Student Leaning 
Outcomes) สรุปการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร   
   ซ่ึงแนวคิดเก่ียวกับเครื่องมือวัดภาวะผู้น า มีเครื่องมือแบบทดสอบหลายชนิดที่ใช้ส าหรับ
วัดภาวะผู้น า หลายสถาบันการศึกษาใช้เครื่องมือมาตรฐานวัดภาวะผู้น า ได้แก่ การประเมินตนเอง  
การประเมินทักษะความเป็นผู้น าในการท างานร่วมกัน การวัดศักยภาพภาวะผู้น า การวัดคุณลักษณะ
ภาวะผู้น า การวัดด้านบุคลิกภาพ เช่น เครื่องมือวัดที่เรียกว่า Minnesota Multiphasic Personality 
Inventory หรือเครื่องมือวัดเรียกว่า Myers–Briggs Type Indicator เครื่องมือเหล่านี้สามารถให้
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณลักษณะส าคัญต่อการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลขององค์การ การวัดแบบผู้น า 
และการปรับตัวของผู้น า และเครื่องมือวัดระดับภาวะผู้น า โดยทั่วไปมี 3 แบบ คือ 
    1. เครื่องวัดแบบเธอสโตน ริเริ่มโดย Thurstone และ Chave ซึ่งสร้างเครื่องมือวัด
นี้ขึ้นมาเพ่ือใช้ในการวิจัยเพื่อวัดเจตคติที่มีต่อศาสนา บทลงโทษตามกฎหมายและลัทธิคอมมิวนิสต์  
ในเครื่องมือแบบนี้จะมีข้อความเก่ียวข้องกับเรื่องที่ต้องการประเมิน โดยที่ข้อความแต่ละข้อจะมีค่า
คะแนนประจ าข้อความ ซึ่งค่าคะแนนประจ าข้อความนี้จะเป็นช่วงที่มีความหมายเท่ากัน เริ่มต้นจาก
ข้อความที่มีค่าคะแนนดิบเป็น 1 จนกระท่ังถึงข้อความที่คะแนนเป็น 11 ตามล าดับ 
    2. เครื่องวัดแบบลิเคอร์ท (Likert’s Method) การสร้างเครื่องมือวัดชนิดนี้มีรากฐาน
ความคิดมาจากเครื่องมือวัดแบบเธอสโตน เป็นเครื่องมือวัดที่มีความเชื่อพ้ืนฐาน “เชาวน์ปัญญาของ
มนุษย์มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ” กระบวนการในการจัดสร้างจะง่ายและสะดวกกว่าเครื่องมือวัด
แบบเธอสโตน แต่มีความเที่ยงและความตรงไม่แตกต่างกัน ตามปกติเครื่องมือวัดแบบนี้จะมีระดับ
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คะแนนของแต่ละข้อความเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ค่าคะแนนเป็น 5 4 3 2 1 ในเชิงบวก และตั้งแต่ค่า
คะแนนเป็น 1 2 3 4 5 ในเชิงลบ 
     มาตรวัดระดับแบบลิเคอร์ท คิดค้นข้ึนโดยนักจิตวิทยาสังคมชื่อ Rensis Likert 
ซึ่งเคยเป็นผู้อ านวยการศูนย์การวิจัยส ารวจ (Survey Research Center) ผู้อ านวยการสถาบันวิจัย
สังคม (Institute for Social Research) และเป็นศาสตราจารย์ทางจิตวิทยาและสังคมวิทยา  
มหาวิทยาลัยมิชิแกน มาตรวัดชนิดนี้เรียกได้หลายอย่าง ได้แก่ Likert Scale, Likert type, 
Summate Rating Scale เป็นมาตรวัดเจตคติที่ได้รับความนิยมมากที่สุด เพราะสะดวก สร้างง่าย  
รวดเร็ว สร้างให้มีความเป็นเอกพันธ์ง่าย การตรวจให้คะแนนไม่ยุ่งยาก  
    การสร้างแบบลิเคิร์ท (Likert’s Method) 
     เครื่องมือวัดเจตคติแบบลิเคิร์ทเป็นวิธีการสร้างที่ง่าย มีความเชื่อมั่นสูงและ
พัฒนาเพื่อวัดด้านความรู้สึกได้หลายอย่าง การสร้างเครื่องมือวัดเจตคติแบบนี้เป็นวิธีประเมินน้ าหนัก
ความรู้สึกของข้อความในตอนหลัง คือ หลังจากเอาเครื่องมือไปสอบวัดแล้ว การสร้างข้อความที่แสดง
ความรู้สึกต่อเป้าเจตคติจะต้องให้ครอบคลุมและสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ข้อความอาจจะเป็นทางบวก
หมดหรือทางลบหมดหรือผสมกันก็ได้ เป็นวิธีการวัดทัศนคติที่อาศัยผลรวมของค่าคะแนนจากชุด
ข้อความทีใ่ช้ศึกษาเป็นเครื่องจ าแนกว่าบุคคลมีระดับทัศนคติเช่นไร เป็นวิธีที่สะดวก สร้างได้ง่าย 
เป็นที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย  มีหลักในการสร้างดังนี้   
      1. ก าหนดข้อความเก่ียวกับทัศนคติที่จะศึกษาขึ้นมาชุดหนึ่ง เช่น 
ถ้าต้องการใช้ข้อความในการวัด 10 รายการ อาจจะต้องสร้างข้อความขึ้นมาอย่างน้อย 15 รายการ 
ข้อความในแต่ละรายการ ควรมีลักษณะในเชิงสนับสนุนหรือมองในด้านดี และมีข้อความที่มีลักษณะ
ต่อต้านหรือมองในด้านลบ ควรเลี่ยงข้อความที่มีลักษณะเป็นกลาง 
      2. จ าแนกความเห็นในข้อความต่าง ๆ ออกเป็น 5 ระดับ ด้วยกัน คือ  
เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Agree) เห็นด้วย (Agree) ไม่แน่ใจ (Neutral) ไม่เห็นด้วย (Disagree) 
และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (Strongly Disagree) 
      3. ก าหนดค่าคะแนนให้กับระดับความเห็นในข้อ 2 ค่าคะแนนที่ก าหนดให้
โดยทั่วไปจะมีลักษณะ 
      4. น าข้อความที่สร้างขึ้นนั้นไปท าการทดสอบเพ่ือตรวจดูความสมบูรณ์
และความน่าเชื่อถือแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม เพ่ือน าไปใช้ในขั้นปฏิบัติต่อไป   
      5. คัดเลือกข้อความท่ีมีประสิทธิภาพมาท าการวิเคราะห์ 
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    ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวัดเจตคติแบบ Likert มีดงันี้ 
     1. เลือกชื่อเป้าเจตคติ (Attitude Object) ก่อน เป้าของเจตคติอาจจะเป็น
คน วัตถ ุสิ่งของ องค์การ สถาบัน อาชีพ วิชา แล้วแต่จะเลือก ยิ่งเฉพาะเจาะจงยิ่งดี ยิ่งก าหนด
ช่วงเวลาด้วยแล้ว การแปลผลก็จะท าให้มีความหมายดีขึ้น   
     2. เขียนข้อความแสดงความรู้สึกต่อเป้าเจตคติ  โดยวิเคราะห์แยกแยะดูให้
ครอบคลุมลักษณะของข้อความควรเป็นดังนี้ 
      ก. เป็นข้อความที่แสดงความเชื่อและรู้สึกต่อเป้าที่ต้องการ 
      ข. ไม่เป็นการแสดงถึงความเป็นจริง 
      ค. มีความชัดเจน สั้น ให้ข้อมูลพอตัดสินได้ 
      ง. ไม่ครอบคลุมทั้งทางดีและไม่ดีหรือท้ังบวกและลบ 
      จ. ควรหลีกเลี่ยงค าปฏิเสธซ้อน ข้อความอ้างอิงในอดีตที่ผ่านมา 
ข้อความที่มีค าว่าทั้งหมด เสมอ ๆ ไม่เคย ไม่มีเลย เพียงเท่านั้น 
      ฉ. ข้อความเดียวควรมีความเชื่อเดียว 
     3. การตรวจสอบข้อความ เป็นการตรวจสอบขั้นแรก เพ่ือดูให้แน่ชัดว่า
ข้อความนั้นเขียนไว้เหมาะสมดีหรือไม่ การตอบจะให้ตอบว่าชอบ -ไม่ชอบ ดี-ไม่ดี หรือเห็นด้วย- 
ไม่เห็นด้วย ควรใช้มาตรา 3 มาตรา 4 มาตรา หรือ 5 มาตรา เป็นต้น  
     4. การให้น้ าหนักในช่วงแรก ๆ ของการพัฒนาจะมีวิธีการให้คะแนนแบบ 
ต่าง ๆ ในระยะหลัง Likert จึงแนะให้ใช้วิธีการก าหนดตัวเลขโดยพลการได้เลย โดยให้ตัวเลขเรียงค่า
ตามล าดับความส าคัญของตัวเร้าหรือตัวเลือก จะใช้ 0 1 2 3 4  หรือ 1 2 3 4 5 หรือ -2 -1 0 1 2 
ก็ได้ทั้งนั้น 3 แบบนี้สัมพันธ์เป็น 1.00 คือตัวเดียวกันนั่นเอง เพียงแต่เอาตัวคงที่บวกหรือลบออก
เท่านั้น ตัวเลขแบบนี้คะแนนเฉลี่ยจะเปลี่ยนแปลงแต่ความแปรปรวนคงท่ี 
     5. การทดลองคุณภาพเบื้องต้น ในระยะนี้ต้องการศึกษาว่าข้อความแต่ละข้อ
มีอ านาจจ าแนกผู้ที่มีเจตคติสูงกับมีเจตคติต่ าแตกต่างกันหรือไม่ นั่นคือพยายามหาว่าข้อความข้อนั้น  
ถ้าใครตอบมาตราสูงแสดงว่ามีเจตคติสูง ถ้าใครตอบมาตราต่ าจะเป็นคนมีเจตคติต่ าจริงหรือไม่นั่นเอง 
     6. การจัดแบบทดสอบ เมือ่ได้ข้อสอบที่มีอ านาจจ าแนกดีแล้วพิจารณาว่าจะ
ก าหนดกี่ข้อ ตามหลักการถ้าข้อความมีคุณภาพสูงมากจะใช้ 10-15 ข้อก็ได้ แต่โดยทั่วไปแล้วจะมี
ตั้งแต่ 20 ข้อขึ้นไป เพราะถ้าจ านวนข้อน้อยความเชื่อมั่นมักจะมีค่าน้อยความเที่ยงตรงก็ไม่ดี 
อาจจะเป็นเพราะข้อความแสดงความรู้สึกหรือความเชื่อต่อเป้าอาจไม่ครอบคลุม ทุกอย่างในเป้า  
แบบทดสอบวัดเจตคติบางฉบับจึงมีเป็น 100 ข้อ การให้จ านวนข้อควรค านึงถึงกลุ่มตัวอย่างและระดับ
อายุ ความสามารถในการอ่านอาจท าให้เกิดความเบื่อหน่ายในการตอบ ระดับเด็ก ๆ จึงไม่ควรมี 
หลายข้อ 
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     7. การตรวจให้คะแนน การให้คะแนนให้ตามมาตราที่ก าหนดแต่ละข้อ 
ถ้าเป็นข้อความเปลี่ยนมาเป็นตัวเลข แต่ถ้าเป็นตัวเลขแล้วก็น าตัวเลขที่ผู้ตอบเลือกมารวมเลย  
กรณีข้อความเป็นความรู้สึกทางลบจะต้องกลับตัวเลขกันกับข้อความที่เป็นไปทางบวก ถ้าตัวเลือกเป็น
การอธิบายหรือบรรยาย 
     8. การหาคุณภาพอ่ืน ๆ เช่น ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงความเชื่อมั่น  
หาได้โดยวิธีสอบซ้ า (Test-retest) คู่ขนาน (Parallel test) แบ่งครึ่งฉบับ (Split-half) สัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha-coefficient) ซึ่งเป็นวิธีที่นิยมใช้ ความเที่ยงตรง หาได้โดยวิธี Construct Validity, 
Concurrent Validity และ Predictive Validity  
   3. เครื่องมือวัดแบบการจ าแนกความหมายของค า (Osgood’s Method) เครื่องมือ
วัดแบบนี้เริ่มและพัฒนาโดย Osgood และคณะ เมื่อปี ค.ศ. 1957 โดยให้ชื่อเครื่องมือวัดแบบนี้ว่า  
มาตรวัดแบบนัยเกี่ยวกับความหมายของค าในประโยคที่แสดงความรู้สึก ประโยคหนึ่งนั้นดูเหมือนเป็น
ประโยคยาว แต่ความจริงแล้วอาจจะแทนด้วยค าที่มีความหมายเพียงค าเดียว เช่น ครูเป็นอาชีพที่น่า
ยกย่อง ค าส าคัญที่แสดงความรู้สึกจากประโยคนี้ คือ ค าว่า “ยกย่อง” ค าทางภาษาต่าง ๆ นั้น 
มีลักษณะส าคัญอยู่ 2 อย่าง คือ บางค ามีความหมายเพียงแง่เดียว เรียก Denotation แต่บางค ามี
ความหมายได้หลายอย่างเรียกว่า Connotation (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2547) 
    การประเมินตนเองของกระบวนการภาวะผู้น าพลังร่วม เป็นแบบสอบถาม 
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือมุ่งเน้นการประเมินพฤติกรรมที่ส าคัญของภาวะ
ผู้น าพลังร่วม มี 5 องค์ประกอบ แสดงถึงความสามารถในการท างานร่วมกัน เพ่ือเลือกโมดูลที่
เฉพาะเจาะจงจากการท างานร่วมกัน มีภาวะผู้น าการเรียนรู้ โมดูลแบบครบวงจร โมดูลจากชุดนี้  
สามารถน ามาใช้ เพ่ือเพ่ิมระดับของความเข้าใจในแนวความคิดร่วมกันและการปรับปรุงการท างาน
ร่วมกัน แบบสอบถามการประเมินตนเอง ได้แก่ การประเมินสิ่งแวดล้อม การสร้างความชัดเจน   
วิสัยทัศน์ การสร้างความไว้วางใจ การใช้อ านาจและอิทธิพลแบบมีส่วนร่วม การพัฒนาบุคลากร 
และการสะท้อนผล ข้อมูลจากแบบสอบถาม การประเมินตนเอง เป็นประโยชน์ในการสร้าง  
แผนการเรียนรู้ส่วนบุคคลในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
    สรุป ผู้วิจัยได้ก าหนดการวัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วม เป็นการวัดระดับพฤติกรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่แสดงออกถึงการมีภาวะผู้น าพลังร่วม ใน 5 องค์ประกอบ 
ซึ่งเครื่องมือวัดพฤติกรรมดังกล่าวแต่ละแบบจะมีจุดเด่นและจุดด้อยแตกต่างกันในแง่ของ 
ความยากง่าย สะดวกหรือไม่สะดวกตามขั้นตอนการสร้างและการน าไปใช้ ส าหรับการวัดระดับ 
ภาวะผู้น าพลังร่วม ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาจากแบบวัด Likert‘s Method 
ซึ่งเป็นแบบวัดที่มีความเหมาะสมกับการวัดในครั้งนี้ เพราะกระบวนการในการจัดสร้างจะง่ายและ
สะดวกกว่าเครื่องวัดแบบอ่ืน โดยเครื่องมือเป็นแบบสอบถามที่มีข้อความเป็นเชิงบวกท้ังหมด 
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มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งจะถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา  
และการรับรู้ของผู้แทนครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา จ านวน 5 องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 17 ตัวชี้วัด   
 
บทเรียนแบบโมดูล (Instructional Module) 
 
 โมดูล (Module) แปลว่า เกณฑ์การวัดหรือเป็นส่วนประกอบของระบบที่ใช้ในการเชื่อมกับ
ระบบอ่ืน โดยตัวโมดูลเองจะมีการออกแบบและควบคุมดัดแปลงภายในตัวโมดูลเอง 
  บุญเกื้อ ควรหาเวช (2543) กล่าวถึง บทเรียนแบบโมดูล (Instructional Module) 
จัดเป็นกลุ่มประสบการณ์ที่จัดขึ้นเพ่ือให้ผู้เรียนได้มีโอกาสแสดงพฤติกรรมตามที่ระบุไว้ในจุดมุ่งหมาย  
โมดูลอาจจะอยู่ในรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป เช่น สไลด์ ภาพ การทดลอง หนังสือหรือเอกสาร 
ซึ่งข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของแต่ละสาขาวิชา บทเรียนโมดูล เป็นสื่อการเรียนชนิดหนึ่งที่มุ่งพัฒนาให้
ผู้เรียนได้เกิดความรู้ตามความต้องการ โดยที่บทเรียนนั้นจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์เอาไว้อย่าง
แน่นอนมีกิจกรรมต่าง ๆ ให้ผู้เรียนเลือกตามความถนัดและความสามารถของแต่ละคน มีการ
ประเมินผลก่อนและหลังเรียน มีการทดสอบย่อยในทุก ๆ หน่วยของโมดูล และการเรียนซ่อมเสริม
ด้วยกระบวนการเรียนการสอนจะเน้นที่ตัวผู้เรียนเป็นส าคัญมากกว่าผู้สอน คุณสมบัติที่ส าคัญของ
บทเรียนโมดูล คือ 1) โปรแกรมทั้งหมดถูกขยายเป็นส่วน ๆ เพื่อไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อน และสามารถ
มองเห็นโครงร่างทั้งหมดของโปรแกรม 2) ยึดตัวผู้เรียนเป็นศูนย์กลางในการจัดระบบการเรียน 
การสอน 3) มีจุดประสงค์ในการเรียนที่ชัดเจน 4) เน้นการเรียนด้วยตนเอง 5) ใช้วิธีการสอนแบบ 
ต่าง ๆ ไว้หลายอย่าง 6) เน้นการน าเอาวิธีระบบ (System Approach) เข้ามาใช้ในการสร้าง
องค์ประกอบของบทเรียนโมดูล ได้แก่ 
   1. หลักการและเหตุผล (Prospectus)   
   2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม (Behavioral  Objectives)   
   3. การประเมินผลก่อนเรียน (Pre-Assessment)   
   4. กิจกรรมการเรียน (Enabling Activities)   
   5. การประเมินผลหลังเรียน (Post-Assessment)   
    แบบแผนของบทเรียนโมดูล ประกอบด้วยชื่อเรื่อง (A Title Page) ขั้นตอนของ
กระบวนการเรียน (The Body of the Description) มีล าดับขั้น ดังนี้ 
     1. หลักการและเหตุผล   
     2. จุดประสงค์   
     3. ความรู้พื้นฐาน   
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     4. การประเมินผลก่อนเรียน   
     5. กิจกรรมการเรียน   
     6. การประเมินผลหลังเรียน   
     7. การเรียนซ่อมเสริม   
     8. ภาคผนวก (Appendix)   
    ขั้นตอนในการสร้างบทเรียนแบบโมดูล ด าเนินการดังนี้ 
     1. การวางแผน   
     2. การสร้าง   
     3. การทดสอบต้นแบบ   
     4. ประเมินผลบทเรียน   
    ประโยชน์ของบทเรียนแบบโมดูล คือ เป็นบทเรียนส าเร็จรูปเป็นกระบวนการ
เรียนการสอนที่มีระเบียบแบบแผนและรวมการสอนหลาย ๆ อย่างเอาไว้ด้วยกันช่วยให้ผู้เรียนได้ทราบ
ถึงความสามารถและความก้าวหน้าของตนทุกระยะช่วยลดภาระของครูในการสอนข้อเท็จจริงต่าง ๆ 
    โดยสรุป บทเรียนแบบโมดูลเป็นเป็นสื่อการเรียนที่มุ่งพัฒนาให้ผู้เรียนได้เกิด
ความรู้ตามความต้องการ โดยที่บทเรียนจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์ มีกิจกรรมต่าง ๆ ให้ผู้เรียน
เลือกตามความถนัดและความสามารถของแต่ละคน มีการประเมินผลก่อนและหลังเรียน  
มีการทดสอบย่อยในทุก ๆ หน่วยของโมดูล และการเรียนซ่อมเสริม โดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
มีองค์ประกอบคือ 1) หลักการและเหตุผล (Prospectus) 2) จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Objectives) 3) การประเมินผลก่อนเรียน (Pre-Assessment) 4) กิจกรรมการเรียน (Enabling 
Activities) 5) การประเมินผลหลังเรียน (Post-Assessment)   
  ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่าวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่สามารถใช้ในการ
พัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมส าหรับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาโดยใช้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าของเทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 
10 (The 70-20-10 Leadership Development Technique) ในกระบวนการพัฒนา 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ดังนี้ ขั้นที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 
(Pre-enhance Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 20 ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม 
(Intensive Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 10 และขั้นที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง 
(Practitioner Implementation) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 70 โดยมีเนื้อหาในการพัฒนา จ านวน 
5 โมดูล คือ โมดูลที่ 1 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) 
โมดูลที่ 2 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) โมดูลที่ 3 ภาวะผู้น าพลังร่วม 
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ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) โมดูลที่ 4 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการตัดสินใจร่วม 
(Collective Decision making) โมดุลที่ 5 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างทีม (Team Building)   
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 งานวิจัยในประเทศ 
  กนกอร สมปราชญ์ (2550) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยการพัฒนารูปแบบ (Model) 7 ขั้นตอน (ReSIPPAE) มีข้ันตอน คือ 1) การศึกษาบริบท 
(Reconnaissance) 2) การศึกษาด้วยตนเอง (Self Study) 3) การอบรมสัมมนาแบบเข้ม  
(Intensive Seminar/workshop) 4) การฝึกปฏิบัติหรือศึกษาดูงานในหน่วยงานที่เลือก  
(Internship/Practice) 5) น าเสนอโครงการหรือนวัตกรรมใหม่ของตนเองในลักษณะ Project  
Approach เพ่ือพัฒนาในหน่วยงานของตนเอง 6) การลงมือปฏิบัติกิจกรรมในลักษณะวิจัยปฏิบัติการ
และเขียนรายงานสรุป   
  ประคอง รัศมีแก้ว (2551) ได้ท าการวิจัยเรื่อง คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่มีคุณภาพ กลุ่มตัวอย่างเป็นสถานศึกษาท่ีผ่านการประเมินคุณภาพภายนอก รอบที่ 1 จากส านักงาน
รับรองมาตรฐานและการประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) อยู่ในระดับดี จ านวน  
201 โรงเรียน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูวิชาการ  
จ านวน 603 คน พบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มีคุณภาพ  
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1) ความฉลาดทางอารมณ์ของผู้บริหาร 2) การครองตนของ
ผู้บริหาร 3) ความสามารถในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร และ 4) บุคลิกภาพของผู้บริหาร 2. แนวทาง
ในการพัฒนาคุณลักษณะของผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน คือผู้บริหารควรจะมีการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าโดย ศึกษาเอกสารและคู่มือ
ปฏิบัติงาน การศึกษาต่อ การศึกษาดูงาน การเข้ารับการฝึกอบรม และการเข้าร่วมประชุมสัมมนาทาง
วิชาการ 
  ไท ค าล้าน (2551) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
ทางสิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและ 
รองผู้อ านวยการสถานศึกษาฝ่ายวิชาการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กาฬสินธุ์  เขต 1 จ านวน 40 คน พบว่า โปรแกรมการฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นโดยใช้รูปแบบการวิจัยและ
พัฒนามีคุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด หลังการฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษา มีภาวะผู้น าทาง
สิ่งแวดล้อมศึกษา  คือด้านความรู้ อยู่ในระดับดีมาก ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนดร้อยละ 80 ขึ้นไป 
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ด้านเจตคติ อยู่ในระดับมากและผลการปฏิบัติงานด้านสิ่งแวดล้อมศึกษาในสถานศึกษา อยู่ในระดับ
มาก และผู้บริหารสถานศึกษา  มีความรู้โดยรวมและรายด้านเพิ่มขึ้นจากก่อนการอบรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทาง
สิ่งแวดล้อมศึกษาโดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้าน คือ ด้านความมีบารมี ด้านการดลใจ  
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลอยู่ในระดับมาก  
และโปรแกรมฝึกอบรมที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิภาพท าให้ผู้บริหารสถานศึกษามีความรู้ เจตคติ  
และมีพฤติกรรมทางสิ่งแวดล้อมศึกษาที่ดี 
  วิทยา จันทร์ศิริ (2551) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสาย
สนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า 1) สมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนประกอบด้วย 
5 ด้าน คือ ด้านการท างานเป็นทีม ด้านการวางแผนและการจัดการ ด้านภาวะผู้น า ด้านความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์และด้านจริยธรรม 2) วิธีการพัฒนาสมรรถนะหลักทั้ง 5 ด้าน มี 9 เทคนิควิธี คือ  
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรม การบรรยาย การจัดกิจกรรมเสริม การใช้เกมบริหาร  
การใช้กิจกรรมนันทนาการ การแสดงบทบาทสมมติ การระดมสมอง และการศึกษาดูงานนอกสถานที่ 
3) หลักสูตรการพัฒนาสมรรถนะหลัก ควรมีหลากหลาย มีเนื้อหาครอบคลุมทุกสมรรถนะ 
ประกอบด้วย 9 หน่วยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 180 ชั่วโมงหรือประมาณ 5 สัปดาห์ 
ในการพัฒนาเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง และให้มีการประเมินทั้งผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน โดยประเมินทั้งก่อนและ
หลังการพัฒนา และมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 4) ผลการน าหลักสูตรไปทดลองใช้ในการพัฒนา
สมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า (1) ผู้เข้ารับการพัฒนา
ประเมินตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน มีสมรรถนะหลัก
ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักสูงขึ้นกว่าก่อน
การพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (2) ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตร
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก (3) ผลการประเมินระดับความส าเร็จของหลักสูตรการพัฒนา
สมรรถนะหลักโดยรวมและเป็นรายด้าน 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก และ มีสมรรถนะหลักท่ีอยู่ในระดับ
มากที่สุด คือ ด้านการท างานเป็นทีม (4) ผู้เข้ารับการพัฒนามีผลการประเมินกิจกรรมระหว่างการ
พัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับดีผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก 
  จิราพร อมรไชย (2553) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนัก
บริหารงานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าของ
นักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วยภาวะผู้น า 4 ด้าน 
จ านวน 30 คุณลักษณะ ได้แก่ ภาวะผู้น าด้านสติปัญญา มีจ านวน 5 คุณลักษณะ ภาวะผู้น าด้าน 



 

 

  207 

บุคลิกภาพมีจ านวน 9 คุณลักษณะ ภาวะผู้น าด้านทักษะทางสังคมมีจ านวน 6 คุณลักษณะ 
และภาวะผู้น าด้านการบริหารมีจ านวน 10 คุณลักษณะ 2) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนัก
บริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 
ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่นสังกัดองค์การ ปกครองส่วนท้องถิ่นที่จะต้องท าการ
พัฒนา ส่วนที่ 2 หลักการ แนวคิด และวัตถุประสงค์ของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารงาน
ปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าของ 
นักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งประกอบด้วยเนื้อหาการพัฒนา  
วัตถุประสงค์ทั่วไปวัตถุประสงค์เฉพาะ วิธีการพัฒนา และวิธีการประเมิน 3) การพัฒนาภาวะผู้น าของ
นักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีภาวะผู้น าทั้ง  
4 ด้าน หลังการทดลองเพ่ิมข้ึนจากก่อนการทดลองอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น  
เป็นโปรแกรมที่เน้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดท้ังความรู้ ทักษะ เจตคติที่ดีต่อการพัฒนา สามารถน า
องค์ความรู้ไปปรับใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม โดยเงื่อนไขความส าเร็จจะต้องค านึงถึงบริบท 
/พฤติกรรมของผู้เข้ารับการพัฒนาซึ่งด ารงต าแหน่ง นายกเทศมนตรีและรองนายกเทศมนตรี  
ร่วมด้วย 
  ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ (2553) ได้ศึกษาเรื่อง การสร้างรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า รูปแบบการพัฒนา
คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ 1) แนวคิด หลักการ 2) วัตถุประสงค์
ทั่วไป 3) กระบวนการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 5 ขั้น คือ  
(1) ขั้นเตรียมการ (2) ขั้นเตรียมการประเมินก่อนพัฒนา (3) ขั้นการพัฒนา (4) ขั้นประเมินหลังพัฒนา 
(5) ขั้นการพัฒนาซ้ า 4) แนวทางการน ารูปแบบไปใช้   
  อนันต์ พันนึก (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 1. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที ่2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคสนาม และส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวชี้ความส าเร็จในการน า
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานไปใช้ 2. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพ เห็นได้จาก 1) กลุ่มทดลองมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) หลังการ
พัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มทดลอง มีความรู้และทักษะ
ตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติ และผลงานที่ 
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เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  
3) หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกลุ่มทดลอง 
มีความรู้และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 
  สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์ (2554) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร
สายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบว่า 1) องค์ประกอบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
มี 5 ด้าน ได้แก่ การท าความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) การมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
(Relationships) 2) วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 5 ด้าน ใช้วิธีการฝึกอบรม 
โดยใช้การบรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบระดมสมอง เกมการบริหาร การแสดงบทบาทสมมติ  
3) หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีเนื้อหาครอบคลุมทุกองค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 5 หน่วยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 30 ชั่วโมงหรือประมาณ 
5 วัน ในการพัฒนาเน้นการน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง และให้มีการประเมินทั้งผู้เข้ารับการพัฒนา
ประเมินตนเอง และประเมินโดยกลุ่มบุคคลอ่ืน ประกอบด้วย ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา  
และเพ่ือนร่วมงาน โดยประเมินทั้งก่อนและหลังการพัฒนา และมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน สรุป 
หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ
ที่พัฒนาขึ้นมีประสิทธิผลเหมาะสม เนื่องจากเป็นหลักสูตรที่พัฒนาขึ้นจากการศึกษาบริบท 
และความต้องการที่แท้จริงของกลุ่มผู้บริหารระดับสูง กลุ่มผู้บริหารสายสนับสนุนและกลุ่มผู้เชี่ยวชาญ  
มีเนื้อหาครอบคลุมทุกด้าน มีวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย มีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน และผู้เข้ารับ
การพัฒนาสามารถน าความรู้ที่ได้รับไปสู่การปฏิบัติงานได้จริง 
  ลลิดา ชาเรืองเดช (2555) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 
รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบเชิงระบบ 
ประกอบด้วย 1) บริบท ได้แก่ หลักการ วัตถุประสงค์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 2) ตัวป้อน ได้แก่ องค์ความรู้
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 5 องค์ประกอบ 3) กระบวนการ ประกอบด้วย 4 โมดูล  
4) ผลผลิต ได้แก่ ผู้บริหารที่เข้ารับการพัฒนามีการเปลี่ยนแปลงและ 4) ข้อมูลย้อนกลับ ได้แก่  
ผู้บริหารที่เข้ารับการพัฒนามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูงขึ้น ผู้บริหารมีภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก 
2 องค์ประกอบ คือ การเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล     
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  ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล (2555) ได้วิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีกระบวนการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอน จากผลการด าเนินงานได้โปรแกรม 
1) โครงการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์มีเอกสารประกอบโครงการ 7 เล่ม 2) โครงการพัฒนา
สถานศึกษาสู่ความเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง มีเอกสารประกอบโครงการ 1 เล่ม 3) สร้าง
เครือข่ายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีเอกสารประกอบโครงการ 1 เล่ม กลุ่มตัวอย่าง 30 คน พบว่า  
1) ผลการประเมินหลังการทดลองใช้โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษาทุกประเภทสูงขึ้น อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 2) ปฏิกิริยาของกลุ่มตัวอย่างต่อ
โครงการอยู่ในระดับมาก 3) ความรู้ของผู้ร่วมโปรแกรมอยู่ในระดับมาก 4) การน าความรู้ที่ได้รับจาก
การพัฒนาไปใช้ในการบริหารงานนโยบายและแผนอยู่ในระดับมาก เกือบร้อยละ 70 มีการพัฒนาแผน
กลยุทธ์ แผนพัฒนาโรงเรียน โดยใช้ Balance Score Card เป็นนวัตกรรม 5) การเปลี่ยนแปลงทาง
นโยบายและแผนอยู่ในระดับมาก 6) ความเป็นองค์การที่ขีดสมรรถนะสูงของสถานศึกษาอยู่ในระดับ
มากที่สุด 7) ครูมีความพึงพอใจต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของกลุ่มตัวอย่าง  ในระดับมาก   
  สมัต อาบสุวรรณ์ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าแบบร่วมพลังของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา จ านวน 651 คน พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบร่วมพลัง ได้แก่ 
ความไว้วางใจ ความผูกพันต่อองค์การ วิสัยทัศน์ร่วมและการตัดสินใจร่วม ได้ตัวบ่งชี้จ านวน 
69 ตัวบ่งชี้ 
  สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้กระบวนการวิจัย
และพัฒนา ประกอบด้วย 3 ระยะ พบว่า 1) สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวม และรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก ส่วนความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
พัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม รูปแบบและวิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 
ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การสร้างวิสัยทัศน์ โมดูล 2 การสื่อสารวิสัยทัศน์ และโมดูล 3 
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ โดยใช้เวลาในการพฒันา 169 ชั่วโมง ส่วนวิธีการพัฒนาได้แก่ การศึกษาด้วย
ตนเอง การศึกษาดูงาน การอบรม การปฏิบัติจริง ประกอบด้วย กระบวนการพัฒนา 4 ขั้น คือ 
ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนาขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที ่3 การบูรณาการ และข้ันที่ 4  
การประเมินหลังการพัฒนา 3) ผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 
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ประถมศึกษา จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า ผลการทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา 
และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน และผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะ
ติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผลสูงกว่า
และผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรม อยู่ในระดับมาก   
  ชนิสา ฮวดศรี (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่องโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงาน
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานพัฒนาและประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมและผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานมีความรู้ มีทักษะ น าไปสู่การปฏิบัติ มีวิธีด าเนินการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอน 
กลุ่มตัวอย่าง 6 คน พบว่า 1) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที ่2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
แบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในภาคสนาม  
และส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวชี้วัดความส าเร็จในการน าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงาน
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ 2. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสอนงาน 
สูงกว่าก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
  ศักดิ์ดา ค าโส (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 3 ระยะ 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การ
เสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานของครูโดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
2) โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวมและรายด้านพบว่า 
มีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1. หลักการและเหตุผล 2. วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 3. โครงสร้าง
และเนื้อหา 4. วิธีการพัฒนา 5. การประเมินผล ประกอบด้วย 3 Module คือ 1. การประชุม 
เพ่ือสร้างความตระหนัก 2. การประชุมวินิจฉัยสภาพการณ์ 3. การประชุมเพื่อสร้างทีมแก้ไขปัญหา 
ระยะเวลา 63 ชั่วโมง วิธีการพัฒนาได้แก่ 1. การศึกษาด้วยตนเอง 2. การประชุมชี้แจ้งเพ่ือสร้าง 
ความตระหนัก 3. การอบรม 4. การปฏิบัติจริง โดยมีขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา 4 ขั้น คือ  
1. การประเมินก่อนการพัฒนา 2. การพัฒนา 3. การบูรณาการ และ 4. การประเมินหลังการพัฒนา
และคู่มือประกอบการใช้โปรแกรม ผลการประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานใน
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สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 9 คน พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันว่า
โปรแกรมมีเนื้อหาครบถ้วน มีความเป็นไปได้ มีความเหมาะสม มีความถูกต้อง และมีความเป็น
ประโยชน์โดยมีความสอดคล้อง 0.78-1.00 และผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้
โปรแกรมพบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 3) ผลการศึกษาการน าโปรแกรมการเสริมสร้างพลัง
อ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ กับกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ทีมงานมีพฤติกรรมในการ
ท างานเป็นทีมในการพัฒนาโรงเรียน 6 ด้าน มากขึ้น ก่อนการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจ
ทีมงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และครูความพึงพอใจต่อโปรแกรมการเสริมสร้างพลัง
อ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ครั้งนี้ โดยใช้กระบวนการวิจัย
และพัฒนา (Research and Development) ประกอบด้วย 4 ระยะ พบว่า 1) ผลการศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์การ ปกครองส่วน
ท้องถิ่น  ได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบหลัก 
และ 9 ตัวชี้วัดหรือตัวชีว้ัด คือ 1. องค์ประกอบด้านจินตนาการ (imagination) ประกอบด้วย 
3 ตัวชี้วัด ได้แก่ (1) มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ (2) มีอารมณ์ขันในการท างาน (3) มีสติปัญญาในการ
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 2. องค์ประกอบด้านมีความยืดหยุ่น (flexibility) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด 
ได้แก่ (1) ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฏเกณฑ์ ความคุ้นเคย 
(2) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ (3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ  
อย่างอิสระ และ 3. องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ (vision) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ (1) การสร้าง
วิสัยทัศน์ (2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 2) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและ
ความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์การปกครอง
ส่วนท้องถิ่น การวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงในปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
โรงเรียน จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และ
หัวหน้าฝ่ายวิชาการโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับน้อย  และการวิเคราะห์ความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีมีความส าคัญต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดองค์การ ปกครองส่วนท้องถิ่น มากท่ีสุดคือ ด้านการมี
ความยืดหยุ่น (PNI = 0.501) รองลงมาคือ ด้านการมีจินตนาการ (PNI = 0.498) และด้านการมี
วิสัยทัศน์ (PNI = 0.478) เป็นล าดับสุดท้าย 3) ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 9 คน  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก และค่าดัชนีความสอดคล้องของผู้เชี่ยวชาญต่อโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น มีค่าความสอดคล้องอยู่
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ระหว่าง 0.67–1.00 4) ผลการศึกษาการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไปใช้พัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์การ ปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้กับกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่า การวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์การ ปกครองส่วนท้องถิ่น
ที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และการวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  
  อารียา จ านงค์ยา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในประเทศไทย โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 
3 ระยะ พบว่า 1) องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชนในประเทศไทยประกอบด่วย 12 องค์ประกอบ ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดทิศทางกล
ยุทธ์ขององค์กร องค์ประกอบที่ 2 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร องค์ประกอบที่ 3 การน ากลยุทธ์ไปสู่
การปฏิบัติ องค์ประกอบที่ 4 การบริหารทรัพยากรในองค์กร องค์ประกอบที่ 5 การท างานเป็นทีม 
องค์ประกอบที่ 6 การใช้เทคนิควิเคราะห์  องค์ประกอบที่ 7 การมีเทคนิคการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ  
องค์ประกอบที่ 8 การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  องค์ประกอบที่ 9 การมีความคิดเชิงระบบ  
องค์ประกอบที่ 10 การสร้างโอกาสเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ องค์ประกอบที่ 11 มีการสื่อสารการใช้
นวัตกรรมและเทคโนโลยี องค์ประกอบที่ 12 การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม 2) โปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในประเทศไทย ประกอบด้วย
12 องค์ประกอบ 83 ตัวชี้วัดโดยการฝึกอบรมแบบเข้มด้วยชุดฝึกอบรม 3 โมดุล คือ โมดูลที่ 1 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 1. การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์องค์กร 2. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
3. การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม โมดูลที่ 2 ประกอบไปด้วย 3  องค์ประกอบ 1. การใช้เทคนิค
วิเคราะห์ 2. การมีเทคนิคการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ 3. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยการ
ฝึกอบรมอย่างเข้ม โมดูลที่ 3 ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ 1. การน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ  
2. การท างานเป็นทีม 3. การบริหารทรัพยากรในองค์กร 4. การมีความคิดเชิงระบบ 5. การสร้าง
โอกาสเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 6.การสื่อสารการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ผลการประเมินโปรแกรม
โดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ปรแกรมฝึกอบรมมีความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก และผลการ
ประเมินการน าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน
ในประเทศไทยไปใช้พัฒนาผู้บริหารในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 35 คน 
พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนมีพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธโดยรวมและราย
องค์ประกอบอยู่ในระดับมาก  
  พิมพิกา จันทไทย (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครู
ที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา พบว่า 1) สภาพปัจจุบัน 
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ในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล  โดยรวมอยู่ในระดับน้อย และราย
ด้านพบว่า อยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ส่วนปัญหาการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียน
เทศบาล โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) โปรแกรมการพัฒนาทีมงาน
ครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล ที่พัฒนาขึ้นมี 6 องค์ประกอบ คือ 1. ความส าคัญของ
โปรแกรม 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3. โครงสร้างของโปรแกรม ระยะเวลาการพัฒนา  
136 ชั่วโมง 4. วิธีด าเนินการพัฒนา มีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2  
การพัฒนา ขั้นที่ 3 ขั้นประเมินผล 5. เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
หน่วยการเรียนรู้ 2 หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 ทีมงานที่มีประสิทธิผล หน่วยการ
เรียนรู้ 2 กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การศึกษาดูงาน การฝึกอบรมและการ
เรียนรู้ระหว่างปฏิบัติงาน 6. การประเมินผล และคู่มือประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า  ส่วน
ที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล ส่วนที่ 3  
การประเมินผล ผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน พบว่า  มีความเหมาะสมและมีความ
เป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3) ผลการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล  
จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า คะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา  
และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน ซึ่งผลการประเมินการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลก่อนพัฒนา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และผลการประเมินความพึงพอใจ
ของครูที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผล โดยรวมทุกด้าน 
อยู่ในระดับมาก 
   สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล และอุสา สุทธิสาคร (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา 
ตัวบ่งชี้คุณลักษณะผู้น าตามแนวคิดคติรวมหมู่ของผู้น าชุมชนที่ปฏิบัติงานในเครือข่ายภาคประชาชน
ในการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย 
เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลคุณลักษณะผู้น าตามแนวคิดคติ 
รวมหมู่ ผู้เข้าร่วมในการวิจัยคือผู้น าชุมชนในเขตกรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงานในเครือข่ายภาค
ประชาชนในการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติดพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร โดยมีขนาดตัวอย่าง จ านวน 
506 คน ได้มาจากการสุ่มแบบ 2 ขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย แบบสอบถามข้อมูล
ทั่วไป และมาตรวัดความเป็นผู้น าตามแนวคิดคติรวมหมู่ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น โดยอิงตามการศึกษาของ  
Hiller, Day and Vance (2006) และการลงพ้ืนที่เก็บข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์โมเดล
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ผลการศึกษาพบว่า โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน
อันดับสองของคุณลักษณะความเป็นผู้น าตามแนวคิดคติรวมหมู่มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
เชิงประจักษ์ โดยตัวบ่งชี้ความเป็นผู้น าตามแนวคิดคติรวมหมู่ ประกอบด้วยตัวบ่งชี้หลัก 4 ตัวบ่งชี้ 
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ได้แก่ ตัวบ่งชี้หลักด้านการวางแผน ตัวบ่งชี้หลักด้านการแก้ปัญหา ตัวบ่งชี้หลักด้านการให้การ
สนับสนุน และตัวบ่งชี้หลักด้านการสอนงานแก่สมาชิกใหม่ โดยมีตัวบ่งชี้ย่อยรวมจ านวน 22 ตัวบ่งชี้ 
  ญดาภัค กัลปดี (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา โดยใชก้ระบวนการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย  
4 ระยะ พบว่า 1) ผลการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า องค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 1 องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ 2 องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 3 องค์ประกอบ 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ 4 องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 5 องค์ประกอบด้านความคิด
ยืดหยุ่น 2) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครู
ประถมศึกษา  โดยรวมอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน
เช่นเดียวกันและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา พบว่า 
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย 2 วิธี คือ 1. การสอนงาน (Coaching) และ 2. การเป็น 
พ่ีเลี้ยง (Mentoring) โดยรวมเป็นวิธีที่พัฒนาครูประถมศึกษาให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
3) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาที่พัฒนาขึ้น 
มีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1. หลักการและแนวคิดของโปรแกรม 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
3. เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 4. กิจกรรมของโปรแกรม 5. ระยะเวลาด าเนินงานของ
โปรแกรม 6. การประเมินผลโปรแกรม ประกอบด้วย 5 Module ได้แก่ Module 1 วิสัยทัศน์ 
Module 2 การกระตุ้นการใช้ปัญญา Module 3 ความคิดสร้างสรรค์ Module 4 การสร้างแรง
บันดาลใจ Module 5 ความยืดหยุ่น ระยะเวลาการพัฒนา 120 ชั่วโมง วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น า โดยใช้
วิธี 1. การสอนงาน (Coaching) และ 2. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการ
พัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ผลการการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครู
ประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า การภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของครูประถมศึกษาสูงกว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาหลังพัฒนา 
และผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
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  พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา 
ประกอบด้วย 4 ระยะ พบว่า 1) หลักการ คุณลักษณะและทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า มีจ านวน 3 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อยและ  
75 ตัวบ่งชี้ 2) สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด
ทุกด้าน ส่วนความต้องการจ าเป็น (PNI) ในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น (PNI) จากมากไปหาน้อย ล าดับแรกมีค่า
เท่ากัน 2 องค์ประกอบหลัก คือ ด้านหลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และด้านคุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนล าดับต่อมา คือ ด้านทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 3) การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีกระบวนการพัฒนา 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training) ส่วนที่ 2 
การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) และส่วนที่ 3 การเรียนรู้ผ่าน
การท างาน (Challenge Assignments) และ 5) การวัดและประเมินผลโปรแกรม การด าเนินการ
พัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้เวลาทั้งสิ้น 180 ชั่วโมง 4) ผลการประเมินจากการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ พบว่า คะแนนหลังพัฒนาสูง
กว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 
  บุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะ 
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน  โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา 
ประกอบด้วย 4 ระยะ พบว่า 1) การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า องค์ประกอบหลักและตัวบ่งชี้ของทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน มีจ านวน 5 องค์ประกอบหลัก 21 ตัวบ่งชี้ 2) การศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า  
สภาพปัจจุบันของทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมเฉลี่ย 
อยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน
โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนระดับความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ 
การสร้างบรรทัดฐานของทีม การก่อตั้งทีม การปฏิบัติงานของทีมการสะท้อนผลงาน 
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และการขับเคลื่อนทีม และการรวมทีม 3) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการ
สร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน ใช้ระยะเวลาการพัฒนา 240 ชั่วโมง หรือ 40 วัน โดย
กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ก าหนดเป็น 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน ที่ 1 การเตรียมความ
พร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา ขั้นตอน ที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่
การปฏิบัติจริงในงาน และขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล และมีวิธีการ
เสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยใช้วิธีการบูรณาการที่
หลากหลายทั้งนี้ขึ้นอยู่กับกิจกรรมพัฒนาและสถานการณ์ที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย การเรียนรู้แบบ
ผู้ใหญ่ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การใช้ชุดกิจกรรมสร้างทีมงาน การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การใช้
เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 3X3X3 Transfer Model การใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะ
ภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 และการเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง (On the Job Training)  
4) การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน
ไปใช้ ปรากฏผล ดังนี้ 1. ผลการประเมินระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
โรงเรียนโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับทักษะภาวะผู้น าด้าน
การสร้างทีมงานก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 2. ผลการเปรียบเทียบระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
โรงเรียนกรณีผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา พบว่า หลังการพัฒนาสูงขึ้น
กว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3. การติดตามผลหลังการพัฒนา โดยท าผล
การประเมินระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน โดยท าการประเมิน 
4 ระดับ คือ การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction) ระดับการเรียนรู้ (Learning) ระดับพฤติกรรม 
(Behavior) และระดับผลลัพธ์ (Results) โดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม พบว่า โดยรวมทุกระดับอยู่ใน
ระดับ มากที่สุด 4. ผลการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ระหว่างการพัฒนาและหลังการ
พัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนา สามารถน าไปใช้เป็นแนวคิดในการติดตามผลการพัฒนาและการพัฒนา
ผลการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนได้เป็นอย่างดียิ่ง 
  วัฒนา ปะกิคา (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน ด าเนินการวิจัยเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 เป็นการศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัด มีผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ระยะท่ี 2 การสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์และวิธีการพัฒนา โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 1,225 คน ระยะที่ 3 
เป็นการออกแบบโปรแกรมและประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน และระยะที่ 4 
เป็นการน าโปรแกรมไปใช้กับผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 10 คน ผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้บริหารโรงเรียนที่เข้า
รับการพัฒนา ครูวิชาการ และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมจ านวน 30 คน 
ผลการวิจัย พบว่า 1) องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
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หลัก 12 ตัวชี้วัด องค์ประกอบด้านการมีจินตนาการ (imagination) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ 
มีความคิดริเริ่ม มีอารมณ์ขัน และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ องค์ประกอบด้านการมีความยืดหยุ่น 
(Flexibility) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ ความสามารถในการคิดและท าอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้
ความคุ้นเคย ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ และการเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ การสร้างวิสัยทัศน์ 
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ องค์ประกอบด้านการมีความไว้วางใจ 
ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ การแสดง ออกอย่างเปิดเผย ความเชื่อม่ัน และการสนับสนุนต่อบุคคลอ่ืน
และองค์การ 2) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บรหิ ารโรงเรียนโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และข้อเสนอแนะวิธีการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนที่มีค่าความถ่ีจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การฝึกอบรม 
การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาดูงาน การบูรณาการแบบสอดแทรกกับการปฏิบัติงาน ความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาด้านที่มีค่าสูงที่สุด คือ การมีวิสัยทัศน์ รองลงมาคือการมีความไว้วางใจ  
3) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 1) หลักการ 
2) วัตถุประสงค์ 3)เนื้อหา 4) กิจกรรมการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล มี 4 โมดูล คือ 
การมีจินตนาการ การมีความยืดหยุ่น การมีวิสัยทัศน์ และการมีความไว้วางใจ 4) ผลการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้าง สรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน ไปใช้กับ
กลุม่ตัวอย่าง เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของคะแนนการทดสอบของผู้บริหารโรงเรียนหลังการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์สูงกว่าค่าเฉลี่ยของคะแนนก่อนใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 การวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน ที่
มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  กฤษดากร พลมณี (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมความคิดร้างสรรค์ใน
การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า 1) องค์ประกอบของสมรรถนะ 
การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างและพัฒนาหลักสูตร 
ประกอบด้วยตัวชี้วัด จ านวน 11 ตัวชี้วัด 2) การออกแบบการเรียนรู้ ประกอบด้วยตัวชี้วัด จ านวน 
19 ตัวชี้วัด 3) การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญประกอบด้วยตัวชี้วัด จ านวน 7 ตัวชี้วัด  
4) การใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี ประกอบด้วย ตัวชี้วัด จ านวน 11 ตัวชี้วัด และ 
5) การวัดและประเมินผล ประกอบด้วยตัวชี้วัด จ านวน 7 ตัวชี้วัด รวมตัวชี้วัดสมรรถนะการบริหาร
หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ทั้งหมด จ านวน 51 ตัวชี้วัด 2. สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการบริหาร
หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการบริหาร
หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า 
มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด โปรแกรมการพัฒนา 



 

 

  218 

สมรรถนะครู ประกอบด้วย 5 หน่วย การเรียนรู้ ดังนี้ หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 เรื่อง การสร้างและพัฒนา
หลักสูตร หน่วยการเรียนรู้ที่ 2 เรื่องการออกแบบการเรียนรู้ หน่วยการเรียนรู้ที่ 3 เรื่อง การจัดการ
เรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ หน่วยการเรียนรู้ที่ 4 เรื่อง การใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี 
และหน่วยการเรียนรู้ที่ 5 เรื่อง การวัดและประเมินผล รวม จ านวน 15 ชั่วโมง เน้นการสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ และความสามารถ ในเนื้อหาการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ ด้วยการฝึกอบรม
ขณะปฏิบัติงาน (On the job training) การสอนงาน (Coaching) และการเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
4) ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครู โรงเรียน
มัธยมศึกษาไปใช้ ปรากฏผลดังนี้ 1) ผลการประเมินสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการ 
เรียนรู้ของครู ก่อนเข้ารับการพัฒนา มีระดับค่าเฉลี่ย เท่ากับ 12.90 หลังการพัฒนาสมรรถนะ 
การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 17.83 2) ผลการประเมินความพึงพอใจ 
ด้านการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครู โรงเรียนมัธยมศึกษา มีระดับความพึงพอใจอยู่
ในระดับมาก 3) ผลการประเมินสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้หลังการพัฒนา 
มีสมรรถนะเพ่ิมขั้นอยู่ในระดับมาก 

 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Petrov, Bolden and Gosling (2006) ได้ศึกษา การพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
ในระดับอุดมศึกษา โดยก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแบบสร้างพลังร่วม มี 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) กลยุทธ์การเป็นผู้น าและวิธีการ (Leadership strategy and approach) 2) การพัฒนาผู้น า
และบทบาทผู้น า (Taking up a leadership role and leadership development)  
3) การแบ่งปันความเป็นผู้น า (Sharing leadership) 4) อนาคต (The future) 
  Brookes (2007) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “360° Degree Leadership in the Public 
Sector : Developing an Approach to Collective Leadership” ได้องค์ประกอบภาวะผู้น า 
พลังร่วม ได้แก่ 1) แบ่งปันภาวะผู้น า (Shared Leadership) 2) ภาวะผู้น าส่วนบุคคล (Individual 
Leadership) 3)  การกระจายภาวะผู้น า (Distributed Leadership)  
  Ramer (2008) ได้ท าวิจัยเรื่อง “การใช้ภาวะผู้น ามุ่งบริการเพ่ือเอ้ือให้เกิดการกระตุ้นให้
ก าลังใจหลังจากประสบการณ์การเก็บยาผิดที่” (Using Servant Leadership to Facilitate 
Healing After a Drug Diversion Experience) บทความในวารสารนี้กล่าวถึงการตอบโต้ของ 
ผู้ร่วมงานกับพยาบาลเมื่อเขาถูกจับได้ว่าเก็บยาไม่ถูกท่ี (Diverting drugs) พนักงานที่เหลืออาจจะมี 
พฤติกรรมเป็นทุกข์ซึ่งส่งอาจส่งผลต่อการดูแลผู้ป่วยและความพอใจในการท างาน ดังนั้นจึงจ าเป็น 
อย่างยิ่งที่ต้องให้เวลาและพลังเพื่อให้พนักงานเผชิญกับปัญหานี้เพื่อสร้างความสมดุลในหน่วยงาน 
ผู้บริหารจึงสามารถใช้คุณสมบัติของภาวะผู้น ามุ่งบริการด้วยการแสดงออกถึงความมุ่งมั่นอุทิศตน 
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(Commitment) การโน้มน้าวใจ (Persuasion) การตระหนักรู้ (Awareness) และการมองการณ์ไกล 
(Foresight) เพ่ือขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคีในหมู่พนักงานเพ่ือก่อให้เกิดคุณภาพในการดูแล
ผู้ป่วย 
  Mathura (2009) ได้ท าการศึกษาเรื่องอิทธิพลของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในองค์การ 
การวิจัยจากกรณีศึกษาของ Ellerine Holdings Limited (EHL) จากผลการศึกษาพบว่า 
ปรากฏการณ์ของความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถมีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพตัวชี้วัดภายในต่าง ๆ 
ขององค์การ การวิจัย ยังระบุว่าแม้จะมีเงื่อนไขท่ีไม่คาดฝันทั้งในสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจขนาด
ใหญ่และขนาดเล็กความเป็นผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพมีความมุ่งม่ันในวิสัยทัศน์ของตน 
และมีความยืดหยุ่นต่อการถูกผู้วิจารณ์และคู่แข่งงานวิจัยนี้สรุปเพิ่มเติมเรื่องการเปลี่ยนแปลงของ 
องค์การที่ประสบความส าเร็จ (ภายในองค์การขนาดใหญ่) ขึ้นอยู่กับการแทรกแซงของผู้น าเชิงกลยุทธ์
ที่เป็นผู้เชี่ยวชาญในด้านทักษะและพฤติกรรมโดยผู้น าเชิงกลยุทธ์เหล่านี้มีความสามารถที่จะ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ทางความคิดของพนักงานของพวกเขาได้ส าเร็จ อีกทั้งสร้างสภาพแวดล้อม
ที่ใช้เหมาะส าหรับการด าเนินงานตามข้อเชิงกลยุทธ์ของผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
  Mpofu (2009) ได้ท าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่ท้าทายในการบริหารจัดการ
โครงการ parastatals โดยในแอฟริกาใต้ได้พัฒนาบทบาทของ Parastatals ในการกระตุ้นเศรษฐกิจ
การเจริญเติบโตและการบริจาคเพ่ือบรรเทาการว่างงานและการขจัดความยากจนพบว่าตัวเองมี
ความคิดริเริ่ม จ านวนมากที่กลายเป็น โครงการที่เป็นส่วนหนึ่งของการริเริ่มเหล่านี้ โครงการที่
แตกต่างกันตั้งแต่ขนาดเล็กจนถึงขนาดใหญ่การลงทุน Parastatals เป็นสินทรัพย์เชิงกลยุทธ์ที่จ าเป็น
ในการบัญชีส าหรับเงินของผู้เสียภาษี วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ เห็นว่าโครงการที่ด าเนินการสามารถเพ่ิม
มูลค่าหากมีการเชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประสิทธิภาพของการเชื่อมโยงนี้สามารถ
สร้างข้ึนโดยมีการก่อให้เกิดประโยชน์ ตัวชี้วัดควรจะมีกระบวนการในการวัดประสิทธิภาพการท างาน
ของโครงการที่อยู่บนพ้ืนฐานของ วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์โครงการครั้งวิทยานิพนธ์ที่จะด าเนินการ
นอกวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่จะไม่ท างานได้ โดยไม่มีกระบวนการที่ชัดเจนของการใช้วัตถุประสงค์
เชิงกลยุทธ์เป็นแนวทางในการวัด ความส าเร็จของโครงการค่าใช้จ่ายใน Parastatals จะยังคงแปลก
ส าหรับผลใน สิ่งที่อาจน าไปสู่ปัญหาพระราชบัญญัติบริหารการคลังโต้แย้งในวิทยานิพนธ์ฉบับนี้
เช่นเดียวกับแนวคิดทางทฤษฎีของมันก็คือการขาดยุทธศาสตร์ ความเป็นผู้น าที่มีผลในความท้าทายที่
เผชิญหน้า Parastatals เกีย่วกับการขยายตัวของเงินทุนที่มี และโครงการขนาดเล็กที่จะด าเนินการได้
โดยไม่ต้องเชื่อมโยงไปยังวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ Aggravating สถานการณ์เช่นนี้เป็นความจงรักภักดี
ของคนตาบอดกับกรอบโครงการบริหารจัดการองค์ความรู้ใช้โดย Parastatals ในการด าเนิน 
โครงการ; ยังมีกรอบช่องว่างเกี่ยวกับพ้ืนที่ความรู้ของความเป็นผู้น าและการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
การพัฒนาของวิทยานิพนธ์จะผ่านการสัมภาษณ์เชิงลึกด าเนินการออกมาในสอง Parastatals คือ 
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Eskom และ Transnet การสัมภาษณ์ที่ได้รับการด าเนินการกับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีส่วนร่วมใน
โครงการตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูง ลงไปที่โครงการ ผู้ดูแลระบบการวิจัยได้ท าเพ่ือประเมินว่าโครงการที่
ด าเนินการใน Parastatals ท าแน่นอนสนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ประสิทธิภาพของการ
เชื่อมโยงระหว่างโครงการและกลยุทธ์มีพ้ืนฐานอยู่บนสมมติฐานที่ว่าองค์ประกอบความเป็นผู้น าเชิงกล
ยุทธ์เมื่อมีความช านาญ โดยเป็นผู้น าการด าเนินการต้องใช้หลักฐานของมูลค่าเพ่ิมให้กับธุรกิจผ่าน 
เชื่อมโยงไปยังวัตถุประสงค์ เชิงกลยุทธ์จะเป็นพื้นฐานส าหรับการด าเนินโครงการ ผลการวิจัยพบ
โครงสร้างองค์กรที่มีความแข็งและระบบราชการเป็นบรรทัดฐาน โครงการบริหารจัดการองค์ความรู้
กรอบที่ได้รับการรับรองเป็นไม่เพียงพอ ผลการวิจัยพบว่า โครงการส่วนใหญ่ที่ไม่ได้เชื่อมโยงกับ
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และว่ามีความยากจน เชิงกลยุทธ์ ผู้น าในทุกระดับ ในมุมมองนี้มีความจ าเป็น
ที่จะได้รับความเป็นผู้น าที่เหมาะสมและมีกระบวนการที่เข้มงวดของการสร้างความมั่นใจว่าโครงการที่
เป็นโครงการที่มีความจริงที่เชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
  Phipps and Burbach (2010) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในภาคส่วน 
ที่ไม่แสวงหาผลก าไร: โอกาสส าหรับวิจัยซึ่งผลการศึกษาพบว่าขอบเขตการวิจัยภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
หรือการศึกษาผู้น าระดับสูงที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์การยังไม่ขยายผลในวง
กว้างไปยังภาคส่วนที่ไม่แสวงหาผลก าไร การวิจัยก่อนหน้านี้ด้านภาวะผู้น าที่ไม่แสวงหาผลก าไรแสดง
ให้เห็นว่าทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สามารถน ามาใช้ได้ในองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร อย่างไรก็ตาม
การใช้สิทธิของภาวะผู้น าในภาคส่วนที่ไม่แสวงหาผลก าไรอาจแตกต่างจากภาคส่วนที่แสวงหาผลก าไร 
โดยจากเอกสารงานวิจัยของทั้งภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และภาวะผู้น าที่ไม่แสวงหาผลก าไรได้
ข้อเสนอแนะที่สามารถอธิบายวิธีการที่ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในภาคส่วนที่ไม่แสวงหาผลก าไรมีส่วนช่วย
ในประสิทธิ ภาพการท างานขององค์การข้อเสนอที่พัฒนาจะอธิบายถึงประสิทธิภาพการท างานของ
องค์การเก่ียวกับความสามารถทางเรียนรู้ ความสามารถส าหรับการเปลี่ยนแปลง ภูมิปัญญาในการ
บริหารจัดการบริบทขององค์การนวัตกรรมองค์การและวิถีทางภารกิจ 
  Honeycutt (2013) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การตรวจสอบผลกระทบด้านการปฏิบัติภาวะ
ผู้น านวัตกรรมทางเทคโนโลยีที่ยั่งยืนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบว่าการปฏิบัติของภาวะผู้น าที่
สามารถให้ความช่วยเหลือผู้น าในการสนับสนุนนวัตกรรมมีวิธีการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
การวิเคราะห์ผลการวิจัยจากการศึกษาครั้งนี้ระบุว่าการปฏิบัติของภาวะผู้น าโรงเรียนที่มีความยั่งยืน
เหมือนกับการปฏิบัติของภาวะผู้น าที่ระบุไว้ในเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การปฏิบัติของภาวะผู้น า 
ได้เป็นส่วนหนึ่งในวัฒนธรรมของโรงเรียนที่มีความยั่งยืนทั้ง 3 โรงเรียนพบว่าไม่มีโรงเรียนใดมีการ
ปฏิบัติของภาวะผู้น าที่โดดเด่นเหมือนกันเลยโดยมีทรัพยากรการพัฒนาอาชีพและการตัดสินใจร่วมกัน
ที่ปรากฏในโรงเรียนที่มีความยั่งยืนทั้ง 3 โรงเรียนมีความสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ในโรงเรียน 
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  Francis and other (2014) ได้เสนอไว้ใน Collective Leadership Measurement 
for the U.S. Army สิ่งที่ส าคัญที่ผู้น าแบบสร้างพลังร่วม (Key Collective Leadership 
Constructs) ต้องสร้างออกมาจากกระบวนการภาวะผู้น าและทีมงาน พ้ืนฐานของผู้น าทีมคือ การ
แลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและทีมงาน รวมทั้งพฤติกรรมที่ส่งผลในการแลกเปลี่ยน 
โครงสร้างเหล่านี้มักจะถูกมองว่าเป็นความส าคัญจากการแบ่งปัน แจกจ่าย หรือกลุ่มผู้น ากับผู้น า  
และสมาชิกในทีมของเขา  โดยก าหนดองค์ประกอบที่เป็นหัวใจส าคัญ คือ 1) ทักษะผู้น า (Leader 
Skills) เช่น สติปัญญา ความคิดสร้างสรรค์ ประสบการณ์ ภูมิปัญญา  2) การแลกเปลี่ยนผู้น า/ทีมงาน  
(Leader/Team Exchange) เช่น การมอบหมาย อ านาจ ความเป็นผู้น าที่ใช้ร่วมกัน การสั่งการ  
3) แนวทางร่วมกันของทีม (Team Perf. Parameters) เช่น ทีมงานฝ่ายบริหาร ทีมร่วมกัน ปัญหา 
การแชร์ข้อมูล การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 4) บรรทัดฐานของกลุ่ม  (Team Affective Climate) เช่น 
อารมณ์ที่มีผลต่อทีม บรรทัดฐานของกลุ่ม 5) ทีมงานเครือข่าย (Team Network) เช่น การเชื่อมต่อ
ระหว่างกลุ่ม ความหนาแน่นของทีม ความคุ้นเคย 6) เครือข่ายผู้น า (Leader Network) เช่น 
การเชื่อมต่อระหว่างทีม ศูนย์กลางของเครือข่าย ขอบเขตความครอบคลุม 7) การก าหนดปัญหา 
(Problem Setting) เช่น ความซับซ้อน ความคลุมเครือ ทรัพยากร การสนับสนุนทางสังคม 
8) การสื่อสาร (Communication) เช่น ให้ค าปรึกษา ค าติชม ทิศทางให้ภาษา ช่องทางของการ
สื่อสาร 
  Kyle (2015) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “The Influence of Collective Instructional 
Leadership on Teacher Efficacy” พบว่า อิทธิพลของความเป็นผู้น าทางวิชาการแบบสร้างพลัง
ร่วมในประสิทธิภาพการสอนของครู ได้องค์ประกอบจ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน์ 
(Vision) 2) ปรับปรุงการปฏิบัติการสอน (Improvement of Instructional practices) 
3) การบริหารจัดการของบุคลากรและกระบวนการ (Management of people and processes)  
และ 4) การจัดสรรทรัพยากร (Allocation of Resources) 
  Monica Brinkerhoff, Albert Murrieta, and Cassandra O’Neill (2015) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้น าพลังร่วม : รางวัลของการสร้างทีม ได้ก าหนดองค์ประกอบในการสร้างพลังร่วม 
6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การระบุเป้าหมายที่ใช้ร่วมกัน (Identifying Shared Goals) 2) โครงสร้าง
และกระบวนการการตัดสินใจร่วมกัน (Structures and Processes for Shared Decision Making)  
3) ระบุ และสร้างจุดแข็ง (Identify and Build on Strengths) 4) หมุนและบทบาทร่วมกันเพ่ือให้ 
สมาชิกในทีมสามารถเปิดใช้งานพรสวรรค์ของพวกเขา  (Rotating and Sharing Roles so Team 
Members Can Activate Their Gifts) 5) ทั้งหมดมีมากข้ึนกว่าผลรวมของส่วนประกอบ 
(The Whole is Greater Than the Sum of the Parts) 6) แนวทางปฏิบัติส าหรับประสิทธิผลของ
องค์การ (Best Practices for Organizational Effectiveness) 
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  Michelle Perez (2016) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “University Executive Team,s  
Collective Leadership and its impact on student retention on catholic campuses”   
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารมหาวิทยาลัยและผลกระทบที่
มีต่อความคงทนของนักเรียนในมหาวิทยาลัยคาทอลิก ศึกษาจากมหาวิทยาลัยคาทอริก ที่เป็นตัวแทน 
41 วิทยาลัยในทั้งหมด 68 วทิยาลัย ยังคงไม่ชัดเจน การวิเคราะห์ทางสถิติในการวิจัยอย่างต่อเนื่อง
แสดงให้เห็นผลที่คล้ายกันระหว่างการตอบสนองแม้จะมีต าแหน่งในระดับสูงหรือต่ า นอกจากนี้
การศึกษาในปัจจุบันพบว่าพฤติกรรมผู้น าทีมงานของทีมผู้บริหารไม่ว่าระดับสูงหรือต่ า ไม่พบความ
แตกต่าง ในความคงทนในการอยู่ในมหาวิทยาลัย นอกจากนี้ภาวะผู้น าพลังร่วมรวมถูกระบุว่าเป็น
ตัวกลางของตัวแปรทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับทีมประสิทธิภาพ คิดเป็น 73% ของการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพในการรับรู้ของทีมบริหาร และได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าพลังร่วม 
ได้แก่ 1) ปัญญารวม (Collective Intelligence) 2) การประสานงานขององค์การ (Organizational 
Coordination) 3) ความรู้ของการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย (Knowledge of University 
Operations) 4) ความเข้าใจในการเรียนรู้ (Understanding of Learning) 5) วิธีการสอน 
(Teaching Methods) 
  Douglas and Emily Truelove (2011) ไดศ้ึกษาในกลุ่มของ บริษัท ที่มีประสบ
ความส าเร็จในช่วงเวลาที่เศรษฐกิจมืดมนและช่วงมีความเจริญรุ่งเรือง และค้นพบว่า 7 องค์ประกอบ
ส าคัญในการสร้างพลังร่วมขององค์การที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ (Purpose)   
2) วิสัยทัศน์ (Vision) 3) เป้าหมายและตัวชี้วัดความส าเร็จ (Targets and milestones) 4) กลยุทธ์
และการจัดล าดับความส าคัญ (Strategic and operational priorities) 5) ความผูกพันในองค์การ  
(Brand promise) 6) ค่านิยมหลัก (Core values) 7) พฤติกรรมผู้น า (Leader behaviours) 
  จากการศึกษาเอกสารงานและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  ทั้งงานวิจัยในประเทศและต่างๆประเทศ ผู้วิจัยสามารถน ามาสรุปได้ดังนี้ 
    1. ภาวะผู้น าพลังร่วมเป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในการสร้างความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์กันแบบบุคคลต่อบุคคลในการท างาน
ร่วมกันเพื่อแก้ปัญหา สร้างสิ่งใหม่ มีวิธีการบริหารจัดการซึ่งเน้นทักษะและคุณลักษณะของภาวะ 
การท างานของกลุ่มคนซึ่งสามารถผลัดกันน า ผลัดกันตามในแต่ละสถานการณ์ สามารถท างานร่วมกัน
เป็นทีม  ซึ่งไม่ใช่ทีมที่มีผู้น าเพียงคนใดคนหนึ่งแต่เป็นทีมซึ่งอาจมีการสลับปรับเปลี่ยนผู้น า โดยขึ้นกับ
ธรรมชาติของงาน หรือธรรมชาติรอบข้างของงานนั้น ๆ เพ่ือผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายร่วมกัน  
   2. ปัจจัยหลักท่ีเป็นองค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision)  
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2) การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) 3) การตัดสินใจร่วม (Collective Decision 
making) 4) การสร้างทีม (Team Building) และ 5) การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange)  
     3. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมที่สามารถท าให้ผู้น าเกิดการเปลี่ยนแปลงและท า
ให้สามารถบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ต้องใช้วิธีการบูรณาการที่มีความหลากหลาย และ
ความเหมาะสมในการพัฒนาโดยวิธีการหรือกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาภาวะผู้น า 
คือการให้ผู้น าเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งในโปรแกรมจะต้องมีวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่
หลากหลาย เป็นการใช้วิธีการพัฒนาแบบบูรณาการและสามารถเลือกใช้วิธีการอ่ืน ๆ ตามความ
เหมาะสม โดยโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในครั้งนี้ 
มีวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่สามารถใช้ในการพัฒนาส าหรับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยใช้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าของเทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า
แบบ 70 : 20 : 10 (The 70-20-10 Leadership Development Technique) ใน
กระบวนการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ดังนี้ ขั้นที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับ
การพัฒนา (Pre-enhance Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 20 ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของ
โปรแกรม (Intensive Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 10  และข้ันที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติ
จริง (Practitioner Implementation) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 70 โดยมีเนื้อหาในการพัฒนา จ านวน  
5 โมดูลคือ โมดูลที่ 1 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) โมดูลที่ 2  
ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) โมดูลที่ 3 ภาวะผู้น าพลังร่วม
ด้านการตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) โมดูลที่ 4 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างทีม 
(Team Building) และโมดุลที่ 5 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader 
Exchange)   
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บทที่ 3 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช้ระเบียบวิธีวิจัยและพัฒนา 
(Research and Development : R & D) แบ่งการวิจัยเป็น 4 ระยะ จ านวน 9 ขั้นตอน คือ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังรวม ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า และท าการ
สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม 
   ขั้นตอนที่ 2 จัดสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยัน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
  ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าพลังรวม ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเชิงส ารวจ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
   ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เพ่ือประเมินความ
ต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การสัมภาษณ์แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
   ขั้นตอนที่ 2 การยกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนาการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเอกสาร
ประกอบ ได้แก่ คู่มือการใช้โปรแกรม โมดุลชุดการเรียนรู้ และแบบประเมินการพัฒนาโปรแกรม ใช้



 

 

  225 

การสัมภาษณ์แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) โดยใช้เครื่องมือแบบสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เพ่ือยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
  ระยะที่ 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้และการประเมินผลการใช้
โปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้น มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาไปใช้ มีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 100 โรงเรียน 
   ขั้นตอนที่ 2 การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังรวม 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ที่พัฒนาขึ้น โดยใช้แบบวัดระดับภาวะผู้น าและแบบวัดความพึง
พอใจ ซึ่งก าหนดผู้เกี่ยวข้องกับผู้บริหารโรงเรียน ๆ ละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน ตัวแทน
ครูผู้สอน และประธานคณะกรรมการสถานศึกษา จาก 10 โรงเรียนที่มีผู้บริหารโรงเรียนเข้าร่วมการ
พัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม รวมทั้งสิ้น จ านวน 30 คน โดยมีขั้นตอนการวิจัย ระยะการวิธี วิธี
ด าเนินงาน และผลลัพธ์ที่ได้ 
 

ตาราง 15 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ ผลที่ได้รับ 
ระยะที ่1 การศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัด
ของภาวะผู้น าพลงัร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 

  ขั้นตอนที่ 1 
    ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย
ที่เก่ียวข้อง สังเคราะห์องค์ประกอบ
และตัวชี้วดัภาวะผู้น าพลงัร่วม วิธีการ
พัฒนาและ โปรแกรมการพัฒนาภาวะ
ผู้น า                 
  ขั้นตอนที่ 2 
    จัดสนทนากลุ่ม (Focus Group  
Discussion) เพื่อยืนยันองค์ประกอบ
และตัวชี้วดัภาวะผู้น าพลงัร่วม  โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน   

1.องค์ประกอบภาวะผู้น าพลงัร่วม
ได้แก ่  
  1) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
  2) การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
  3) การตัดสินใจร่วม 
  4) การสร้างทีม 
  5) การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  
2. ตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ ผลที่ได้รับ 

ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพ
ปัจจุบนัและสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ของภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา 

  ขั้นตอนที่ 1 
    วิจัยเชิงส ารวจ สอบถามกลุม่
ตัวอย่าง จ านวน 379 โรงเรียน  
ผู้บริหารและผู้แทนครู โรงเรียน
ประถมศึกษา 
  ขั้นตอนที่ 2 
     วิเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วม  เพื่อประเมินความ
ต้องการจ าเป็น  (Needs  
Assessment)  ของการเสริม 
สร้างภาวะผูน้ าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา 

ทราบการจัดล าดบัความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเปน็ด้านสภาพที่
เป็นจริงในปจัจุบนัและสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ต่อการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา 

ระยะที่ 3 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน 

  ขั้นตอนที่  1   
    ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 
7 คน   
  ขั้นตอนที่ 2  
     การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา                                        
  ขั้นตอนที่ 3  
     การตรวจสอบและยนืยัน
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียน  โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน  

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วม และคู่มือการใช้โปรแกรม 
โมดูลการเรียนรู้จ านวน 5 โมดูล 
เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพ
โปรแกรม 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ ผลที่ได้รับ 

ระยะที่ 4 การน า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานไปใช้และการ
ประเมินผลการใช้
โปรแกรม ที่พัฒนาขึ้น 
 

  ขั้นตอนที่ 1 
    น าโปรแกรมไปใช้กับผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 10 
โรงเรียน 
  ขั้นตอนที่ 2 
    ประเมินผลการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลงัร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดย
แบบวัดระดบัภาวะผูน้ าและแบบวัด
ความพึงพอใจโปรแกรม 

    1. ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษามีภาวะผู้น าแบบสร้าง
พลังร่วม 
    2. ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษามีความพงึพอใจ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบ
สร้างพลงัร่วม 
 

 
ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะน าแบบสร้างพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการในระยะที่ 1 ตามขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาเอกสาร (Documentary) เพ่ือศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเก่ียวกับภาวะผู้น า ทฤษฎีภาวะผู้น า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า โปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้น า การบริหารงานโรงเรียนประถมศึกษา เพื่อเป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย และศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วมจากนักวิชาการ 10 แหล่งเพือ่สังเคราะห์องค์ประกอบหลัก  
และองค์ประกอบย่อย นิยามและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม ได้องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วม  
5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1.1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) หมายถึง การสร้างส านึก ความมุ่งมั่นของ
ทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน ด้วยการร่วมกันพัฒนาภาพขององค์กรที่
ต้องการจนได้ภาพที่มีรายละเอียดชัดเจนและเป็นภาพเดียวกันของทุก ๆ คน ตลอดจนร่วมกันพัฒนา
หลักการและวิธีปฏิบัติจะน าองค์กรให้บรรลุผล ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด คือ การสร้างวิสัยทัศน์ 
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับวิสัยทัศน์ 
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   1.2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถในการสร้างความเข้าใจในการสร้าง
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด คือ การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา 
   1.3 การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) หมายถึง พฤติกรรม 
การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการมีส่วนร่วมในการเลือก ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด 
คือ ทางเลือก สารสนเทศ และเป้าหมายในการตัดสินใจ 
   1.4 การสร้างทีม (Team Building) หมายถึงพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาถึงความสามารถในการสร้างทีมงาน ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด คือ การก่อตั้งทีม 
การรวมทีม การสร้างบรรทัดฐาน การปฏิบัติงาน และการสะท้อนผลงานและการขับเคลื่อนทีม 
    1.5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) หมายถึง การปฏิบัติภาวะผู้น า
เป็นการอ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัด คือ การ
ปฏิบัติภาวะผู้น า ความไว้วางใจกัน วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน รวมถึงการเปลี่ยนการเป็นผู้น าให้กับ
คนอ่ืน ๆ ในขณะเดียวกันก็สร้างความรู้สึกในบรรยากาศที่เป็นมิตร 
  ขั้นตอนที่ 2 จัดสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยัน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยน าผลสังเคราะห์จาก
ขั้นตอนที่ 1 เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยน าเสนอ  
ต่ออาจารย์ที่ปรึกษาปรับปรุงเครื่องมือ และได้ก าหนดคุณสมบัติผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเลือกแบบเจาะจง  
จ านวน 7 คน ดังนี้ 
   กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา มีประสบการณ์ในการสอนด้านภาวะผู้น า มีผลงาน 
การเขียนต ารา งานวิจัยทางด้านภาวะผู้น า หรือด้านการพัฒนาโปรแกรม   
    กลุ่มท่ี 2 ผู้บริหารระดับนโยบายในกระทรวงศึกษาธิการหรือส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือคณาจารย์ในสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีประสบการณ์ในการพัฒนาบุคลากร 
    กลุ่มท่ี 3 ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ได้แก่ ผู้อ านวยการส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา หรือรองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา   
   กลุ่มท่ี 4 ผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก 
สาขาบริหารการศึกษา และมีผลงานในการบริหารสถานศึกษาได้รับรางวัลระดับชาติ หรือโรงเรียน
ต้นแบบของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
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   ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ านวน  
7 คน ประกอบด้วย 
    1. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์ อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
    2. ดร.สถิตย์ ศิริธรรมจักร รองศึกษาธิการภาค 11 ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
    3. ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏ
สุรินทร์ 
    4. ดร.ชนาธิป ส าเริง  ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
    5. ดร.ภูมิพัทธ เรืองแหล่ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1  
    6. ดร.วิสิทธิ์ศักดิ์ ชัยเกิด ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองมะเกลือบ ารุงวิทย์ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 
    7. ดร.ปรีชา การสะอาด ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์ ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมมหาสารคาม เขต 1 
 โดยด าเนินการจัดการประชุมเมื่อวันที่ 22 กันยายน 2560 เวลา 09.30 น.–12.00 น. ณ 
โรงเรียนเทศบาลบ้านสามเหลี่ยม อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 
    เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
      ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการวิจัย ดังนี้ 
       1. แบบวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสาร 
       2. ประเด็นค าถามในการจัดกลุ่มสนทนาประเด็นเฉพาะ ใช้ในการจัดกลุ่ม
สนทนาของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
       3. แบบบันทึกผลการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบยืนยัน
องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
    การเก็บรวมรวมข้อมูล 
     ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยในเบื้องต้นได้
ประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิโดยทางโทรศัพท์ และการส่งจดหมายทางไปรษณีย์ เพ่ือส่งหนังสือขอ
ความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและแจ้งวัน เวลา สถานที่ในการจัด
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สนทนากลุ่มแก่ผู้ทรงคุณวุฒิ บันทึกการสนทนาในกระดาษ ใช้เครื่องบันทึกเสียงและกล้องถ่ายภาพ
ดิจิตอล และในการบันทึกการสนทนากลุ่ม เพ่ือยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 5 องค์ประกอบ 
และตัวชี้วัด 17 ตัวชี้วัด มีความเหมาะสม เพียงใดและเสนอแนะสิ่งที่ควรปรับปรุง 
    การวิเคราะห์ข้อมูล   
     น าข้อมูลที่ได้จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) จากการถอดเทป ตรวจสอบความถูกต้องจากการถอดเทปและข้อมูลที่ได้มาจากการ
บันทึกการสังเกต การวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis)  
และจัดกลุ่มเนื้อหาจากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น ามาสรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม  
ประกอบด้วยองค์ประกอบและตัวชี้วัด เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
และสร้างข้อค าถามในแบบสอบถาม ต่อไป 
 
ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการในระยะที่ 2 ตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Study) ศึกษาบริบทเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน  
และสภาพพึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและผู้แทนครู
ในคณะกรรมการสถานศึกษา โรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก
การศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยที่เก่ียวข้อง องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะ
ผู้น าพลังร่วม และข้อมูลที่ได้รับการยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
ในระยะที่ 1 มาสร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทผู้บริหารโรงเรียน  มีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้   
    1.1 ประชากรได้แก่ ผู้บริหารและผู้แทนครูผู้สอน ในโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 28,252 โรงเรียน (ส านักนโยบายและ
แผนการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2559) 
    1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 1 คน และผู้แทนครูผู้สอน  
จ านวน 1 คน ในโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 379 โรงเรียน ซึ่งได้จากการเทียบจ านวนประชากร 
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โรงเรียนกับตารางส าเร็จรูป (Krejcie and Morgan, 1970) และการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  
(Multi–Stage Random Sampling) โรงเรียนละ 2 คน รวมทั้งสิ้น 758 คน 
     1.2.1 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง  โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  
(Multi–Stage Random Sampling) โดยท าการสุ่ม 3 ครั้ง ซึ่งมีข้ันตอนการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 
      1.2.1.1 สุ่มครั้งที่ 1 ท าการสุ่มเลือกจังหวัดในประเทศไทย โดยสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้จังหวัดเป็นหน่วยของการสุ่ม แบ่งชั้นตามภูมิภาค
พบว่า ภาคเหนือมี 17 จังหวดั ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมี 20 จังหวัด ภาคกลางมี 26 จังหวัด 
และภาคใต้มี 14 จังหวัด ก าหนดสุ่มจ านวนร้อยละ 20 ของภาคต่าง ๆ โดยการสุ่มอย่างง่าย 
แบบไม่ใส่คืน (Without Replacement) 
      1.2.1.2 สุ่มครั้งที่ 2 ท าการสุ่มเลือกส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามาจังหวัดละ 2 เขต โดยการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling Technique)   
      1.2.1.3 สุ่มครั้งที่ 3 ท าการสุ่มตัวอย่างโรงเรียนตามสัดส่วน โดยเทียบ
จ านวนประชากรโรงเรียนกับตารางส าเร็จรูป (Krejcie and Morgan) จ านวน 379 โรงเรียน 
โดยใช้เทคนิคการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling Technique) รายละเอียดจ านวน
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แสดงดังตาราง  16 
 
ตาราง 16 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนประถมศึกษา ศึกษาสภาพปัจจุบันและ

สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   

 

ภูมิภาค จังหวัด 
ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษา 

จ านวน
ประชากร 

กลุ่มตัวอย่าง 

จังหวัด เขตพื้นที่ 
โรงเรียน 

ใหญ่ กลาง เล็ก รวม 

เหนือ 17 44 6,294 3 6 28 28 28 84 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 20 61 12,483 4 8 55 56 56 167 

กลาง 25 48 5,117 5 10 23 23 23 69 

ใต ้ 14 30 4,403 3 6 19 20 20 59 

รวม 76 
183 
(เขต) 

28,252 
(โรงเรียน) 

15 30 125 127 127 379 

ที่มา : ข้อมูลทางการศึกษา ปีการศึกษา 2559 กลุ่มสารสนเทศ ส านักนโยบายและแผนการศึกษา ขั้น
พ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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    กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนและผู้แทนครูผู้สอน โรงเรียนละ 2 คน  
รวม จ านวน 758 คน   
   2. ลักษณะของเครื่องมือ แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
    ตอนที่ 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) สอบถามเกี่ยวกับ
สภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน  
และประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน เป็นแบบเลือกที่ก าหนดไว้ให้เป็นตัวเลือก 
(Force choice) 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) สอบถามถึง
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ โดยจ าแนกข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ
ของ Likert ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
     สภาพปัจจุบัน   
     5  หมายถงึ  การปฏิบัติในระดับมากที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
     4  หมายถึง  การปฏิบัติในระดับมาก   มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
     3  หมายถึง  การปฏิบัติในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
     2  หมายถึง  การปฏิบัติในระดับน้อย   มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
     1  หมายถึง  การปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด   มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
     สภาพที่พึงประสงค์ 
     5  หมายถงึ  ความคาดหวังในระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
     4  หมายถึง  ความคาดหวังในระดับมาก   มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
     3  หมายถึง  ความคาดหวังในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
     2  หมายถึง  ความคาดหวังในระดับน้อย   มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
     1  หมายถึง  ความคาดหวังในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
    ตอนที่ 3 แบบปลายเปิด ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   3. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ  ดังนี้ 
     3.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าพลังร่วมและ
การยืนยันองค์ประกอบจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน 
     3.2 ปรับปรุงตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมจากผู้เชี่ยวชาญ 
เพ่ือสร้างข้อค าถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม 
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     3.3 เขียนนิยามศัพท์เฉพาะเกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมและองค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าพลังร่วมในแต่ละองค์ประกอบ 
     3.4 สร้างข้อค าถามแบบสอบถามซึ่งเป็นแบบวัดมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating Scale) ตามแบบของลิเคอร์ท (Likert) มี 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยที่สุด 
     3.5 น าแบบสอบถามฉบับร่างน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน โดยก าหนดคุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ดังนี้   
      กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษาที่มีประสบการณ์ในการสอนงานวิจัยและการ
ประเมินผล    
       กลุ่มท่ี 2 นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา ได้แก่ นักวิชาการที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น ามีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยด้าน 
ภาวะผู้น าหรือผู้น าพลังร่วมหรือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล     
      กลุ่มท่ี 3 ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอกที่มีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยทางด้านภาวะผู้น าหรือภาวะผู้น าพลังร่วม  
หรือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล   
     ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
      1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฎ
กาฬสินธุ์ 
      2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน อาจารย์ภาควิชาวิจัยและ
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       3. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาประถมมหาสารคาม  เขต 1 
      4. ดร.ประเสริฐศักดิ์ เหินไธสง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทัน  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
      5. ดร.ปรีชา การสะอาด  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมมหาสารคาม  เขต 1 
    3.6 ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ผู้วิจัยได้น า 
แบบสอบถามฉบับร่างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น และผ่านการพิจารณาจากกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์แล้ว 
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ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC 
(Index of Congruence) ได้ค่าความสอดคล้องระหว่าง 0.60-1.00 
    3.7 การวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกของข้อค าถามเป็นรายข้อโดยการวิเคราะห์ 
ค่าความสัมพันธ์ระหว่างรายข้อกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) และค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  ดังนี้ 
     1) ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยใช้สูตรสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 
Product Moment Correlation) มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .52-.83    
     2) ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับและรายองค์ประกอบโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์  
แอลฟา (Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.98 
    3.8 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วและมีคุณภาพมาจัดพิมพ์เป็น
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยต่อไป ขั้นตอนการสร้าง 
และหาคุณภาพเครื่องมือ ดังภาพประกอบ 25   
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ภาพประกอบ 25 รายละเอียดล าดับขั้นตอนการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 

 

   ผ่านเกณฑ ์

  ผ่านเกณฑ์ 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงโดยผู้เชี่ยวชาญ 

สร้างและเสนอเครื่องมือวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา/ปรับปรุง
แก้ไข 

ปรับปรุงตัวชี้วัดแต่ละองค์ประกอบและเขียนนิยามศัพท์
เฉพาะ 

ศึกษาทฤษฎีเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 

จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ต่อไป 

 

ตัดทิ้ง 

  ไม่ผ่านเกณฑ์ 
ตัดทิ้ง 

 

ไม่ผ่านเกณฑ์ 
คัดเลือกข้อค าถามที่มีความเที่ยงตรง (IOC) ≥ 0.60 

 

  ไม่ผ่านเกณฑ์ 

ตัดทิ้ง 

 

คัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนก  ≥  .20 

 

น าแบบวัดไปทดลองใช้ (Try out) เพื่อหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ 
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   4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    4.1 ติดต่อขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
    4.2 น าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะศึกษาศาสตร์ยื่นต่อผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์และ
เก็บด้วยตนเอง 
    4.3 เก็บรวบรวมข้อมูลคืนทางไปรษณีย์ เก็บด้วยตนเอง ประสานงานผ่านต้น
สังกัดของโรงเรียน ประสานทางโทรศัพท์ และทางระบบอิเล็กทรอนิกส์หรือโซเซียลมีเดีย   
   5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
    น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังนี้ 
     5.1 การจัดกระท าข้อมูล ตรวจสอบแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ 
ลงรหัสข้อมูล (Coding) แล้วน ามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป   
      5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย 
โดยแบ่งการวิเคราะห์และการน าเสนอเป็น 4 ตอน 
      ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน โดยแจกแจงความถี่และหาค่าร้อยละ 
      ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลจากการตอบค าถามของแบบสอบถาม 
โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
      ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
พลังร่วม โดยใช้วิธีจัดล าดับความส าคัญแบบ PNImodified    
      ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  
   6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
    6.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ของแบบสอบถามโดยใช้เทคนิค IOC (Index of Item-Objective Congruence)  
หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
    6.2 การตรวจสอบอ านาจจ าแนก โดยวิธีหาความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ
และคะแนนรวม (Item Total Correlation) โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน   
(บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
    6.3 ความเชื่อมั่นของแบบวัดภาวะผู้น าพลังร่วมโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  
(α -Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
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    6.4 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการแจกแจงความถ่ี สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย  
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์ ตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไป 
ในบทบาทสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
     4.51–5.00 หมายถึง ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติ/คาดหวังอยู่ในระดับ 
มากที่สุด 
     3.51–4.50 หมายถึง ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติ/คาดหวังอยู่ในระดับมาก 
     2.51–3.50 หมายถึง ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติ/คาดหวังอยู่ในระดับ 
ปานกลาง 
     1.51–2.50 หมายถึง ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติ/คาดหวังอยู่ในระดับน้อย 
     1.00–1.50 หมายถึง ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติ/คาดหวังอยู่ในระดับ 
น้อยที่สุด 
    6.5 วิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยใช้สูตร Modified Priority Needs Index (PNImodified) ซึ่งสูตรในการค านวณมีดังนี้  
(สุวิมล ว่องวานิชม, 2548) 
 
      PNI  modified    =  (I-D) 
              D 
 
    เมื่อ PN modified แทน  ดัชนีเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
      I    แทน  ค่าเฉลี่ย X̅ ของสภาพที่พึงประสงค์ 
      D    แทน  ค่าเฉลี่ย X̅ ของสภาพที่ปฏิบัติ 
 
ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   
 
 ขั้นตอนที่ 1 การสัมภาษณ์แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) โดยใช้แบบสัมภาษณ์
แบบกึ่งโครงสร้าง(Semi-Structure Interview) ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
โดยวิเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม จากการใช้ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Needs 
Assessment) ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมทั้งการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย
ทีเ่กี่ยวข้องกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ในระยะที่ 1 ได้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้เทคนิคการ
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พัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 (The 70-20-10 Leadership Development 
Technique) ในภาพรวมของกระบวนการพัฒนา ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการ
พัฒนา (Pre-enhance Development) ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม(Intensive 
Development) และการเสริมสร้างประสบการณ์ ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง 
(Practitioner Implementation) ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 
(Follow up and Feedback) ใช้การทดสอบและประเมินผล โดยมีวิธีการพัฒนาจ านวน 6 วิธีการ 
ประกอบด้วย 1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop)  3) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective  Building Toolkit) 4) การศึกษาดู
งาน (Field Trip)  5) การ ศึกษาเป็นกลุ่ม (The Study Group) และ 6) การฝึกปฏิบัติจริงในงาน 
(On The Job Training)   
  การยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน  
โดยน าผลสังเคราะห์จากระยะที่ 2 เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันวิธีการสร้างเสริมภาวะผู้น าพลังร่วม 
โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น วธิีการ
สัมภาษณ์ใช้แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) เพ่ือให้ได้ข้อมูลมากท่ีสุดและเกิดความเข้าใจ
ตรงกันมากท่ีสุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาปรับปรุงเครื่องมือ   
และได้ก าหนดคุณสมบัติผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเลือกแบบเจาะจง จ านวน 7 คน ดังนี้ 
   กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา มีประสบการณ์ในการสอนด้านภาวะผู้น า มีผลงานการ
เขียนต ารา งานวิจัยทางด้านภาวะผู้น าหรือด้านการพัฒนาโปรแกรม   
    กลุ่มท่ี 2 ผู้บริหารระดับนโยบายในกระทรวงศึกษาธิการและส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือคณาจารย์ในสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีประสบการณ์ในการพัฒนาบุคลากร 
    กลุ่มท่ี 3 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา   
   กลุ่มท่ี 4 ผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก 
สาขาบริหารการศึกษา และมีผลงานในการบริหารสถานศึกษาได้รับรางวัลระดับชาติ หรือโรงเรียน
ต้นแบบ ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
   ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน 7 คน ประกอบด้วย 
    1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฎกาฬสินธุ์ 
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    2. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    3. ดร.เพ็ชรสมร อุทุมทอง รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    4. ดร.ดวงพร  เจียมอัมพร นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ  สถาบันพัฒนา
ครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
    5. ดร.บวร เทศารินทร์ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 
    6. ดร.สุวิทย์ วงษาไฮ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลมหาสารคาม ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประถมมหาสารคาม เขต 1 
    7. ดร.ทองไส  เทียบดอกไม้  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองสระพังโนนสะอาด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาประถมมหาสารคาม เขต 3 
   เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
    ลักษณะของเครื่องมือ ได้แก่ 1) แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-
structured Interview) เพ่ือยืนยันวิธีการสร้างเสริมภาวะผู้น าพลังร่วม  ประกอบด้วย กระบวนการ 
พัฒนา 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhance 
Development) ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive Development)  
และการเสริมสร้างประสบการณ์ ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner 
Implementation) ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and 
Feedback)  และวิธีการพัฒนา 6 วิธีการ คือ 1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning)  
2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 3) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective  
Building Toolkit)  4) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 5) การศึกษาเป็นกลุ่ม (The Study Group) 
และ 6) การฝึกปฏิบัติจริงในงาน (On The Job Training)  
   การเก็บรวมรวมข้อมูล 
    ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยในเบื้องต้นได้
ประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิโดยทางโทรศัพท์ และการส่งจดหมายทางไปรษณีย์ เพ่ือส่งหนังสือขอ
ความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเดินทางไปสัมภาษณ์ด้วย
ตนเองโดยใช้แบบสัมภาษณ์และแบบประเมินที่เตรียมไว้โดยการจดบันทึกใช้เครื่องบันทึกเสียงและ
กล้องถ่ายภาพดิจิตอล และในการสัมภาษณ์ ตามแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างในประเด็น
ดังต่อไปนี้   
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     1. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม กระบวนการพัฒนา 4 ขั้นตอน คือ 
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhance development)  
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive development) และการเสริมสร้าง
ประสบการณ์  ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner implementation) ขั้นตอนที่ 4 
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (follow up and feedback) และวิธีการพัฒนา 6 
วิธีการ คือ 1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
3) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective  Building Toolkit) 4) การศึกษาดูงาน (Field Trip)   
5) การศึกษาเป็นกลุ่ม (The Study Group) และ 6) การฝึกปฏิบัติจริงในงาน (On The Job 
Training)  
      2. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
      แบบประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ใช้ส าหรับการประเมิน
เพ่ือยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมในประเด็นความเหมาะสมว่ามีความเหมาะสมเพียงใด  
และความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ตอนที่ 2 เป็นการประเมินความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม   
   การวิเคราะห์ข้อมูล   
    การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการสร้างข้อสรุปจากเนื้อหาการสัมภาษณ์ (Content 
Analysis) และจัดกลุ่มเนื้อหาจากข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้น ามาสรุปเกี่ยวกับวิธีการเสริม 
สร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสร้างข้อ
ค าถามในแบบสอบถามต่อไป โดยใช้แบบประเมินวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 3 ระดับ ก าหนดค่าคะแนนเป็น 3 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
    ระดับความเหมาะสมของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา   
     3 หมายถึง มีความเหมาะสม ระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
     2 หมายถึง มีความเหมาะสม ระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
     1 หมายถึง มีความเหมาะสม ระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
    การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการสถิติ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์ ตั้งแต่ 2.51 ขึ้นไป ในระดับความเหมาะสมของวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา       
     2.51  –  3.00  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ระดับมาก 
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     1.51  –  2.50  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ระดับปานกลาง 
     1.00  –  1.50  หมายถึง  มีความเหมาะสม  ระดับน้อย 
 ขั้นตอนที่ 2 การยกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนาการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยด าเนินการ  
ดังนี้ 
  1. ผู้วิจัยน าผลที่ได้จากข้อมูลความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
และผู้แทนครู ในการวิจัยเชิงส ารวจ การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และ 
ความต้องการวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ในระยะที่ 2 ขั้นตอนที่ 2 และระยะที่ 3  
ขั้นตอนที่ 1 มาเป็นแนวทางในการร่างโปรแกรมและคัดเลือกด้านที่มีค่าเฉลี่ยความต้องการ/จ าเป็น  
มากไปหาน้อย เรียงตามล าดับ มาเป็นกรอบเนื้อหาในการพัฒนาโปรแกรม 
  2. ยกร่างโปรแกรม จัดท าร่างคู่มือประกอบโปรแกรม โดยก าหนดองค์ประกอบของ
โปรแกรม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ แนวคิด หลักกา  ความเป็นมาและความส าคัญ  
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และค าชี้แจงองค์ประกอบโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียดของโปรแกรม  
ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) โมดูลที่ 2 ภาวะผู้น า
พลังร่วมด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) โมดูล 3 การตัดสินใจร่วม (Collective 
Decision making) โมดูลที่ 4 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างทีม (Team Building) และโมดูลที่  5  
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) ส่วนที่ 3 การประเมินและสะท้อนผลเพื่อน าไปสู่
ภาคปฏิบัติตามภาระงานในหน้าที่ กระบวนการพัฒนา 4 ขั้น รายละเอียดการด าเนินการตามโมดูล  
เอกสารประกอบโมดูลและมีเอกสารประกอบโปรแกรม ได้แก่ 1) คู่มือการใช้โปรแกรม 2) โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา และวิธีการพัฒนา คือ 1) การเรียนรู้
ของผู้ใหญ่ (Adult Learning) 2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 3) การใช้ชุดกิจกรรมสร้าง
พลังร่วม (Collective Building Toolkit) 4) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 5) การศึกษาเป็นกลุ่ม 
(The Study Group) และ 6) การฝึกปฏิบัติจริงในงาน (On The Job Training)   
   ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม  มี  4  ขั้นตอน  ดังนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhance 
Development)   
     ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive Development) 
และการเสริมสร้างประสบการณ์   
     ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation)    
     ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and 
Feedback) 
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   ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และเอกสาร
ประกอบ ได้แก ่คู่มือการใช้โปรแกรม โมดูลชุดการเรียนรู้ และแบบประเมินโปรแกรม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ประเมินความเหมาะสมความสอดคล้องและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม  ซึ่งแบ่งการประเมินออกเป็น 2 ส่วน 
    ส่วนที่ 1 ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
มีลักษณะเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพิจารณาถึง
องค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ ส่วนที่ 1 บทน า ได้แก่ ความเป็นมา วัตถุประสงค์ แนวคิด 
และค าชี้แจงองค์ประกอบของโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียดของโปรแกรมได้แก่โครงสร้างของ
โปรแกรม องค์ประกอบของโปรแกรม เอกสารประกอบโปรแกรม เนื้อหาและกิจกรรมการพัฒนา  
วิธีการพัฒนา และการวัดประเมินผลโปรแกรม ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม  
ส่วนที่ 4 เงื่อนไขของความส าเร็จของการน าโปรแกรมไปใช้  มีความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันและ
สภาพผู้เข้ารับการพัฒนาหรือไม่ 
    ส่วนที่ 2 ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรมมีลักษณะ
เป็นสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยพิจารณาความเหมาะสมแต่ละองค์ประกอบ
ของร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนา รายละเอียดของโมดูลชุดการเรียนรู้ การวัดและประเมินผล  
เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม และเงื่อนไขความส าเร็จของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปใช้ ระดับใด 
     1. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ  
      1.1 ศึกษาแนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม และการประเมินโปรแกรมและน าผลการวิเคราะห์ ข้อมูล 
สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมและองค์ประกอบของภาวะ
ผู้น าพลังร่วมจากการวิจัยเชิงส ารวจในระยะที่ 2 และ 3 ไปใช้ในการร่างโปรแกรม 
      1.2 พัฒนาโปรแกรมและคู่มือของโปรแกรมภาวะผู้น าพลังร่วมโดยก าหนด
องค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ แนวคิด หลักการ ความเป็นมาและ
ความส าคัญ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และค าชี้แจงองค์ประกอบของโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียด
ของโปรแกรม ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 
โมดูลที่ 2 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) โมดูล 3 
การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) และโมดูลที่ 4 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างทีม  
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(Team Building) และโมดูลที่ 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) ส่วนที่ 3 
กระบวนการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 4  ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhance Development) 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive Development) และการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation) ขั้นตอนที่ 4 
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and Feedback) ส่วนที่ 4 การ
ประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม และส่วนที่ 5 ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการ
น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปใช้   
      1.3 จัดท าเอกสารประกอบการใช้โปรแกรม โดยจัดเตรียมเอกสารต่าง ๆ  
เพ่ือใช้อธิบายและประเมินผลโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมได้แก่ 1) คู่มือการใช้โปรแกรม    
2) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ประกอบด้วย 5 โมดูล ดังนี้ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
(Sharing Vision) โมดูลที่ 2 ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) โมดูล 3 การตัดสินใจ
รว่ม (Collective Decision Making) และโมดูลที่ 4 ด้านการสร้างทีม (Team Building)  
และโมดูลที่ 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) 
       1.4 น าเครื่องมือการวิจัยเสนอผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน เพ่ือพิจารณา
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างเนื้อหากับ
วัตถุประสงค์ (Index of item Objectives Congruence : IOC) โดยก าหนดคุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญ
การตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ดังนี้   
        กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ 
คณาจารย์ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา ที่มีประสบการณ์ในการสอน
งานวิจัยและการประเมินผล         
         กลุ่มท่ี 2 นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา ได้แก่ นักวิชาการที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น ามีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยด้านภาวะ
ผู้น าหรือผู้น าพลังร่วม หรือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล  
        กลุ่มท่ี 3 ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนที่
จบการศึกษาระดับปริญญาเอกท่ีมีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยทางด้านภาวะผู้น าหรือภาวะผู้น าพลัง
ร่วม  หรือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล   
       ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
        1. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1    
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        2. ดร.เพ็ชรสมร อุทุมทอง รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและ
บุคลากรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
        3. ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
        4. ดร.ประเสริฐศักดิ์ เหินไธสง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทัน  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  
        5. ดร.ปรีชา การสะอาด ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
      1.5 ในการตรวจสอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ในการตรวจสอบโปรแกรมเพ่ือประเมินความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้และความเหมาะสมและสอดคล้องของคู่มือการใช้โปรแกรม วิธีการ
สัมภาษณ์ใช้แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) โดยเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยก าหนดคุณสมบัติดังนี้    
       กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์
ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา มีประสบการณ์ในการสอนด้านภาวะผู้น า 
มีผลงานการเขียนต ารา งานวิจัยทางด้านภาวะผู้น า หรือด้านการพัฒนาโปรแกรม   
        กลุ่มท่ี 2 ผู้บริหารระดับนโยบายในกระทรวงศึกษาธิการและส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือคณาจารย์ในสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากร
ทางการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ ที่มีประสบการณ์ในการพัฒนาบุคลากร 
        กลุ่มท่ี 3 ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา   
       กลุม่ที่ 4 ผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา และมีผลงานในการบริหารสถานศึกษาได้รับรางวัลระดับชาติ 
หรือโรงเรียนต้นแบบ  ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน   
      ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน 9 คน ประกอบด้วย 
       1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา อธิการบดีมหาวิทยาลัย 
ราชภัฎกาฬสินธุ์ 
       2. ผศ.ดร.ชัยยนต์  เพาพาน คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
กาฬสินธุ์ 
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        3. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
       4. ดร.เพ็ชรสมร อุทุมทอง รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและ
บุคลากรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
       5. ดร.ดวงพร เจียมอัมพร นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ  
สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
       6. ดร.บวร เทศารินทร์ ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๔ 
       7. ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะครุศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
       8. ดร.ทองไส เทียบดอกไม้ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองสระพัง
โนนสะอาดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 
       9. ดร.สุวิทย์ วงษาไฮ ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลมหาสารคาม  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
    2. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
     ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยเดินทางไปพบผู้ทรงคุณวุฒิและ
ผู้ทรงคุณวุฒิได้อนุเคราะห์แนะน าทางโทรศัพท์และส่งเอกสารพร้อมค าชี้แนะทางไปรษณีย์   
    3. การวิเคราะห์ข้อมลู 
     3.1 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา และคู่มือการใช้
โปรแกรม  โดยหาค่าเฉลี่ย  และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยใช้โปรแกรม คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
และแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
      4.51  –  5.00  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
      3.51  –  4.50  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมาก 
      2.51  –  3.50  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
      1.51  –  2.50  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับน้อย 
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      1.00  –  1.50  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
     3.2 ข้อมูลที่เป็นแบบสอบถามปลายเปิดวิเคราะห์โดยการสังเคราะห์ข้อความ
ใช้ข้อสรุปจากเนื้อหา (Content Analysis) 
    4. ปรับปรุงร่างโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตาม
ค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา 
 
ระยะที่ 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้และการประเมินผลการใช้โปรแกรมที่
พัฒนาขึ้น   
 
 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้และการประเมินผลการใช้โปรแกรมที่พัฒนาขึ้น   
มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาไปใช้  มีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 10 โรงเรียน เลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling)   
  ขั้นตอนที่ 2 การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  ที่พัฒนาขึ้น   
   1. ด าเนินการประเมินการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  โดยใช้วิธีการประเมิน ดังนี้ 
        1.1 ประเมินความคิดเห็นระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้เข้ารับการพัฒนา ได้แก่ 
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังการเข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วม
พัฒนาประเมินตนเอง   
    1.2 ประเมินความคิดเห็นต่อระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา หลังการเข้ารับการพัฒนาและระยะติดตามผลการพัฒนา หลังอบรมแล้ว 2 สัปดาห์   
โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารที่อยู่ในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาเดียวกับผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับ
การพัฒนา และตัวแทนครู ประธานกรรมการสถานศึกษา ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วม
พัฒนา เป็นผู้ประเมิน 
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     1.3 ประเมินผลการทดสอบก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับการ
พัฒนา โดยใช้แบบทดสอบที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
     1.4 ประเมินระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังการเข้ารับการพัฒนาโดยใช้แบบวัดความ
พึงพอใจ 
    2. ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 5 คน โดยก าหนดคุณสมบัติ
ผู้เชี่ยวชาญการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ดังนี้   
    กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา  ที่มีประสบการณ์ในการสอนงานวิจัย 
และการประเมินผล   
     กลุ่มท่ี 2 นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา ได้แก่ นักวิชาการที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น ามีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยด้านภาวะผู้น าหรือ
ผู้น าพลังร่วมหรือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล   
    กลุ่มท่ี 3 ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก ที่มีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยทางด้านภาวะผู้น าหรือภาวะผู้น าพลังร่วม 
หรือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล 
     ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
     1. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามมหาสารคาม  เขต 1     
     2. ดร.เพ็ชรสมร อุทุมทอง รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากร
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
     3. ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุ
ศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
     4. ดร.ประเสริฐศักดิ์ เหินไธสง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทัน  ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  
     5. ดร.ปรีชา การสะอาด ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
    3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
      3.1 ลักษณะของเครื่องมือผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินในระยะ
ที่ 4 ได้แก่ 
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       3.1.1 แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม ลักษณะแบบปรนัย 
ชนิดเลือกตอบ 4 ตัวเลือก ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมา 
       3.1.2 แบบสอบถามความคิดเห็นระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาแบ่งออกเป็น 2 ฉบับ คือ ฉบับประเมินตนเอง และฉบับบุคคลอ่ืน  
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ   
      3.1.3 แบบสอบถามประเมินระดับความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย 3 ตอน คือ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  
ตอนที่ 2 ความพึงพอใจในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน (Rating Scale) ประมาณคา่ 5 ระดับ และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
เป็นลักษณะค าถามแบบปลายเปิด 
     3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
       3.2.1 แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม 
        1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง เนื้อหาด้านภาวะผู้น าพลัง
ร่วมได้จากเอกสารประกอบการอบรมพัฒนา 
        2) สร้างเป็นข้อค าถามแบบทดสอบ  
       3) ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง  
ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
        4) น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content  
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็น
เกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of item Objective 
Congruence) 
       5) น าแบบทดสอบไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 2 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  
30 คน 
        6) น าผลที่ได้ไปวิเคราะห์หาคุณภาพแบบทดสอบโดยหาค่าอ านาจ
จ าแนก (r) เป็นรายข้อ โดยใช้วิธีของ Pemberton A. Johnson มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ .21-.83  
       7) น าข้อสอบมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับ  
ใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.951 
      3.2.2 แบบสอบถามความคิดเห็นระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา 
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        1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้องการประเมินด้านภาวะ 
ผู้น าพลังร่วม 
       2) สร้างแบบประเมินระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา 
       3) ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง 
ส านวนภาษาและปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
       4) น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็น
เกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of item Objective 
Congruence) 
      3.2.3 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
        1) ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวข้อง การประเมินความพึงพอใจ 
        2) สร้างแบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
        3) ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง 
ส านวนภาษาและปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
        4) น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็น
เกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of item Objective 
Congruence) 
     4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
      วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยเก็บรวบรวม 
ข้อมูลก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา และระยะติดตามผลการพัฒนา จากผู้เข้ารับการพัฒนา 
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตัวแทนครูผู้สอนและประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษาท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วมพัฒนา หลังเข้ารับการพัฒนาและระยะติดตามผล
การพัฒนาด้วยตนเอง 
     5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
      ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการประเมิน มาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์
ของข้อมูลจากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทางสถิติเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล โดยการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่ง
ออกเป็น 3 ส่วน คือ 



 

 

  250 

      ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา มาเปรียบเทียบความแตกต่างทางสถิติ 
       ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา หลังการพัฒนาและระยะติดตามผลการพัฒนา มาเปรียบเทียบความแตกต่าง
ทางสถิติ 
       ส่วนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาระดับความพึงพอใจที่มีต่อโปรแกรมโดยใช้
การประเมินผลทางสถิติ 
     6. สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
      6.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบ
ประเมินโดยใช้เทคนิค IOC (Index of item Objective Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถาม (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
      6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์ Midpoint (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
       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 น้อยที่สุด 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์แทนความหมายต่างๆ  ดังนี้ 
  X̅     แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.   แทน   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  N    แทน   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  PNImodified แทน   ดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยด าเนินการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ เป็น 4 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
   1.1. ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยัน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
   1.2 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา โดยการประเมินความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
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  ตอนที่ 2 ผลการศึกษาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ดังนี้ 
   2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
   2.2 ผลการศึกษาดัชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้พัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ระยะที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา   
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
   1.1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยัน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา 
(Content Analysis) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 ท่าน ด าเนินการจัดการประชุมเม่ือวันที่  
22 กันยายน 2560 เวลา 09.30 น.–12.00 น. ณ โรงเรียนเทศบาลบ้านสามเหลี่ยม อ าเภอเมือง 
จังหวัดขอนแก่น มาวิเคราะห์และสรุปเป็นความเรียง ผู้ทรงคุณวุฒิได้สรุปร่วมกันว่า องค์ประกอบหลัก
ทั้ง 5 องค์ประกอบและตัวชี้วัด จ านวน 17 ตัวชี้วัด มีความสอดคล้องเหมาะสมและมีความส าคัญใน
การพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
    1.1.1 ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
     จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้าน 
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านให้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า การหมุนเวียน
กันเป็นผู้น า เป็นการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ทุกคนเป็นส่วนร่วมในกระบวนการของการเป็นผู้น า 
และยังส่งผลต่อความส าเร็จที่กลุ่มจะยินดีร่วมกันจากการที่ได้ใช้ศักยภาพของแต่ละคนในบทบาทผู้น า
ในแต่ละเรื่องที่ตนเองมีความถนัด ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
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      “...การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า จะท าให้ได้ผลลัพธ์ที่เกิดจากทุกคนในกลุ่ม 
ซึ่งข้ึนอยู่กับคุณภาพของการปฏิสัมพันธ์ของคนในกลุ่มมากกว่าต าแหน่งของผู้น า” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 09.30 -10.10 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
      “...หากผู้อ านวยการโรงเรียน ยอมวางต าแหน่งโดยไม่ยึดติดอยู่กับการเป็น
ผู้น าโรงเรียน และมอบความเป็นผู้น าในกิจกรรมบางกิจกรรมที่จัดข้ึนในโรงเรียน ไม่ใช่การให้ต าแหน่ง
ผู้บริหารโรงเรียน จะท าให้เราสามารถรู้ถึงศักยภาพของบุคลากรที่มีอยู่ในโรงเรียนได้ว่ามีความรู้ 
ความสามารถ ความถนัดมากขึ้น ไม่เพียงแค่สาขาวิชาเอกท่ีจบมา...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 09.30 -10.10 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
      “...กิจกรรมหนึ่งที่เราเห็นความความเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในการ
หมุนเวียนกันเป็นผู้น า เช่น ประธานกรรมการสถานศึกษา เป็นผู้น าในการประชุมกรรมการโรงเรียน 
หรือการให้ตัวแทนศิษย์เก่าเป็นผู้น าในการระดมทุนเพ่ือการสาธารณประโยชน์ของโรงเรียน เนื่องจาก
ผู้บริหารโรงเรียนเพ่ิงย้ายมาด ารงต าแหน่ง อาจจะไม่ทราบประวัติหรือความคุ้นเคยกับศิษย์เก่าที่
ประสบผลส าเร็จ จึงควรให้ตัวแทนศิษย์เก่าเป็นผู้น าในเรื่องนี้” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 09.30 -10.10 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
    1.1.2 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  
      จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วม ผู้ทรงคุณวุฒิสรุปร่วมกันว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมเป็นภาพอนาคตที่ทุกคนจะต้องร่วมมือ
กันทั้งมันสมองและหัวใจในโรงเรียนของตนเอง เปลี่ยนแนวความคิดว่าเป็นโรงเรียนของเรา 
เป็นการสร้างความรู้สึกท่ีธรรมดาและให้ความเกี่ยวเนื่องของกิจกรรมที่หลากหลาย และได้ให้ครู 
และผู้ที่เก่ียวข้องทุกคนได้ท างานร่วมกันเป็นการสร้างจุดประสงค์ที่ธรรมดา เป็นสิ่งกระตุ้นให้มีการคิด
และวิธีการใหม ่ๆ ให้ความกล้าหาญและแรงผลักดันในการกล้าเสี่ยงและทดลอง โดยพื้นฐานต้องให้
เกิดมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน รับรู้ร่วมกัน ส าเร็จร่วมกัน ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
      “...จากการท างานที่ได้คลุกคลีกับโรงเรียนจนกระทั่งมาเป็นรอง
ศึกษาธิการภาค จะเห็นได้ว่าโดยส่วนใหญ่โรงเรียนของเรามักจะก าหนดท าวิสัยทัศน์ เพ่ือใช้ในการ
ประกอบแผนปฏิบัติการของโรงเรียนเฉย ๆ หรืออาจจะบอกว่าท าเพ่ือให้มันครบกระบวนการเพ่ือราช
งานต้นสังกัด ดังนั้นจึงพบเห็นว่า แผนงานและโครงการที่มีอยู่จึงไม่เป็นไปตามทิศทางของวิสัยทัศน์ที่
ก าหนดไว้เลย...” 



 

 

  254 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ : การสนทนากลุ่ม : 22/09/2560 : เวลา 09.30 -10.30 น.) 
 
     “...โดยสว่นใหญ่ผมมองเห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนส่วนใหญ่มีความรู้
ความสามารถและผ่านขั้นตอนกระบวนการในการคัดเลือก คัดสรรมาเป็นอย่างดี รวมทั้งผ่านการ
อบรมอย่างเข้มก่อนเข้าสู่การด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน และมีความรู้ ความเข้าใจในค าว่า
วิสัยทัศน์และกระบวนการจัดท าแผนของโรงเรียนเป็นอย่างดี แต่สิ่งที่จะขาดคือการสร้างความร่วมไม่
ร่วมมือกันทุกคนในโรงเรียน ผมขอใช้ค าว่า “ทุกคน”...ที่จะร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน จึงเห็นด้วยว่าหากโปรแกรมพัฒนานี้จะใช้การมีวิสัยทัศน์ร่วมโดยมี 
ตัวชี้วัดที่ประกอบไปด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม  และการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ร่วม ให้เกิดข้ึนในทุกคนของโรงเรียน...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 09.30 -10.10 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
    1.1.3 ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง   
      จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้านการสร้าง
การเปลี่ยนแปลง ผู้ทรงคุณวุฒิสรุปร่วมกันว่า การท าความเข้าใจในการสร้างการเปลี่ยนแปลง 
โดยผู้บริหารโรงเรียนจะต้องสร้างความตระหนักให้ครูผู้ปฏิบัติงานเข้าใจและเห็นถึงความส าคัญของ
การเปลี่ยนแปลงเพ่ือน าไปสู่การมีเจตคติที่ดีซึ่งจะส่งผลต่อการให้การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดข้ึนในโรงเรียน ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
      “...จากการอ่านงานวิจัยและการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่ผ่าน มักจะพบองค์ประกอบของการเปลี่ยนแปลง คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์และการปลูกฝังค่านิยม การสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การ
กระตุ้นปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ แต่ในองค์ประกอบของงานวิจัยนี้ได้มีการสร้างวิสัยทัศน์ หรือ
การมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าพลังร่วมนี้ จึงสามารถรับได้ ถ้าจะให้
องค์ประกอบด้านการเปลี่ยนแปลง มีตัวชี้วัด เพียง การสร้างแรงบันดาลใจ การสร้างความเข้าใจใน
การเปลี่ยนแปลง และการกระตุ้นทางปัญญา...แต่ขอให้ผู้วิจัยไปก าหนดสาระหลักของตัวชี้วัดที่จะเป็น
ข้อค าถามในการวิจัยให้ชัดเจนขึ้น...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 10.30 -11.10 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
      “...การสร้างการเปลี่ยนแปลงถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักองค์ประกอบ
หนึ่งที่จะต้องมีในภาวะผู้น า เพราะผู้น าโดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียนจะต้องต้องอยู่บนความไม่กลัวกล้า
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เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงของหลาย ๆ ด้าน เช่น การเปลี่ยนแปลง
เป็นความก้าวกระโดดของเทคโนโลยี หรือแม้กระทั่งการเปลี่ยนแปลงนโยบายต่าง ๆ จากต้นสังกัด  
จึงเห็นด้วยที่จะมีองค์ประกอบด้านการเปลี่ยนแปลง ในภาวะผู้น าพลังร่วม...เพ่ือที่จะให้ผู้บริหาร
โรงเรียนปรับเปลี่ยนและเปลี่ยนแปลงให้ท างานร่วมกับครูและบุคลากรอ่ืน ๆ ได้ดี...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 10.30 -11.10 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
    1.1.4 ด้านการตัดสินใจร่วม  
     จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้านการ
ตัดสินใจร่วม ผู้ทรงคุณวุฒิสรุปร่วมกันว่า การบริหารเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการคิดและการตัดสินใจ 
ผู้น าจะมีความเกี่ยวข้องกันโดยตรงกับการวางแผน การวางแผนเกิดขึ้นในทุกระดับของการบริหารใน
โรงเรียน การวางแผนเป็นเรื่องที่จะต้องกระท าอย่างต่อเนื่องกันตลอดเวลา ไม่มีสิ้นสุดและมีการ
ปรับปรุงแผนที่ได้ก าหนดไว้อยู่เสมอ ดังนั้นการตัดสินใจจึงจะเกิดขึ้นในทุกข้ันตอนการท างาน 
การตัดสินใจร่วมกันของบุคลากรในโรงเรียนถือเป็นเรื่องดีที่ทุกคนจะได้รับทราบ และรับผิดชอบถึง
ผลดีและผลเสียร่วมกัน ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
      “...การเลือกปฏิบัติในโรงเรียน ต้องมีการพิจารณาอย่างรอบคอบในการ
น าไปสู่ผลลัพธ์ที่น่าพอใจ ไม่ก่อให้เกิดปัญหาตามมาภายหลัง การตัดสินใจของผู้บริหารโรงเรียนอย่าง
มีคุณภาพและเป็นที่ยอมรับของบุคคลต่าง ๆ เพราะการตัดสินใจทางการบริหารเป็นเรื่องที่เก่ียวข้อง
กับการน าไปปฏิบัติ เกี่ยวข้องกับการเลือกหรือไม่เลือก อนุมัติหรือไม่อนุมัติการปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ
หรือการก าหนดกฎเกณฑ์ต่าง ๆ เพื่อยึดถือปฏิบัติ...จึงถือได้ว่าการตัดสินใจร่วมมีความส าคัญต่อ 
ภาวะผู้น าพลังร่วม เช่นกัน...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 11.10-12.00 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
      “...มีความเห็นว่า ตัวชี้วัดทั้ง 3 ตัว คือ ตัวที่ 1 ทางเลือก น่าจะต้อง
ก าหนดให้มีการระบุทางเลือกที่เป็นไปได้, การประเมินทางเลือกจากทางเลือกหลายทางเลือก  
การเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุดในการปฏิบัติ ตัวที่ 2 สารสนเทศ น่าวัดได้จากความเที่ยงตรงของข้อมูล
สารสนเทศ ความทันสมัยของข้อมูลสารสนเทศต่อความต้องการใช้ ความถูกต้องครบถ้วนของข้อมูล
สารสนเทศ ความสอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้ และสารสนเทศสาสมารถตรวจสอบได้  
ส่วนเป้าหมายให้วัดได้จากการระบุสภาพความส าเร็จตามเป้าหมาย, เป้าหมายสามารถวัดได้ 
และมีความเป็นไปได้ และมีความสอดคล้องกับแผนงานอื่นๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 11.10-12.00 น., การสนทนากลุ่ม) 
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    1.1.5 ด้านการสร้างทีมงาน 
     จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้านการสร้าง
ทีมงาน ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านให้ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า รูปแบบการท างานซึ่งเป็นที่
ยอมรับกันว่าสามารถสร้างประโยชน์อย่างมากในบริบทต่าง ๆ คือการท างานเป็นทีม ซึ่งต้องอาศัย
กระบวนการสร้างทีมงานของผู้น า การท างานเป็นทีมมักจะท าออกมาได้ดีกว่าการท างานคนเดียวเมื่อ
ทีมงานได้ดี ผลลัพธ์ที่ได้ก็จะมีประสิทธิผลสูงเป็นอย่างมาก พลังในการท างานร่วมกันซึ่งเกิดจากการ
รวมเอาทักษะที่มีความแตกต่างและหลากหลาย ประสบการณ์ และแรงจูงใจของสมาชิกในทีม ทีมท่ีมี
ประสิทธิผลจะสามารถตัดสินใจได้ดีขึ้น ด าเนินการได้รวดเร็วยิ่งขึ้นและแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์
มากขึ้นกว่ากลุ่มคนที่มีลักษณะและความสามารถสูงแต่ต่างคนต่างท างานและแน่นอนว่าหลาย ๆ คน 
มีความสุข และมีแรงจูงใจที่ได้ท างานเป็นทีมซึ่งนั่นเป็นผลท าให้โรงเรียนของพวกเรามีผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ  
 
      “...การสร้างทีมงานจะมีการมอบหมายงาน กระจายหน้าที่ ความ
รับผิดชอบและอ านาจการตัดสินใจร่วมกันได้ได้อย่างมีประสิทธิผลมากขึ้น...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 11.10-12.00 น., การสนทนากลุ่ม) 
 

      “...การสร้างทีมงานไม่ได้มีเฉพาะข้อดีเท่านั้น บางทีเป้าหมายของทีมไม่มี
ความชัดเจนหรือมีความขัดแย้งในตัวเอง หรือสมาชิกในทีมท างานร่วมกันได้ไม่ได้ ความขัดแย้ง
ระหว่างสมาชิกในทีมท่ีเกิดจากความแตกต่างทางปฏิกิริยาที่แสดงออกและความรู้สึกท่ีหลากหลายของ
มนุษย์...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 11.10-12.00 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
      “...อยากเห็นเนื้อหาการขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งหมายถึงการที่สมาชิก
ของทีมงานประสานความเข้าใจและร่วมมือกันจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้นให้จบเรียบร้อยโดยเร็ว 
หรือการประนีประนอม และเจรจาไกล่เกลี่ยอย่างสร้างสรรค์  การสร้างความพึงพอใจร่วมกันของ
สมาชิกโดยวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางแก้ไขความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมที่สุด...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 11.10-12.00 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
      “...ตัวชีว้ัดที่ได้มาของการสร้างทีมงานโดยกระบวนการที่ส าคัญ คือ 
การก่อตั้งทีม การรวมทีม การสร้างบรรทัดฐาน การปฏิบัติงาน และการสะท้อนผลงาน 
และการขบัเคลื่อนทีม คิดว่ามีความครอบคลุมที่จะส่งผลต่อการสร้างทีมงาน...” 
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(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 22 กันยายน 2560 : เวลา 11.10-12.00 น., การสนทนากลุ่ม) 
 
     โดยผู้ทรงคุณวุฒิได้สรุปร่วมกันว่า องค์ประกอบหลักทั้ง  5 องค์ประกอบและ 
ตัวชี้วัด จ านวน 17 ตัวชี้วัด มีความสอดคล้องเหมาะสมและมีความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยให้มีการปรับล าดับขององค์ประกอบทั้ง 5 องค์ประกอบ 
เป็น องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม  องค์ประกอบที่ 2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
องค์ประกอบที่ 3 การตัดสินใจร่วม องค์ประกอบที่ 4 การสร้างทีมงาน และองค์ประกอบที่ 5 
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า และเห็นควรมีการเปลี่ยนสาระหลักในการวัดเพ่ือให้สามารถตอบโจทย์ของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดได้  ผู้วิจัยได้สรุปองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดของภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ดังตาราง 17 
 
ตาราง 17 องค์ประกอบ องค์ประกอบย่อยและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา จากการสนทนากลุ่มโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

การมีวิสัยทัศน์ร่วม  
(Shared Vision)  

1.การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  
(Formulating  Shared  
Vision)  

1) การมีส่วนร่วมในการสังเคราะห์
และวิเคราะห์ข้อมูล 
2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3) การสร้างภาพอนาคตของ
องค์การผ่านวิสัยทัศน์โดยใช้
หลักการมีส่วนร่วม 

 2.การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม  
(Articulating  Shared  
Vision) 

1) การประชาสัมพันธ์โดยใช้
หลักการมีส่วนร่วม 
2) การสื่อสารในองค์กรให้รับทราบ
ร่วมกันอย่างทั่วถึง 
3) การยอมรับและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุตามวิสัยทัศน์ 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

การมีวิสัยทัศน์ร่วม  
(Shared Vision) (ต่อ) 

3.การปฏิบัตติามวสิัยทัศน์ร่วม 
(Implementing Shared 
Vision) 

1)  การก าหนดเป้าหมายแผน  และ
กิจกรรมไปปฏิบัติจริงสอดคล้องกับ
วิสัยทัศนโ์ดยใช้หลักการมีส่วนรว่ม 
2)  การตรวจสอบและติดตามผล 

การสร้างการ
เปลี่ยนแปลง 
(Transformation)   

1. การสร้างความเข้าใจในการ
เปลี่ยนแปลง(Understanding 
Change) 

1) กระตุ้นผู้ร่วมงานให้เกิดความตระหนัก
ถึงความจ าเปน็และความส าคัญในการ
สร้างการเปลี่ยนแปลง   
2) สร้างความรู้สึก  เจตคติที่ดตีอ่การ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ                                  
3) การยอมรับและส่งเสริมสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ   

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational  Motivation) 
 

1)  การสร้างแรงจูงใจในการพฒันางานใน
หน้าที ่
2)  การสร้างค่านิยมและปลูกฝงัจิตส านึกที่
ดีในการท างาน 

 3.การกระตุ้นทางปญัญา  
(Intellectual  Stimulation) 

1)  การพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
2)  การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ 

การตัดสินใจร่วม 
(Collective Decision 
Making 

1.  ทางเลือก (Alternatives) 1)  การระบุทางเลือกที่เป็นไปได้ 
2)  การประเมินทางเลือกจากทางเลือก
หลายทางเลือก 
3) การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดในการปฏิบัติ 

 2.  สารสนเทศ (Information) 
 

1)  ความเที่ยงตรงของข้อมูลสารสนเทศ 
2) ทันสมัยของข้อมูลสารสนเทศต่อความ
ต้องการใช้ 
3) ความถูกต้อง  ครบถ้วนของข้อมูล
สารสนเทศ 
4) สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้ 
5) สารสนเทศสามารถตรวจสอบได้ 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด สาระหลักเพื่อการวัด 

การตัดสินใจร่วม 
(Collective Decision 
Making) (ต่อ) 

3.  เป้าหมาย  (Goals) 1)  ระบุสภาพความส าเร็จตามเป้าหมาย 
2)  เป้าหมายสามารถวัดได้และมีความ
เป็นไปได ้
3)  มีความสอดคล้องกับแผนงานอื่นๆ 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

การสร้างทีมงาน (Team 
Building) 

1. การก่อตั้งทีม (Forming) 1)  การก าหนดเป้าหมายของการก่อตั้ง
ทีม  
2)  การก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ก่อตั้งทีม  
3)  การคัดเลือกสมาชิกของทีม  
4)  การก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
บุคลากรในทีม 

2. การรวมทีม (Storming) 1)  การพัฒนาทีม (Team 
Development) 
2) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
(Effective Communication) 
3) การมีมนุษยสัมพนัธ์ที่ดี (Good 
Relationship) 
4) การขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
(Creative Confliction) 
5)  ตรวจสอบได ้(Investigate) 

 3. การสร้างบรรทัดฐาน 
(Norming) 

1) การมีภาวะผูน้ าร่วม (Shared 
Leadership) 
2) ความฉลาดทางอารมณ์ของทมี 
(Emotional  Quotient Team) 
3) การมีความเหนียวแน่นในทีม (Team 
Cohesiveness) 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

การสรางทีมงาน (Team 
Building) (ต่อ) 

4. การปฏิบัตงิาน (Performing) 1) การก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีม 
(Team Schedule) 
2) การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
(Oriented Achievement) 
3) การคิดสร้างสรรค์ (Creative 
Thinking) 
4) การมีส่วนร่วม (Participation) 
5) การสร้างบรรยากาศที่ดี (Good 
Climate) 
6) การตัดสินใจของทีม (Team 
Decision Making) 
7) การแก้ปัญหาของทีม (Team 
Solving Problem) 

5. การสะท้อนผลงานและการ
ขับเคลื่อนทีม (Feedback and 
Dynamic) 

1)  กระบวนการท างานของทีม (Team 
Working Process) 
2)  การเรียนรู้ของทีม (Team 
Learning) 

การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  
(Leader Exchange) 

1. การปฏิบัติภาวะผู้น า 
(Leadership Practice) 

1) รูปแบบการปฏิบัติภาวะผูน้ าที่
หลากหลาย 
2) สนับสนนุบุคลากรในองค์กรปฏิบัติ
ภาวะผูน้ า 
3) มีกระบวนการในการปฏิบัตภิาวะผูน้ า
ที่ท้าทาย 
4) ให้คนอ่ีนมีอ านาจในการปฏบิัติภาวะ
ผู้น า 
5) ส่งเสริมให้ก าลังใจบุคลากรปฏิบัติ
ภาวะผูน้ า ให้บรรลุเปา้หมาย 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

การหมุนเวียนกันเป็น
ผู้น า  (Leader 
Exchange) (ต่อ) 

2. ความไว้วางใจ  (Trust) 1) การมีความรู้ ทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 
2) การมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
3) การบริหารด้วยความซื่อสัตย์ ความ
เป็นธรรมและโปร่งใส 
4) การกระท าความดี หลีกเลี่ยงจาก
ความเห็นแก่ตัว 
5) ความเอ้ืออาทรและเอาใจใส่ผูกพัน 
6) ความรับผิดชอบและความ
ขยันหมั่นเพียร 
7) การอุทิศตนเสียสละต่องาน 

 3. วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน  
(Culture Working) 

1) การรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
2) การร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
3) การร่วมปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
ปฏิบัติงาน 
4) ยอมรับในความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงาน 
5) มีการประสานงานร่วมมือกันใน
องค์กร 

 
 ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเชิงส ารวจ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
   1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นการศึกษาความ
คิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและผู้แทนครูผู้สอน จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้อ านวยการโรงเรียนหรือ 
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ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน และผู้แทนครูผู้สอนในคณะกรรมการสถานศึกษา  
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผู้วิจัยเก็บข้อมูลการวิจัย
จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 758 คน ในโรงเรียน 379 โรงเรยีน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน  
714 คน คิดเป็นร้อยละ 94.20 ปรากฏดังตาราง 18   
 
ตาราง 18 แสดงสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ที่

รับผิดชอบ ประสบการณ์ในการท างาน ข้อมูลเกี่ยวกับขนาดสถานศึกษา 
 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
N  =  714 
(จ านวน) 

ร้อยละ 

เพศ 
1.  ชาย 
2.  หญิง 

 
452 
262 

 
63.31 
36.69 

รวม 714 100.00 

อายุ 
1.  30  ปี  ลงมา 
2.  31 - 40  ปี 
3.  41 - 50  ปี 
4.  51  ปีขึ้นไป     

 
27 
82 
132 
473 

 
3.78 
11.48 
18.49 
66.25 

รวม 714 100.00 

การศึกษา 
1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี 
2.  ปริญญาตรี 
3.  ปริญญาโท 
4.  ปริญญาเอก         

 
- 

126 
531 
57 

 
- 

17.65 
74.37 
7.98 

รวม 714 100.00 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 
N  =  714 
(จ านวน) 

ร้อยละ 

ต าแหน่งหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 
1.  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
2.  ผู้รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 
3.  ผู้แทนครู  

 
258 

 
99 
357 

 
36.13 

 
13.87 
50.00 

รวม 714 100.00 

ประสบการณ์ในการท างาน 
      1.  10  ปี  ลงมา 
      2.  11-20  ปี 
      3.  21-30  ปี 
      4.  31  ปี  ขึ้นไป                     

 
118 
192 
241 
163 

 
16.53 
26.89 
33.75 
22.83 

รวม 714 100.00 

ขนาดของสถานศึกษา 
   1. เล็ก (จ านวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน) 
   2. กลาง (จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 121-500 คน) 
   3. ใหญ่ (จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 501 คนข้ึนไป) 

 
230 
244 
240 

 
32.21 
43.17 
33.61 

 
 จากตาราง 18 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 63.31 และมีอายุ 
51 ปีขึ้นไป จ านวนมากท่ีสุด ถึงร้อยละ 66.25 ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ร้อยละ 
74.37 มีต าแหน่งหน้าที่ที่รับผิดชอบเป็นผู้แทนครู ในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน
มากที่สุด ร้อยละ 50.00 และมีประสบการณ์การท างาน ระหว่าง 21-30 ปี มากที่สุด ร้อยละ 33.75  
จ าแนกตามข้อมูลนักเรียน โรงเรียนมีขนาดกลาง จ านวนมากท่ีสุด ร้อยละ 34.17 
 
   1.1.2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปรากฏดังตาราง 19-24 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานในภาพรวมและรายด้าน 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพปัจจุบัน ระดับการ
ปฏิบัติ 

สภาพที่พึง
ประสงค์ 

ระดับท่ีพึง
ประสงค์ 

X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. การมีวิสัยทัศน์ร่วม 3.68 0.38 มาก 4.58 0.46 มากที่สุด 

2. การสร้างการเปลี่ยนแปลง 3.74 0.33 มาก 4.59 0.46 มากที่สุด 

3. การตัดสินใจร่วม 3.90 0.35 มาก 4.60 0.43 มากที่สุด 

4. การสร้างทีมงาน 3.95 0.40 มาก 4.61 0.41 มากที่สุด 

5. การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 3.40 0.26 ปานกลาง 4.67 0.43 มากที่สุด 

รวม 3.73 0.29 มาก 4.61 0.39 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 19 สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  
อยู่ในระดับปานกลาง และการสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
การมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมาก   
   ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ตามองค์ประกอบ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า  
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า การสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม การสร้างการเปลี่ยนแปลง 
และการมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกองค์ประกอบ และการจัดการความขัดแย้ง  อยู่  ใน
ระดับ  ปาน 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม จ าแนกรายข้อ 

 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

 ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 3.68 0.38 มาก 4.58 0.46 มากที่สุด 

1 ส ารวจความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากร
ในสถานศึกษาเก่ียวกับ “การเรียนรู”้
และ “การจัดการเรียนรู้” ก่อนการ
สร้างวิสัยทัศน ์ 3.85 0.70 มาก 4.57 0.50 มากที่สุด 

2 ร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา 
รวบรวม วิเคราะห์และสังเคราะห์
ข้อมูลเพื่อน ามาก าหนดประเด็นในการ
สร้างวิสัยทัศน ์ 3.40 0.84 

ปาน
กลาง 4.57 0.50 มากที่สุด 

3 กระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และมองปัญหาของ
สถานศึกษาเพื่อสร้างวิสัยทัศน ์ 3.69 0.73 มาก 4.59 0.57 มากที่สุด 

4 ชี้แจงให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสีย
รับรู้ เข้าใจวิสัยทัศน์ พนัธกิจ 
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของ
สถานศึกษาไดช้ัดเจน 3.70 0.66 มาก 4.60 0.57 มากที่สุด 

5 ประชาสัมพนัธ์และสื่อสารเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 3.71 0.59 มาก 4.46 0.65 มาก 

6 จัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่
เก่ียวข้องให้การยอมรับและเต็มใจ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 3.57 0.64 มาก 4.55 0.68 มากที่สุด 

7 ให้สมาชิกมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย 
แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์ 3.66 0.64 มาก 4.58 0.61 มากที่สุด 

        

 



 

 

  266 

ตาราง 20 (ต่อ)  
 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

8 ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพ
ของตนอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ 
เพื่อปฏิบัติงานตามวสิัยทัศน ์ 3.70 0.65 มาก 4.68 0.57 มากที่สุด 

9 มอบหน้าที่ให้ครูและบุคลากรแต่ละ
ระดับอย่างเหมาะสมและชัดเจน 
เพื่อให้วิสัยทัศน์บรรลุผลส าเร็จ 3.73 0.69 มาก 4.64 0.53 มากที่สุด 

10 ก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการ
ตรวจสอบและติดตามผลการ
ด าเนินงานตามวสิัยทัศน์อยา่งตอ่เนื่อง 3.79 0.76 มาก 4.52 0.59 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 20 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
สภาพปัจจุบันมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง จ านวน 1 ข้อ ได้แก่ ร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้อง
ศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาก าหนดประเด็นในการสร้างวิสัยทัศน์ 
ส่วนข้อที่เหลือมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีระดับท่ีพึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ   
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง จ าแนกรายข้อ  

 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

 ด้านการสรา้งการเปลีย่นแปลง 3.74 0.33 มาก 4.59 0.46 มากที่สุด 

11 ตระหนักในความส าคัญ ยอมรับและ
สนับสนนุการเปลี่ยนแปลงของ
สถานศึกษา 3.54 0.55 มาก 4.65 0.52 มากที่สุด 

12 ร่วมกับผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมที่มผีลต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา 3.74 0.61 มาก 4.60 0.56 มากที่สุด 

13 พัฒนาการปฏิบตัิงานในวชิาชีพเพื่อมุ่ง
สู่ความเป็นมืออาชีพ 3.69 0.58 มาก 4.59 0.54 มากที่สุด 

14 น าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะและ
มาตรฐานวิชาชีพมาใช้ในการพฒันา
สถานศึกษา 3.92 0.60 มาก 4.50 0.66 มาก 

15 กระตุ้นและโน้มนา้วให้ครูและบคุลากร
มีความมุ่งมั่นในการปฏิบัตงิานเพื่อเป็น
สมาชิกที่ดีของสถานศึกษา 3.75 0.64 มาก 4.61 0.56 มากที่สุด 

16 ยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ของสมาชิกในสถานศึกษา 3.81 0.67 มาก 4.61 0.54 มากที่สุด 

17 สร้างเวทีปฏสิัมพันธ์อันดีและให้เกียรติ
ซึ่งกันและกัน 3.87 0.70 มาก 4.60 0.56 มากที่สุด 

18 น านวัตกรรมการบริหารมาใช้แก้ไข
ปัญหาและปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึน้ 3.73 0.73 มาก 4.51 0.64 มาก 

19 สร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 3.67 0.60 มาก 4.67 0.52 มากที่สุด 
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 จากตาราง 21 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
องค์ประกอบด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
สภาพปัจจุบันมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา องค์ประกอบด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ   
 
ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า

พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการตัดสินใจร่วม จ าแนกรายข้อ  
 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

 ด้านการตัดสินใจร่วม 3.90 0.35 มาก 4.60 0.43 มากที่สุด 

20 ให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดย
ปราศจากครอบง า 3.56 0.56 มาก 4.68 0.49 มากที่สุด 

21 ประธานในทีป่ระชุมยอมรับฟงัความ
คิดเห็นที่ถูกต้องของคนส่วนน้อย 4.08 0.66 มาก 4.51 0.74 มากที่สุด 

22 หลีกเลี่ยงการตัดสินใจตามความพึง
พอใจของคนกลุ่มใด กลุ่มหนึ่ง 4.13 0.65 มาก 4.51 0.69 มาก 

23 ในการตัดสินใจร่วมกัน มีการ
ตรวจสอบความส าเร็จ โดยการวัดผล
งานและน าไปใช้ในการวางแผนงานใน
ปีการศึกษาถัดไป 3.92 0.60 มาก 4.60 0.54 มากที่สุด 

24 ก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบัตริ่วมกัน
อย่างมีเหตุผล 3.75 0.64 มาก 4.59 0.53 มากที่สุด 

25 เปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจก าหนด
แนวทางและวิธีการในเร่ืองที่เก่ียวข้อง
กับการปฏิบัติหนา้ที่ที่ตนเองต้อง
รับผิดชอบ 3.81 0.67 มาก 4.61 0.55 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

26 ให้ความส าคัญในการระดมความคิด
และใช้ข้อขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ต่อ
การปฏิบัติงาน 3.87 0.70 มาก 4.57 0.56 มากที่สุด 

27 ใช้การวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่าง
กันอย่างเป็นระบบ เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์ต่อ
สถานศึกษา 4.05 0.77 มาก 4.60 0.54 มากที่สุด 

28 น ามติทีป่ระชุมที่เห็นชอบร่วมกันมาสู่
การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 3.91 0.67 มาก 4.75 0.48 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 22 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
องค์ประกอบด้านการตัดสินใจร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา องค์ประกอบด้านการตัดสินใจร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา 
รายข้อ พบว่า มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ   
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ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการสร้างทีมงาน จ าแนกรายข้อ  

 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

 ด้านการสรา้งทีมงาน 3.95 0.40 มาก 4.61 0.41 มากที่สุด 

29 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามสี่วน
ร่วมในการก าหนดความส าเร็จร่วมกัน
ของทีม 4.30 0.67 มาก 4.69 0.52 มากที่สุด 

30 วัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากรใน
สถานศึกษามีความสมเหตุสมผลและ
สามารถอธิบายได ้ 4.21 0.65 มาก 4.61 0.54 มากที่สุด 

31 การคัดเลือกสมาชิกในทีมที่มีความ 
สามารถในการปรับตัวและเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 4.04 0.72 มาก 4.56 0.55 มากที่สุด 

32 ในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาท
หน้าที่ของสมาชิกเหมาะสมกับงาน 4.07 0.70 มาก 4.59 0.51 มากที่สุด 

33 สร้างสมาชิกให้มีความรับผดิชอบต่อ
เป้าหมายความส าเร็จของทีมงาน
ร่วมกัน 3.56 0.56 มาก 4.61 0.54 มากที่สุด 

34 สร้างสมาชิกให้มีความสามารถในกร
สื่อสารและการประสาน 4.08 0.66 มาก 4.60 0.53 มากที่สุด 

35 ใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็น
หลักของสมาชิกภายในทีมครูและ
บุคลากร 4.13 0.65 มาก 4.56 0.52 มากที่สุด 

36 ส่งเสริมและรักษาสัมพันธ์ภาพทีด่ีของ
การสื่อสารภายในทีม 3.92 0.60 มาก 4.57 0.53 มากที่สุด 

37 ส่งเสริมสมาชิกในทีมให้ยอมรับ
ความคิด เห็นที่แตกต่างโดยเน้นที่
ผลประโยชน์ของทีมงาน 3.75 0.64 มาก 4.60 0.50 มากที่สุด 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

38 ส่งเสริมความพึงพอใจร่วมกันใน
ทีมงานโดยใช้กระบวนการท างานแบบ 
ชนะ-ชนะ 3.81 0.67 มาก 4.55 0.52 มากที่สุด 

39 สนับสนนุการสร้างทีมโดยการน าเอา
ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่
หลากหลาย มาใช้ในการท างานร่วมกัน 3.56 0.59 มาก 4.62 0.55 มากที่สุด 

40 ประชุมหารือและพูดคุยกนัอย่าง
สม่ าเสมอและต่อเนื่อง ในสมาชกิของ
ทีม 3.91 0.67 มาก 4.63 0.50 มากที่สุด 

41 ก าหนดระยะเวลาการปฏบิัติงานและ
การตรวจสอบความก้าวหน้าของการ
น าแผนปฏบิัติงานของทีมไปสู่การ
ปฏิบัติอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง 3.79 0.76 มาก 4.54 0.59 มากที่สุด 

42 สนับสนนุความคิดยืดหยุน่ และมี
ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้
หลายทิศทางของสมาชิกในทีม 3.75 0.64 มาก 4.56 0.57 มากที่สุด 

43 สร้างมิตรภาพทีด่ีในการท างานและไม่
ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง 3.75 0.64 มาก 4.64 0.48 มากที่สุด 

44 ให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจปญัหา
ร่วมกัน 4.20 0.67 มาก 4.61 0.49 มากที่สุด 

45 สะท้อนปัญหา อุปสรรคเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของทีมร่วมกัน 4.11 0.70 มาก 4.65 0.49 มากที่สุด 

46 สะท้อนผลความส าเร็จเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานของทีมร่วมกัน 4.14 0.76 มาก 4.71 0.45 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 23 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
องค์ประกอบด้านด้านการสร้างทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
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มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกข้อ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา องค์ประกอบด้านการสร้างทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายข้อ 
พบว่า มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ   
 
ตาราง 24 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า

พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า 
จ าแนกรายข้อ   

 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 3.40 0.26 ปานกลาง 4.67 0.43 มากที่สุด 

47 บางกิจกรรมของสถานศึกษาไดก้ าหนด
แลกเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรใน
สถาน ศึกษาเป็นผูน้ าในการด าเนิน
กิจกรรม 3.50 0.59 ปานกลาง 4.53 0.62 มากที่สุด 

48 ผู้บริหารมีการมอบอ านาจในการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรในสถานศกึษา
รับผิดชอบตามล าดับชั้น 3.46 0.62 ปานกลาง 4.65 0.55 มากที่สุด 

49 ทบทวนการปฏิบตัิงานร่วมกับ
บุคลากรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมี
โอกาสเป็นผู้น าร่วม 3.54 0.55 มาก 4.61 0.58 มากที่สุด 

50 ผู้บริหารมีทักษะการสงัเกตลักษณะ
เด่นของบุคลากรเพื่อการบริหาร
จัดการที่มีประสทิธิภาพ 3.11 0.42 ปานกลาง 4.71 0.51 มากที่สุด 

51 ผู้บริหารโรงเรียนมีการฝึกทักษะการ
ปฏิบัติงานให้ทันสมัยกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป 3.23 0.55 ปานกลาง 4.64 0.53 มากที่สุด 

52 ผู้บริหารปฏิบัตงิานด้วยความซือ่สัตย์
และสม่ าเสมอ 3.32 0.55 ปานกลาง 4.69 0.52 มากที่สุด 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ข้อ ภาวะผูน้ าพลังร่วม 
สภาพปัจจุบนั 

ระดับ
การ

ปฏิบัต ิ

สภาพที่พึง
ประสงค ์

ระดับ 
ที่พึง

ประสงค ์X̅ S.D. X̅ S.D. 

53 แสดงความรับผิดชอบเมื่องานใน
หน้าที่เกิดข้อผิดพลาด 3.21 0.50 ปานกลาง 4.74 0.49 มากที่สุด 

54 ใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร เช่น 
สอบถามพูดคุยถึงชวีิตความเปน็อยู่ 3.39 0.61 ปานกลาง 4.72 0.56 มากที่สุด 

55 สร้างบรรยากาศของความเป็นมติร
และไว้วางใจโดยครูกล้าพูดในสิง่ที่
ตนเองคิด 3.52 0.61 มาก 4.73 0.47 มากที่สุด 

56 ยึดหลักการต่างฝา่ยต่างได้รบั
ประโยชน์จากการปฏิบัตงิานร่วมกัน 3.67 0.60 มาก 4.55 0.69 มากที่สุด 

57 ส่งเสริมความสัมพนัธ์ร่วมกันของ
บุคลากรในสถานศึกษาเพื่อท างานให้
บรรลุผล 3.54 0.55 มาก 4.75 0.49 มากที่สุด 

58 ส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาในการ
สร้างบรรยายการท างานแบบความ
ร่วมมือ มากกว่าการสร้างบรรยากาศ
ในการแข่งขัน 3.23 0.50 ปานกลาง 4.70 0.51 มากที่สุด 

59 สร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่
ดีต่อกันระหว่างฝา่ยต่างๆ ใน
สถานศึกษา 3.20 0.53 ปานกลาง 4.70 0.54 มากที่สุด 

60 สร้างวัฒนธรรมของสถานศึกษาในการ
ชื่นชมความ ส าเร็จร่วมกัน โดย
บุคลากรทุกคนเชื่อว่าความส าเร็จของ
สถานศึกษาคือความส าเร็จของ “พวก
เรา” 3.67 0.60 มาก 4.72 0.57 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 24 พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
องค์ประกอบด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายข้อ  
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พบว่า สภาพปัจจุบันมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับมาก จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ ทบทวนการปฏิบัติงาน
ร่วมกับบุคลากรเพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม สร้างบรรยากาศของความเป็นมิตร
และไว้วางใจโดยครูกล้าพูดในสิ่งที่ตนเองคิด ยึดหลักการต่างฝ่ายต่างได้รับประโยชน์จากการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน  และส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อท างานให้
บรรลุผล ส่วนข้อที่เหลือมีระดับปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา องค์ประกอบด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น าโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า มีระดับที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ   
 
   2.2 ผลการศึกษาดัชนีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ดังแสดงในตารางในตาราง 22–31 
 
ตาราง 25 แสดงค่า PNImodified ของสภาพข้อมูลแสดงภาวะผู้น าพลังร่วมที่มีความต้องการจ าเป็นต้อง

ได้รับการพัฒนา   
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สภาพที่ 
พึงประสงค์ (I) 

สภาพปัจจุบัน 
(D) 

PNI ล าดับ 

1. การมีวิสัยทัศน์ร่วม   4.58 3.68 0.24 2 

2. การสร้างการเปลี่ยนแปลง   4.59 3.74 0.23 3 

3. การตัดสินใจร่วม 4.6 3.9 0.18 4 

4. การสร้างทีมงาน 4.61 3.95 0.17 5 

5. การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 4.67 3.40 0.37 1 

 
 จากตาราง 25 พบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เรียงตามล าดับจากค่า PNImodified มากไปหาน้อยได้แก่ 
ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า มีค่า .37 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม มีค่า .24 ด้านการสร้าง 
การเปลี่ยนแปลง มีค่า .23 ด้านการตัดสินใจร่วม มีค่า .18 และด้านการสร้างทีมงาน มีค่า .17  
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ตาราง 26 แสดงค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม จ าแนกรายข้อ   

 

ข้อ องค์ประกอบ I D PNI ล าดับ 

 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 4.58 3.68 0.24  

1 ส ารวจความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากรในสถานศึกษา
เกี่ยวกับ “การเรียนรู้”และ “การจัดการเรียนรู้” 
ก่อนการสร้างวิสัยทัศน์ 4.57 3.85 0.19 9 

2 ร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และ
สังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาก าหนดประเด็นในการสร้าง
วิสัยทัศน์ 4.57 3.40 0.34 1 

3 กระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
มองปัญหาของสถานศึกษาเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์ 4.59 3.69 0.24 5 

4 ชี้แจงให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียรับรู้ เข้าใจวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของสถานศึกษาได้
ชัดเจน 4.60 3.70 0.24 5 

5 ประชาสัมพันธ์และสื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 4.46 3.71 0.20 8 

6 จัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่เกี่ยวข้องให้การ
ยอมรับและเต็มใจปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 4.55 3.57 0.28 2 

7 ให้สมาชิกมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย แผนงาน โครงการ 
กิจกรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 4.58 3.66 0.25 4 

8 ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็ม
ความรู้ ความสามารถ เพ่ือปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 4.68 3.70 0.27 3 

9 มอบหน้าที่ให้ครูและบุคลากรแต่ละระดับอย่างเหมาะสม
และชัดเจน เพื่อให้วิสัยทัศน์บรรลุผลส าเร็จ 4.64 3.73 0.24 5 

10 ก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการตรวจสอบและติดตาม
ผลการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 4.52 3.79 0.19 9 

 
 จากตาราง 26 พบว่า ดัชนีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ เรียงล าดับ
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จากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ ได้แก่ ผู้บริหารมีทักษะการสังเกตลักษณะเด่นของบุคลากรเพ่ือการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ แสดงความรับผิดชอบเมื่องานในหน้าที่เกิดข้อผิดพลาด  
และสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างฝ่ายต่างๆ ในสถานศึกษา 
  โดยสรุป จากการสังเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของการพัฒนา 
ภาวะผู้น าพลังร่วมและโดยการยืนยันองค์ประกอบ จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus 
Group Discussion) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
จ านวน 7 คน ได้องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) การสร้าง
การเปลี่ยนแปลง (Transformation)  การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) 
การสร้างทีม (Team Building) และการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) และตัวชี้วัด  
จ านวน 17 ตัวชี้วัด ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
ร่วม การสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา 
ความเป็นผู้น า หลีกเลี่ยงความขัดแย้ง ความคิดริเริ่มในการตัดสินใจ การก่อตั้งทีม การรวมทีม  
การสร้างบรรทัดฐาน การปฏิบัติงาน การสะท้อนผลงานและการขับเคลื่อนทีม การปฏิบัติภาวะผู้น า 
ความไว้วางใจ และวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน และการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จากกลุ่มตัวอย่างได้แก่
โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 379 โรงเรียน ซ่ึงแต่ละโรงเรียน มีผูใ้ห้ข้อมูล ประกอบด้วย ผูบ้รหิาร
โรงเรียน และผู้แทนครูผู้สอน โรงเรียนแห่งละ 2 คน จ านวน 758 คน ที่ได้มาจากการสุ่มแบบหลาย
ขั้นตอน จากประชากรโรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 28,252 โรงเรียน พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวม มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า อยู่ในระดับปานกลาง 
และการสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม การสร้างการเปลี่ยนแปลง การมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมาก 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามองค์ประกอบ 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
การสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม การสร้างการเปลี่ยนแปลง และการมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมาก
ที่สุดทุกองค์ประกอบ และการหาค่าดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา
องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในองค์ประกอบหลัก 5 ข้อ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ เรียงตามล าดับจากค่า PNImodified มากไปหาน้อยได้แก่ 
ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า มีค่า .37 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม มีค่า .24 ด้านการสร้าง 
การเปลี่ยนแปลง มีค่า .23 ด้านการตัดสินใจร่วม มีค่า .18 และด้านการสร้างทีมงาน มีค่า .17 
จากผลการศึกษาดังกล่าว ผู้วิจัยได้น าไปเป็นข้อมูลในการพัฒนายกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนา
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
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 ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ขั้นตอนที่ 1 การสัมภาษณ์แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) โดยใช้แบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน   
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการสังเคราะห์เอกสารที่เกี่ยวข้องกับวิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
ไดว้ิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม จ านวน 6 วิธี ดังนี้  1) การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult 
Learning) 2) การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 3) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
(Collective Building Toolkit) 4) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 5) การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group 
Study) และ 6) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training)  โดยใช้หลักการพัฒนา
ภาวะผู้น าของเทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 (The 70-20-10 Leadership 
Development Technique) ในกระบวนการพัฒนา ท าการยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ได้จากการน าผลการวิเคราะห์ยืนยันวิธีการสร้างเสริมภาวะผู้น า
พลังร่วม โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
วิธีการสัมภาษณ์ใช้แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) เพ่ือให้ได้ข้อมูลมากท่ีสุดและเกิดความ
เข้าใจตรงกันมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ ได้ผลการยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
ที่มีผู้ทรงคุณวุฒิเลือกตั้งแต่ 5 คนข้ึนไป ตามตาราง 27   
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ตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ   

 

คนที่ 

ขั้นที่ 1 เตรียมการพัฒนา 
/วิธีการเสริมสร้าง 

ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเข้ม 
/วิธีการเสริมสร้าง 

ขั้นที่ 3 การน าไปสู่การ
ปฏิบัติจริง/วิธีการเสริมสร้าง 

กา
รเร

ียน
รู้แ

บบ
ผูใ

หญ
่ 

กา
รอ

บร
มเ

ชิง
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
กา

รใ
ช้ช

ุดก
ิจก

รร
มฯ

 
กา

รศึ
กษ

าด
ูงา

น 
กา

รศึ
กษ

าเป
็นก

ลุ่ม
 

กา
รเร

ียน
รู้จ

าก
กา

ร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นจ

ริง
 

กา
รเร

ียน
รู้แ

บบ
ผูใ

หญ
่ 

กา
รอ

บร
มเ

ชิง
ปฏ

ิบัต
ิกา

ร 
กา

รใ
ช้ช

ุดก
ิจก

รร
มฯ

 
กา

รศึ
กษ

าด
ูงา

น 
กา

รศึ
กษ

าเป
็นก

ลุ่ม
 

กา
รเร

ียน
รู้จ

าก
กา

ร
ปฏ

ิบัต
ิงา

นจ
ริง

 
กา

รเร
ียน

รู้แ
บบ

ผูใ
หญ

่ 
กา

รอ
บร

มเ
ชิง

ปฏ
ิบัต

ิกา
ร 

กา
รใ

ช้ช
ุดก

ิจก
รร

มฯ
 

กา
รศึ

กษ
าด

ูงา
น 

กา
รศึ

กษ
าเป

็นก
ลุ่ม

 
กา

รเร
ียน

รู้จ
าก

กา
ร

ปฏ
ิบัต

ิงา
นจ

ริง
 

1 / - / - - - / / / / - - - - / - / / 

2 / - / - - - / / / / / - - - / - - / 

3 / - / - - - / / / / / - - - / - - / 

4 / - / - - - - / - / - - - - / - / / 

5 / - / - - - / / / / / - - - / - / / 

6 / - / - - - / / / / / - - - / - / / 

7 / - / - - - / / / / / - - - / - / / 

รวม 7 0 7 0 0 0 6 7 6 7 5 0 0 0 7 0 5 7 

 
 จากตาราง 27 พบว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม  ในกระบวนการพัฒนา ขั้นที่ 1 
การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhance Development) พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิมี
ความเห็นสอดคล้องกันว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม คือ การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult 
Learning) และการใช้ชุดกิจกรรมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม (Program Toolkit Activities) ขั้นที่ 2 
การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive Development) และการเสริมสร้างประสบการณ์ 
พบว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม คือ การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult Learning)  
การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม (Program Toolkit 
Activities)  การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study) และการศึกษาดูงาน (Field Trip) ขั้นที่ 3 
การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation) พบว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วม คือ การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult Learning) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the Job 
Training) และผู้ทรงคุณวุฒิได้สรุปใช้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าของเทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า



 

 

  279 

แบบ 70 : 20 : 10 (The 70-20-10 Leadership Development Technique) ใน
กระบวนการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ดังนี้ ขั้นที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับ
การพัฒนา (Pre-enhance Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 20 ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของ
โปรแกรม (Intensive Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 10 และข้ันที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติ
จริง (Practitioner Implementation) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 70   
 
  ขั้นตอนที่ 2 การยกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนาการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
   ผู้วิจัยได้ท าการยกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จากการสังเคราะห์เอกสารการวิจัยที่เป็นแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่
เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมและการยืนยันองค์ประกอบจากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus 
Group Discussion) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
จ านวน 7 คน และการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ของระดับภาวะผู้น าผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยของภาวะผู้น าพลังร่วมผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารและผู้แทนครูผู้สอน โรงเรียนประถมศึกษา 
และการประเมินดัชนีความส าคัญความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา เพ่ือน าข้อมูลทั้งหมดมาสังเคราะห์เป็นแนวทางในการยกร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยให้ค่าน้ าหนักและให้ความส าคัญในการพัฒนา จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน  
ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า และระดับมาก ได้แก่ ด้านการสร้างทีมงาน 
ด้านการตัดสินใจร่วม ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง และด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม และการประเมิน
ดัชนีความ ส าคัญความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index = PNImodified) ต้องได้รับพัฒนาภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีความต้องการพัฒนา พบว่า 
    ล าดับที่ 1 คือ องค์ประกอบหลักด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader 
Exchange)  โดยรวม พบว่าค่า PNI = 0.37 ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ คือ  
การปฏิบัติภาวะผู้น า การสร้างความไว้วางใจ และวัฒนธรรมการท างาน 
    ล าดับที่ 2 คือ  องค์ประกอบหลักด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision)  
โดยรวม พบว่าค่า PNI = 0.24 ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ คือ การสร้าง
วิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
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    ล าดับที่ 3 คือ องค์ประกอบหลักการสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) 
โดยรวม พบว่าค่า PNI = 0.23 ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ คือ การสร้างแรง
บันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญา 
    ล าดับที่ 4 คือ องค์ประกอบหลักการตัดสินใจร่วม (Collective Decision 
Making)  โดยรวม พบว่าค่า PNI = 0.18 ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 4 องค์ประกอบ คือ 
การมีส่วนร่วมในการเลือกทางเลือก สารสนเทศ การสร้างความเห็นพ้องต้องกัน และเป้าหมายในการ
ตัดสินใจ 
    ล าดับที่ 5 คือ องค์ประกอบการสร้างทีม (Team Building) โดยรวม พบว่าค่า 
PNI = 0.17 ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 6 องค์ประกอบ คือ สร้างทีมงาน ในการก่อตั้งทีม 
การรวมทีม การสร้างบรรทัดฐาน การปฏิบัติงาน และการสะท้อนผลงานและการขับเคลื่อนทีม 
  ผลจากการจัดล าดับส าคัญความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index = PNImodified)  
ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะเวลาในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 200 ชั่วโมง คือ ระยะเวลาเตรียมการก่อน
พัฒนา จ านวน 36 ชั่วโมง ได้แก่ การปฐมนิเทศ การศึกษาด้วยตนเองและการสืบค้น ระยะเวลา
ฝึกอบรมเข้มของโปรแกรม จ านวน 26 ชั่วโมง แบ่งเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) จ านวน  
18 ชั่วโมง และการเสริมสร้างประสบการณ์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียนที่
ประสบความส าเร็จ ได้แก่ โรงเรียนที่ได้รับรางวัลพระราชทานหรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเด่นที่ประสบ
ความส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ (OBEC AWARDS) ระดับชาติ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์และ
ทัศนคติให้กับผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม ใช้ระยะเวลา จ านวน 8 ชั่วโมง  การ
น าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation) เป็นการน าเอาทกัษะ ความรู้ความเข้าใจ
จากการเข้ารับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนในระยะที่ 1 
และ ระยะที่ 2 ไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน จ านวน 126 ชั่วโมง และการติดตามผลหลังการพัฒนา
และสะท้อนผล (Follow up and Feedback) เป็นการติดตามผลหลังการพัฒนาเพ่ือประเมินผลและ
สะท้อนผลเกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ใช้ระยะเวลา จ านวน 12 
ชั่วโมง ซึ่งเป็นโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานชั่วคราว (Tentative Program) แสดงตาม
ภาพประกอบ 26 
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ภาพประกอบ 26 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาชั่วคราว 

(Tentative Program) 

ผู้บริหารโรงเรียนที่ได้รับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมส่งผลส าเร็จโดยตรงต่อ  : 
1. การใช้ภาวะผู้น าพลังร่วมในการบริหารงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
2. มีภาวะผู้น าสูง มีความเป็นผู้น าที่แท้จริง สามารถน าบุคลากรและน าสถานศึกษา ผู้เรียนและชุมชนให้เกิดความพึงพอใจต่อการให้บริการทางการศึกษา 
3. สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนต่อไป 

หลักการของโปรแกรมฯ 

วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม : 
เพื่อเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังรว่มของ
ผู้บริหาร โรงเรียน
ประถมศกึษา สังกัด
ส านักงาน
คณะกรรมการ
การศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

เป้าหมายของ

โปรแกรม : 
ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศกึษา มีภาวะ
ผู้น าพลังรว่มทีส่่งผลต่อ
ประสิทธภิาพในการ
บริหารงาน 

ทรัพยากร : 
1. สื่อ  วัสดุ  อุปกรณ์   
2. คู่มือการใช้โปรแกรม 
3. ผู้เข้าร่วมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าฯ 
4. ผู้ทรงคุณวุฒิ / 
ผู้เชี่ยวชาญ 
5. ผู้วิจัย / วิทยากร 
6. งบประมาณด าเนินการ 

ติดตามผลหลังการพัฒนา (Follow  up and Feedback)  :  การประชุมร่วมกันสะท้อนผล 

กิจกรรมพัฒนาตามโปรแกรมชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม
(Collective building toolkits) 

ชุดกิจกรรมพัฒนาท่ี 1 (Toolkit Activity 1) : การมีวิสัยทัศน์
ร่วม ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 2) การเผยแพร่
วิสัยทัศน์ร่วม 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์ 
ชุดกิจกรรมพัฒนาท่ี 2 (Toolkit Activity 2) : การ
เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การสร้างความเข้าใจในการ
เปลี่ยนแปลง  2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทาง
ปัญญา  
ชุดกิจกรรมพัฒนาท่ี 3 (Toolkit Activity 3) : การตัดสินใจ
ร่วม ประกอบด้วย 1) การเลือกทางเลือก  2)  สารสนเทศ 3) 
การสร้างความเห็นพ้องต้องกัน 4) เป้าหมายในการตัดสินใจ  
ชุดกิจกรรมพัฒนาท่ี 4 (Toolkit Activity 4) : การสร้างทีม 
ประกอบด้วย 1) การก่อตั้งทีม 2) การรวมทีม 3) การสร้าง
บรรทัดฐาน 4) การปฏิบัติงาน 5) การสะท้อนผลและการ
ขับเคลื่อนทีม  
ชุดกิจกรรมพัฒนาท่ี 5 (Toolkit Activity 5) : การ
แลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า ประกอบด้วย 1) การปฏิบัติ
ภาวะผู้น า 2) ความไว้วางใจ 3) วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน  
 

วิธีการเสริมสร้าง/พัฒนาฯ : 1) การเรียนรูข้องผู้ใหญ่ (Adult 
Learning)  2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 3) การ
ใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังรว่ม (Collective  Building Toolkit)  
4) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 5) การศกึษาเป็นกลุม่ (Group 
Study) 6) การฝกึปฏิบัติจริงในงาน (On The Job Training)  
 

ประเมินผล

ประเมินผลการน า
โปรแกรมฯ ไปใช ้
ท าการประเมิน 
4 ระดับ คือ  
1. ระดับปฏิกิริยา 
(Reaction 
Evaluation)  
2. ระดับการเรียนรู
(Learning 
Evaluation)  
3. ระดับพฤติกรรม 
(Behavior 
Evaluation)  
4. ระดับผลลัพธ
(Results Evaluation) 

ผลการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วม 
(Outputs) ผู้บริหาร
โรงเรียนมีภาวะผู้น า
พลังร่วม (Outcome) 
ครูมีความพึงพอใจ
และมีผลการ
ปฏิบัติงานร่วมกันที่
ดีขึ้น 
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 ร่างแนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนไปใช้มี
ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างตามภาพประกอบ 27 
 

 
ภาพประกอบ 27 ร่างแนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนไป

ใช้ 

กระบวนการพัฒนา 

ระยะที่ 1 
การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 
1)  การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2)  การแบบประเมนิตนเอง 

วิธีการเสริมสร้าง 

ระยะที่ 2 
       การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม 
1)  การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
2)  การเสริมสร้างประสบการณ ์(Experience 
enhancement) 

ระยะที่ 3 
การน าไปปฏิบัติจริงในโรงเรยีน 

(Practitioner Implementation) 

ระยะที่ 4 
การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 

(Follow up and Feedback) 

สรุปผลการประเมินการน าโปรแกรมฯ ไปใช้ 

1) การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult Learning) 
2) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective 
Building Toolkits) 
 

1) การศึกษาเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult 
Learning) 
2) การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
3) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
(Collective Building Toolkit) 
4) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
5) การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study) 

 

1) การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study) 
2) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On 
The Job Training) 
3) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าพลัง
ร่วม (Collective Building Toolkit) 
 
1) การประเมินผลการน าโปรแกรมฯ ไปใช้ 
2) การประชุมร่วมกันสะท้อนผล 
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ภาพประกอบ 28 คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา 
 
 
 

คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

ส่วนที่ 1 
-  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
-  โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

ส่วนที่ 2 
-  การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปใช้ 
-  รายละเอียดกิจกรรมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนฯ 

ส่วนที่ 3 
-  กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
-  ชุดกิจกรรมพัฒนาของโปรแกรมจ านวน5 ชุดกิจกรรม คือ ชุดกิจกรรมพัฒนาการมีวิสัยทัศน์
ร่วม (Sharing Vision) ชุดกิจกรรมพฒันาการเปลี่ยนแปลง (Transformation) ชุดกิจกรรม
พัฒนาการตัดสินใจร่วม (Collective Decision making) ชุดกิจกรรมพัฒนาการสร้างทีม  
(Team building) และชุดกิจกรรมพฒันาการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า (Leader 
Exchange) 

ส่วนที่ 4 
-  การติดตามผลหลังการพัฒนาและการสะท้อนผล 
-  ปัจจัยแห่งความส าเร็จเกี่ยวกับการน าโปรแกรมไปใช้ 
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   3.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
    3.2.1 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  
แสดงดังตาราง 28 
 
ตาราง 28 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง X̅ S.D. แปลความ X̅ S.D. แปลความ 

1. แนวคิดของโปรแกรม 4.00 0.00 มาก 3.89 0.60 มาก  

1 แนวคิดของโปรแกรมที่
ใช้พัฒนาผูบ้ริหาร
โรงเรียนสื่อสารได้ชัดเจน 4.00 0.00 มาก 3.89 0.60 มาก 

 

2. หลักการของโปรแกรม 4.22 0.58 มาก 4.22 0.51 มาก  

1 หลักการของโปรแกรมมี
ความเหมาะสมและสอด 
คล้องกับสภาพปัจจุบนั
ปัญหา 4.00 0.71 มาก 4.11 0.33 มาก 

ควรบอก
แนวคิด
เชิงทฤษฎี 

2 เป็นโปรแกรมที่ช่วยเสริม 
สร้างให้ผู้บริหารโรงเรียน
ได้มีโอกาสแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ แลก
ประสบการณ์ระหว่างกัน 4.22 0.44 มาก 4.44 0.53 มาก 

 

3 ผู้บริหารโรงเรียนทีไ่ด้รับ
การพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลงั
ร่วม สามารถน าไปใช้
บริหารงานในหน้าทีไ่ด้
อย่างมีประสทิธิภาพ 4.44 0.53 มาก 4.11 0.60 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง X̅ S.D. แปลความ X̅ S.D. แปลความ 

3. วัตถุประสงค ์ 3.94 0.63 มาก 4.08 0.50 มาก  

1 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม
มีความชัดเจน 3.89 0.60 มาก 3.89 0.60 มาก 

 

2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม
มีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายของการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียน 3.67 0.50 มาก 3.89 0.33 มาก 

 

3 เป้าหมายของโปรแกรมมี
ความชัดเจน 3.67 0.50 มาก 4.33 0.50 มาก 

 

4 เป้าหมายของโปรแกรมมี
ความเหมาะสมกับกลุม่ 
เป้าหมายทีต่้องการพัฒนา 4.56 0.53 มาก 4.22 0.44 มาก 

 

4. กิจกรรม 3.89 0.64 มาก 4.00 0.48 มาก  

1 เนื้อหากิจกรรมการพัฒนา
ของโปรแกรมมคีวาม
เหมาะสม 3.78 0.89 มาก 3.89 0.33 มาก 

 

2 การจัดล าดับเนื้อหากิจกรรม
พัฒนามีความเหมาะสม 

3.78 0.67 มาก 3.89 0.60 มาก 

จัดล าดับให้
เนื้อหา
ต่อเนื่องกัน 

3 ชุดกิจกรรมการพัฒนา 
แหล่งเรียนรู้ของโปรแกรมมี
ความเหมาะสม 4.11 0.33 มาก 4.22 0.44 มาก 

ควรเพิ่ม
ระยะเวลาของ
โปรแกรม 

5. ขั้นตอนและรปูแบบการ
พัฒนา 4.17 0.51 มาก 4.11 0.47 มาก 

 

1 กระบวนการพัฒนาตาม
โปรแกรมมีความเหมาะสม 
ชัดเจนและน าไปปฏิบัตไิด้
จริง 4.11 0.60 มาก 4.00 0.50 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง X̅ S.D. แปลความ X̅ S.D. แปลความ 
2 วิธีการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าพลังร่วม มีความ
เหมาะสมกับผู้บริหาร
โรงเรียน 4.22 0.44 มาก 4.22 0.44 มาก 

 

6. เอกสารประกอบท่ีใช้ใน
โปรแกรม 4.14 0.72 มาก 4.05 0.71 มาก 

 

1 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 
(Toolkit Activity 1) : การมี
วิสัยทัศน์ร่วม 

3.67 0.71 มาก 3.78 0.67 มาก 

เปลี่ยนช่ือเป็น 
โมดลุที่ 1 
ตามที่งานวิจัย
ก าหนดไว ้

2 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 
(Toolkit Activity 2) : การ
สร้างการเปลีย่นแปลง 

4.44 0.53 มาก 4.22 0.67 มาก 

เปลี่ยนช่ือเป็น 
โมดลุที่ 2 
ตามที่งานวิจัย
ก าหนดไว ้

3 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 
(Toolkit Activity 3) : การ
ตัดสินใจร่วม 

4.33 0.50 มาก 4.11 0.78 มาก 

เปลี่ยนช่ือเป็น 
โมดลุที่ 3 
ตามที่งานวิจัย
ก าหนดไว ้

4 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 
(Toolkit Activity 4) : การ
สร้างทีม 

4.22 0.83 มาก 4.11 0.78 มาก 

เปลี่ยนช่ือเป็น 
โมดลุที่ 4 
ตามที่งานวิจัย
ก าหนดไว ้

5 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 5 
(Toolkit Activity 5) : การ
หมุนเวียนกันเป็นผู้น า 

3.78 0.83 มาก 4.00 0.87 มาก 

เปลี่ยนช่ือเป็น 
โมดลุที่ 5 
ตามที่งานวิจัย
ก าหนดไว ้

6 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ใน
การพัฒนามีความ
เหมาะสม 4.33 0.71 มาก 4.00 0.71 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง X̅ S.D. แปลความ X̅ S.D. แปลความ 
7 สื่อวีดิทัศน์ ที่ใช้ประกอบ

เสรมิเนื้อหามคีวามถูกต้อง 
เหมาะสม 4.22 0.67 มาก 4.11 0.60 มาก 

 

7. ประเมินผล   4.11 0.64 มาก 4.07 0.55 มาก  
1 เครื่องมือท่ีใช้วัดและ

ประเมินผลมีความชัดเจน 
ครอบคลมุและตรงกับสิ่งที่
ต้องการประเมิน 4.22 0.67 มาก 4.22 0.44 มาก 

 

2 วิธีการวัดและประเมินผล
ตรงกับวัตถุประสงค ์

4.00 0.87 มาก 3.89 0.33 มาก 

ควรวัดเป็น
ระยะเพื่อดู
พัฒนาการ
ความเข้าใจ 

3 การวัดและประเมินผล 
ครอบคลมุสิ่งที่ต้องการ
ประเมิน 4.11 0.33 มาก 4.11 0.78 มาก 

 

8. เงื่อนไขความส าเร็จ 4.28 0.45 มาก 4.19 0.47 มาก  

1 ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับ
การพัฒนาตามโปรแกรมฯ 
มีภาวะผู้น าเพิ่มมากขึ้น 4.33 0.50 มาก 4.22 0.44 มาก 

 

2 ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับ
การพัฒนาตามโปรแกรมฯ 
สามารถบูรณาการทักษะ
และความรู้ไปใช้ในการ
บริหารงานในโรงเรียนได้
จริง 4.44 0.53 มาก 4.33 0.50 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเป็นไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง X̅ S.D. แปลความ X̅ S.D. แปลความ 
3 ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับ

การพัฒนาตามโปรแกรมฯ 
สามารถบูรณาการทักษะ
และความรู้ไปใช้ในการ
ประสานประโยชน์ด้าน
การศึกษากับหน่วยงานอ่ืน
ที่เกี่ยวข้องได้จริง 4.11 0.33 มาก 4.22 0.44 มาก 

 

4 สารสนเทศท่ีได้จากการ
ประเมินผลการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วม จะเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงานท่ีมี
หน้าท่ีในการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนทุกระดับ 4.22 0.44 มาก 4.00 0.50 มาก 

 

 โดยรวม 3.98 0.61 มาก 3.96 0.56 มาก  

 
 จากตาราง 28 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านตามรายการประเมิน พบว่า มากทุกรายการประเมิน ผลการประเมิน 
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านตามรายการประเมิน 
พบว่า  มากทุกรายการประเมิน 
 
   3.2.2 ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 33   
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ตาราง 29 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม สิ่งที่ควร

ปรับปรุง X̅ S.D. แปลความ 

 ส่วนที่ 1  บทน า 4.07 0.44 มาก  

1 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนัและความ
ต้องการพัฒนา 

4.22 0.44 มาก  

2 วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใชม้ีความชัดเจนและ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนา 

4.11 0.33 มาก  

3 ความส าคัญและประโยชน์ต่อหน่วยงานพฒันาผู้บริหาร
โรงเรียน 

3.89 0.78 มาก  

 ส่วนที่ 2  การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วม 
ไปใช ้

3.96 0.59 มาก  

4 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษามีความชดัเจน ง่ายและสะดวกต่อ
การน าไปใช ้

3.89 0.60 มาก  

5 ชุดกิจกรรมพัฒนามีความนา่สนใจและมีความเหมาะสม 4.11 0.60 มาก  

6 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโงเรียน มีความเหมาะสม 

3.89 0.60 มาก  

 ส่วนที่ 3  กระบวนการพฒันาและวิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วม 

4.11 0.58 มาก  

7 กระบวนการพฒันามีความน่าสนใจและมีความเหมาะสม
กับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

4.22 0.67 มาก  

8 แนวทางเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลงัร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนมีความนา่สนใจ มีความชัดเจนและเหมาะสม 

4.11 0.60 มาก  

9 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินผลมี
ความน่าสนใจและมีความเหมาะสมกับกิจกรรมการพัฒนา 

4.00 0.50 มาก  

 ส่วนที่ 4  การติดตามผลหลังการพัฒนา 4.22 0.67 มาก  

10 กิจกรรมและวิธีการติดตามผลหลังการพัฒนามีความ
น่าสนใจ มีความชัดเจนและเหมาะสม 

4.22 0.67 มาก  

 โดยรวม 4.07 0.58 มาก  
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 จากตาราง 29 พบว่า ผลการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของคู่มือการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยรวมมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ 
  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืน ๆ 
   ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาให้มีความครบถ้วนและสมบูรณ์และตาม
รายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
    1. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงแก้ไขโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย 
      1.1 การเรียงล าดับของคู่มือยังไม่เป็นขั้นตอน  ซึ่งอาจท าให้ผู้ใช้คู่มือมีความ
สับสน  ใช้ภาษาไม่คงเส้นคงวา  ไม่แน่ใจว่าผู้บริหารโรงเรียนสามารถท าตามเงื่อนไขได้ทั้งหมด   
      1.2 ระยะเวลาในการน าโปรแกรมไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม ควรปรับให้
มีระยะเวลาลดลงเพราะระยะเวลา 200 ชั่วโมง มากเกินไป  ไม่เหมาะสมกับสภาพจริงและบริบทของ
ผู้บริหารโรงเรียนในประเทศไทย โดยผู้ทรงคุณวุฒิเสนอแนะให้ลดเวลาในการพัฒนาตามโปรแกรม
ตามความเหมาะสม  
     1.3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ควรปรับข้อความท่ีใช้ว่า 
“ระยะที่...” ให้เปลี่ยนเป็นใช้ข้อความว่า  “ขั้นตอนที่....”  เพ่ือให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 
และมีความเข้าใจชัดเจนเวลามีหน่วยงานอื่นน าเอาโปรแกรมไปใช้ 
      1.4 วิธีการประเมินผลและเกณฑ์การประเมินต้องใช้วัดได้ว่าหลังจากผู้บริหาร
โรงเรียนได้รับการพัฒนาแล้วมีระดับทักษะดีขึ้นมากน้อยเพียงใด 
      1.5 ควรมีการทดสอบในทุกระยะเพ่ือดูพัฒนาการ เมื่อผ่านการเกณฑ์ 
การทดสอบ แล้วจึงจะพัฒนาในระยะต่อไป  ควรมีผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิให้ค าปรึกษา 
ตลอดการอบรมตามโปรแกรม และควรมีการนิเทศติดตามผลจากองค์กร คณะวิทยากร เพื่อสร้าง
ความน่าเชื่อถือ 
     2. ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการปรับปรุงแก้ไขคู่มือการโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะให้ตรวจทานการพิมพ์ค าผิด 
ประโยคและข้อความให้ 
   จากข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้วิจัยได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้โปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามรายละเอียดดังนี้ 
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    1. ท าการเรียงล าดับของคู่มือ โดยการแยกเนื้อหาเป็นส่วน ๆ ให้เรียนรู้ได้เป็น
ล าดับขั้นตอน รวมทั้งเพ่ิม QR code ในคู่มือและในเนื้อหาของโปรแกรมในทุกโมดูล เพ่ือเรียนรู้
เพ่ิมเติมได้ 
    2. ปรับแก้ไขระยะเวลาในการน าโปรแกรมไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม จาก 
200 ชั่วโมง เป็น จ านวน 160 ชั่วโมง ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา จาก
เหตุผลที่ผู้บริหารโรงเรียนได้รับการพัฒนาเข้มก่อนการเข้าสู่ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน และยัง
ได้รับโอกาสในการพัฒนาในรูปแบบอื่นๆ จากต้นสังกัดและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างต่อเนื่อง 
    3. ปรับปรุงแก้ไขข้อความที่ใช้ว่า “ระยะที่...” เปลี่ยนเป็นใช้ข้อความว่า  
“ขั้นตอนที่....”  ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจน 
    4. ด าเนินการหลอมรวมองค์ประกอบทั้งหมดของโปรแกรมและใส่รายละเอียด
ต่างๆ ลงในภาพประกอบของโปรแกรมให้ครบถ้วนสมบูรณ์ เพื่อให้มีความชัดเจน มีความน่าสนใจและ
ง่ายต่อการท าความเข้าใจเวลาน าโปรแกรมไปใช้ 
     5. เพ่ิมเติมวิธีการประเมินผลและเกณฑ์การประเมินให้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
กิจกรรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยเน้นการประเมินเชิง
คุณภาพ 
    6. ตรวจทางการพิมพ์ค าผิด ประโยคและข้อความให้ถูกต้อง 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไป
ปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ และได้น าเสนอโปรแกรมท่ีผ่านการตรวจสอบและ
ปรับปรุงโดยประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมา วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด 
หลักการ และค าชี้แจงองค์ประกอบของโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วม ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมวีิสัยทัศน์ร่วม โมดูลที่ 2 การสร้าง 
การเปลี่ยนแปลง โมดูลที่ 3 การตัดสินใจร่วม โมดูลที่ 4 การสร้างทีม และโมดูล 5 การหมุนเวียนกัน
เป็นผู้น า ส่วนที่ 3 เป็นเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม ส่วนที่ 4 เงื่อนไข ความส าเร็จการน า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ มีกระบวนการพัฒนา 4 ขั้นตอน (160 ชั่วโมง) ได้แก่ 
ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (42 ชั่วโมง) ได้แก่ การปฐมนิเทศ  
การศึกษาด้วยตนเอง และการสืบค้น โดยใช้ชุดการเรียนรู้ จ านวน 5 เล่ม ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบ 



 

 

  292 

เข้มตามโปรแกรม ได้แก่ การฝึกอบรมเข้ม (2 วัน) มีการประเมินก่อนพัฒนาด้วยแบบวัดระดับ 
ภาวะผู้น าพลังร่วม และการท าแบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วม โมดูล 5 โมดูล 
และชุดการเรียนรู้ จ านวน 5 เล่ม ระยะเวลาฝึกอบรมเข้มของโปรแกรม จ านวน 26 ชั่วโมง  
แบ่งเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) จ านวน 18 ชั่วโมง และการเสริมสร้างประสบการณ์
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียนที่ประสบความ ส าเร็จ ได้แก่ โรงเรียนที่ได้รับ
รางวัลพระราชทานหรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเด่นที่ประสบความส าเร็จเป็น ที่ประจักษ์ (OBEC 
AWARDS) ระดับชาติ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์และทัศนคติให้กับผู้บริหารโรงเรียนที่
เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม ใช้ระยะเวลา จ านวน 8 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง 
(Practitioner Implementation) เป็นการน าเอาทักษะ ความรู้ความเข้าใจจากการเข้ารับการพัฒนา
เพ่ือเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนในระยะที่ 1 และ ระยะที่ 2 ไปสู่การ
ปฏิบัติจริงในโรงเรียน จ านวน 84 ชั่วโมง ขั้นตอนที่  4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 
(Follow up and Feedback) เป็นการติดตามผลหลังการพัฒนาเพื่อประเมินผลและสะท้อนผล
เกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ใช้ระยะเวลา จ านวน 8 ชั่วโมง 
โดยใช้แบบวัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วม  และแบบวัดความพึงพอใจโปรแกรม  
 โดยรายละเอียดโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม  ซึ่งประกอบด้วย 5  โมดูล  ได้แก่  
โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม โมดูลที่ 2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง โมดูลที่  3  การตัดสินใจร่วม  
โมดูลที่  4 การสร้างทีม  และโมดูล 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  ผู้เข้าร่วมการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สามารถดาวน์โหลดเอกสารต่างๆ ได้จาก  QR 
Code เพ่ือใช้ประกอบการเข้าร่วมการพัฒนา 
 

การมีวิสัยทัศน์ร่วม 

 

การสร้างการเปลี่ยนแปลง 

 
การตัดสินใจร่วม 

 

การสร้างทีมงาน 

 
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า คู่มือการใช้โปรแกรม 
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 และมีโครงสร้างแนวคิดในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังภาพประกอบ 29 
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ภาพประกอบ 29 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม (Program toolkit activities) 
(160 ช่ัวโมง) 

ข้ันตอนที่ 3  : การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (practitioner implementation) 
วิธีการการเสริมสร้าง : 1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning)  2) การฝึกปฏิบัติ
จริงในงาน (On The Job Training)   
(84 ช่ัวโมง) 

ข้ันตอนท่ี 2 : การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive development) : 1) การ
อบรมเชิงปฏิบัติการ (workshop)  
2) การเสริมสร้างประสบการณ์ภาวะผู้น าพลังร่วม 
Module 1) : การมีวิสัยทัศน์ร่วม : 1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์
ร่วม 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
Module 2) : การเปลี่ยนแปลง : 1) การสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง  2) การ
สร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา  
Module 3) : การตัดสินใจร่วม : 1) การเลือกทางเลือก  2)  สารสนเทศ 3) การสร้าง
ความเห็นพ้องต้องกัน 4) เป้าหมายในการตัดสินใจ  
Module 4) : การสร้างทีม : 1) การก่อต้ังทีม 2) การรวมทีม 3) การสร้างบรรทัดฐาน 
4) การปฏิบัติงาน 5) การสะท้อนผลและการขับเคลื่อนทีม  
Module 5) : การแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า : 1) การปฏิบัติภาวะผู้น า 2) 
ความไว้วางใจ 3) วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน  
วิธีการเสริมสร้าง : 1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning)  2) การฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ (Workshop)  3) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลังร่วม (Collective  Building 
Toolkit) 4) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 5) การศึกษาเป็นกลุ่ม (The Study)  (26 
ช่ัวโมง) 
 

ข้ันตอนท่ี 4 : การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (follow up and 
feedback) : 1) การประชุมสะท้อนผล   2) ประเมินผล   
(8 ช่ัวโมง) 

ขั้นตอนท่ี 1 : การเตรียมความพรอ้มก่อนเข้ารบัการพฒันา (Pre-enhancing development) 1) การศึกษา

เรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การประเมินตนเอง 
วิธีการการเสริมสรา้ง : 1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ (Adult Learning)  2) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างพลงัร่วม 
(Collective  Building Toolkit)  (42 ชั่วโมง) 
 

ผู้บริหารโรงเรียนท่ีได้รับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมส่งผลส าเร็จโดยตรงต่อ  : 
1. การใช้ภาวะผู้น าพลังร่วมในการบริหารงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
2. มีภาวะผู้น าสูง มีความเป็นผู้น าที่แท้จริง สามารถน าบุคลากรและน าสถานศึกษา ผู้เรียนและชุมชนให้เกิดความพึงพอใจต่อการให้บริการทางการศึกษา 
3. สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนต่อไป 

หลักการของโปรแกรมฯ 

วัตถุประสงค์ของ

โปรแกรม : 
เพื่อเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหาร 
โรงเรียน
ประถมศกึษา 
สังกัดส านกังาน
คณะกรรมการ
การศกึษาขั้น
พื้นฐาน 

เป้าหมายของ

โปรแกรม : 
ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา มี
ภาวะผู้น าพลังร่วมที่
ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการ
บริหารงาน 

ทรัพยากร : 
1. สื่อ  วัสดุ  อุปกรณ์   
2. คู่มือการใช้โปรแกรม 
3. ผู้เข้าร่วมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น า 
4. ผู้ทรงคุณวุฒิ / 
ผู้เชี่ยวชาญ 
5. ผู้วิจัย / วิทยากร 
6. งบประมาณ
ด าเนินการ 

ประเมินผล

 ประเมินผลการ
น าโปรแกรมไปใช ้
  ท าการประเมนิ 
4 ระดับ คือ  
1. ระดับปฏิกริิยา 
(Reaction 
Evaluation)  
2. ระดับการ
เรียนรู ้(Learning 
Evaluation)  
3. ระดับ
พฤติกรรม 
(Behavior 
Evaluation )  
4. ระดับผลลัพธ ์
(Results 
Evaluation ) 

(Outputs) ผู้บริหาร
โรงเรียนมีภาวะผู้น า
พลังร่วมเพิ่มมากข้ึน 

ผลของการท างานแบบพลังร่วม : (Outcome) ครูมีความพึงพอใจและมีผลการปฏิบัติงานร่วมกันที่ดขีึ้น 
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โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (160 ชั่วโมง) 

   

 กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

 การเตรียมความพร้อมก่อนการเข้ารับการ
พัฒนา (Pre – Enhanced Development)  
1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2) การประเมินตนเอง 

1) การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult Learning) 
2) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
(Program Toolkit Activities) 

 (ระยะเวลา 42 ชั่วโมง) 

  

 กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม 
(Intensive  Development)   
1)  การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
2)  การเสริมสร้างประสบการณ์ (Experience 
enhancement) จากการศึกษาดูงาน 

1) การศึกษาเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ (Adult 
Learning) 
2) การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
3) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
4) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าพลัง
ร่วม (Collective Building Toolkit) 
5) การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group study) 

 (ระยะเวลา 26 ชั่วโมง) 

  
 กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

 การน าไปปฏิบัติจริงในโรงเรียน 
(Practitioner  Implementation) 
1) การใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Coursework and Training) (10%) 
2) การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อื่น 
(Development Relationships) (20%) 
3) การเรียนรู้ผ่านการท างาน (Challenge 
Assignments) (70%) 

1) การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group study)  
2) การใช้ชุดกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น าพลัง
ร่วม (Collective Building Toolkit) 
3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง 
(On the Job Training) 
 

 (ระยะเวลา 84 ชั่วโมง) 

 
 
 

 
 
ภาพประกอบ 30 แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนไปใช้ 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 2 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 3 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 1 

การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 
 (follow up and feedback) 
1) การประเมินผลการน าโปรแกรมฯ ไปใช้ 
2) การประชุมร่วมกันสะท้อนผล (ระยะเวลา 8 ชั่วโมง) 
 
 

สรุปผลการประเมิน 
การน าโปรแกรมฯ ไปใช้ 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 4 
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 ระยะที่ 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้  
  ขั้นตอนที่ 1 ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปใช้กับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 10 คน ที่เข้าร่วมการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดยเลือกแบบเจาะจง ใช้เวลาในการเสริมสร้าง 
จ านวน 160 ชั่วโมง หรือ 24 วัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
     1. การน าโปรแกรมไปใช้ 
     ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre–Enhanced 
Development) โดยใช้ระยะเวลา 42 ชั่วโมง 
     ผู้วิจัยนัดหมายผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามหาสารคาม เขต 1 จ านวน 10 คน ประกอบด้วย 
      1. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเขวา (รัฐประชาวิทยากร) 
       2. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านสมศรี 
       3. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านท่าสองคอน 
       4. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดงน้อย 
       5. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านเก่าน้อยหนองเส็งหินลาด 
       6. ผู้อ านวยการโรงเรียนอิตื้อดอนหวายขมิ้น 
       7. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านห้วหนอง 
       8. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านบรบือ(บรบือราษฎร์ผดุง) 
       9. ผู้อ านวยการโรงเรียนชุมชนบ้านหมากค่า 
       10. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโนนทอง 
     โดยด าเนินการประชุม ณ ห้องประชุมเสมาตักสิลา ส านักงานศึกษาธิการ
จังหวัดมหาสารคาม เพ่ือชี้แจงสร้างความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา รวมถึงสร้างความตระหนัก ความส าคัญและความจ าเป็น
ในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม ในวันที่ 20 มีนาคม 2562 
      1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self–Learning) 
       ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาด้วยตนเองโดยการเรียนรู้แบบ
ผู้ใหญ่ (Adult Learning) ก่อนเข้ารับการพัฒนา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษา
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หาความรู้จากเอกสารประกอบการพัฒนาเพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมด้านความคิด เจตคติ 
ทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมก่อนเข้ารับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น จ านวน 5 ชุดกิจกรรม ได้แก่ Module 1 ภาวะผู้น าพลัง
ร่วมด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) Module 2 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation) Module 3 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการตัดสินใจร่วม (Collective 
Decision Making) Module 4 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างทีมงาน (Team Building) และ 
Module 5 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) ซึ่งผู้เข้ารับการ
พัฒนาสามารถดาวน์โหลดเอกสารทั้ง 5 โมดูลและสื่อประกอบเนื้อหาได้อีกทางหนึ่งที่  
http://www.mhked.com/collective/  
       2. การประเมินตนเอง (Self–Assessment) 
       ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ด าเนินการประเมินตนเองก่อนเข้ารับ
การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังจากการได้ศึกษา
ด้วยตนเองจากเอกสารประกอบการพัฒนาทั้ง 5 ชุด ในวันเข้ารับการพัฒนาผ่านทางระบบออนไลน์ที่ 
QR Code หรือ http://bit.ly/2YW09HU 
 
 
 
 
 
 
     ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาเข้มตามโปรแกรม (Intensive  Development)  
โดยใช้ระยะเวลา  26 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
      กิจกรรมที่ 1 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือให้ผู้บริหาร
โรงเรียนได้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม ซึ่งประกอบด้วย 
ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 การสร้างการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation) ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 การตัดสินใจร่วม (Collective Decision 
Making) ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 การสร้างทีมงาน (Team Building) และ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 5  
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) โดยใช้เวลาในการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
จ านวน 18 ชั่วโมง โดยใช้การฟังบรรยาย ใบงาน กิจกรรมกลุ่ม ตามท่ีชุดกิจกรรมก าหนด 
ระหว่างวันที่ 27–28 มีนาคม 2562 ณ ห้องประชุมบ้านบรบือ (บรบือราษฎร์ผดุง) อ าเภอบรบือ 
จังหวัดมหาสารคาม ดังตาราง 30  



 

 

  298 

ตาราง 30 ก าหนดการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

 
วันท่ี 08.30 – 

09.30 น. 
09.30 - 
10.00 น. 

10.00 - 
12.00 น. 

พัก
รับ

ปร
ะท

าน
อา

หา
รก

ลา
งว

ัน 
  1

2.0
0-

13
.00

 น
. 

13.00 - 
15.00 น. 

15.00 - 
17.30 น. 

1 การทดสอบ
ความรู้พื้นฐาน 

ช้ีแจงการสร้าง
ความเข้าใจ
เกี่ยวกับโครงสร้าง
โปรแกรม
เสรมิสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วม 

ชุดกิจกรรมที่  5 
การหมุนเวยีน
กันเป็นผู้น า 
(Leader 
Exchange) 
 

ชุดกิจกรรมที่  5 
การหมุนเวยีนกัน
เป็นผู้น า 
(Leader 
Exchange) 
 

ชุดกิจกรรมที่  1 
การมีวิสยัทัศน์
ร่วม  (Sharing 
Vision) 
 

2 ชุดกิจกรรมที่  2 การสร้างการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation) 

ชุดกิจกรรมที ่3 
การตัดสินใจร่วม 
(Collective 
Decision 
Making) 

ชุดกิจกรรมที่  4 
การสร้างทีม  
(Team 
Building) 
 

แลกเปลีย่น
เรียนรู้ การ
อภิปราย ซักถาม 
และสรุปผล 

 
      กิจกรรมที่ 2 การเสริมสร้างประสบการณ์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม
โดยการศึกษาดูงาน (Field Trip) 
       การเสริมสร้างประสบการณ์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมโดยการน า
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่เข้ารับการเสริมสร้างตามโปรแกรมไปศึกษาดูงาน (Field Trip)  
ในโรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จในการสร้างความร่วมมือในการพัฒนาโรงเรียนโดยการใช้พลังร่วมในการ
บริหารงาน ได้แก่ โรงเรียนอนุบาลบ้านด่าน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาบุรีรัมย์  
เขต 1 ซึ่งเป็น โรงเรียนมาตรฐานสากล (World-Class Standard School) ในวันที่ 29 มีนาคม 
2562 
     ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน (Practitioner 
Implementation) 
       หลังจากท่ีผู้บริหารโรงเรียนเข้ารับการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมโดย
การศึกษาด้วยตนเอง การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการศึกษาดูงานแล้ว ผู้วิจัยได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนาเพื่อวางแผนการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน 
โดยการบูรณาการและเชื่อมโยงภาวะผู้น าพลังร่วม  โดยใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 
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70 : 20 : 10 (The 70-20-10 Leadership Development Technique)  ซึ่งข้ันตอนการพัฒนา
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เป็นโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้น เพ่ือเสริมสร้างให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะ
ผู้น าพลังร่วม โดยมีการเรียนรู้โดยการใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training) 
การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) และการเรียนรู้ผ่านการ
ท างาน (Challenge Assignments) จ านวน 14 วัน ใช้เวลา 84 ชั่วโมง ซึ่งแบ่งเป็นการใช้เวลาการ
เรียนรู้โดยการเรียนรู้ผ่านการท างาน (Challenge Assignments)  จ านวน 13 วัน คือ วันละ  
5 ชั่วโมง ตั้งแต่ 09.00–15.00 น. รวม 65 ชั่วโมง (70%) และการเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน 
(Development Relationships)  จ านวน 13 วันละ 1 ชั่วโมง ตั้งแต่ 15.00–16.00 น. จ านวน 
13 ชั่วโมง (20%) และการใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training) ศึกษาจาก
เอกสาร 5 โมดูล ซึ่งประกอบด้วยองค์ความรู้เกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) การสร้าง
การเปลี่ยนแปลง (Transformation)  การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) การสร้าง
ทีมงาน (Team Building) และการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) เพ่ือเตรียมและ
ทบทวนเนื้อหาใน 1 วัน จ านวน 6 ชั่วโมง (10%) รวมทั้งสิ้นเป็นระยะเวลา 84 ชั่วโมง ตั้งแต่วันที่ 
19 พฤษภาคม–5 มิถุนายน 2562 ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยมีรายละเอียดดังตาราง 31 
 
ตาราง 31 การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาและการบูร

ณาการจากการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
 

วันที่ 09.00 – 12.00 น. 

09
.00

 –
 1

2.0
0 

น.
 

พัก
รับ

ปร
ะท

าน
อา

หา
รก

ลา
งว

ัน 

13.00 – 15.00 น. 15.00 – 16.00 น. 

1 ทบทวนเนื้อหาชุดฝึกการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง 

(Coursework and 
Training) 

ทบทวนเนื้อหาชุดฝึก
การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Coursework and 

Training) 

- 

2 - 13 การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
(Development 
Relationships)  

โดยใช้ภาวะผู้น าพลังร่วม 

การเรียนรู้ผ่านการ
ท างาน 

(Development 
Relationships)  

โดยใช้ภาวะผู้น าพลัง
ร่วม 

การเรียนรู้ร่วมกับ
ผู้อื่น 

(Development 
Relationships) 

โดยใช้ภาวะผู้น าพลัง
ร่วม 
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     ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาการสะท้อนผล (Follow up and 
Feedback) 
       การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and 
Feedback) เป็นการติดตามเพ่ือประเมินผลและสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ผู้วิจัยได้ร่วมกับผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการสะท้อนผล (Feedback) 
เกี่ยวกับการใช้ภาวะผู้น าพลังร่วมไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน โดยพิจารณาจากปัจจัยป้อนเข้า 
กระบวนการ ผลลัพธ์และผลผลิต ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานร่วมกันในโรงเรียนรวมถึงอุปสรรค 
ปัญหาและปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จเกี่ยวกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยการประชุม
แลกเปลี่ยนและการสะท้อนการเรียนรู้ระหว่างการปฏิบัติงาน (AAR : After Action Review) ในวันที่  
8 มิถุนายน 2562 ณ ห้องประชุมโรงเรียนบ้านบรบือ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 และผู้วิจัยได้ร่วมกับกลุ่มผู้ประเมินด าเนินการประเมินผลเกี่ยวกับการน า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปใช้ เป็นการประเมินผล
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการเสริมสร้าง
ตามโปรแกรมโดยท าการประเมิน 4 ระดับ คือ ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) ระดับการ
เรียนรู้ (Learning Evaluation) ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) และระดับผลลัพธ์ 
(Results Evaluation) ซึ่งท าการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมินที่เกี่ยวข้อง จ านวน 3 กลุ่ม ได้แก่ 
        1. ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียน  
       2. ผู้อ านวยการโรงเรียนที่อยู่ในศูนย์พัฒนาคุณภาพโรงเรียนที่เป็น
เพ่ือนร่วมงานของผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนา 
       3. ผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  ผลการศึกษาการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ 
   ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมไปใช้และท าการประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา โดยมีกระบวนการประเมิน ประกอบด้วย 1) การประเมินความรู้ก่อนพัฒนา
และหลังพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
2) การประเมินระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาก่อนพัฒนาและหลังพัฒนา 
3) การเปรียบเทียบการประเมินระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาก่อน
พัฒนาและหลังพัฒนา 4) การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สรุปได้ดังต่อไปนี้ 
    1. การประเมินความรู้ก่อนพัฒนาและหลังพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
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      ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาโดยใช้แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม รายละเอียดปรากฏดังตาราง 32 
 
ตาราง 32 ค่าเฉลี่ยและร้อยละของคะแนนก่อนพัฒนาและหลังพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ 

ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
 

คนที่ 
คะแนนก่อน 

การพัฒนา (50) 
ร้อยละ 

ระดับ
ความรู้ 

คะแนนหลัง 
การพัฒนา (50) 

ร้อยละ 
ระดับ
ความรู้ 

1 30 60.00 ปานกลาง 40 80.00 ดีมาก 

2 35 70.00 ดี 42 84.00 ดีมาก 

3 31 62.00 ปานกลาง 41 82.00 ดีมาก 
4 37 74.00 ดี 41 82.00 ดีมาก 

5 40 80.00 ดีมาก 46 92.00 ดีมาก 

6 34 68.00 ปานกลาง 40 80.00 ดีมาก 
7 36 72.00 ดี 45 90.00 ดีมาก 

8 41 82.00 ดีมาก 47 94.00 ดีมาก 
9 39 78.00 ดี 44 88.00 ดีมาก 

10 35 70.00 ดี 43 86.00 ดีมาก 

รวม 358 716 - 429 858 - 

 35.80 71.60 - 42.90 85.80 - 

S.D. 3.61 7.23 - 2.51 5.03 - 

t 10.80* 
p 0.0000 

 
 จากตาราง 32 พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 35.80 
จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ71.60 และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 42.90 
จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 85.80 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนน 
พบว่าคะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผ่าน
เกณฑ์ร้อยละ 70 ทุกคน 
 

X
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    2. การประเมินระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและ
หลังเข้ารับการพัฒนา ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
     ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนท าการประเมินระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังเข้ารับการพัฒนา ปรากฏดังตาราง 33-39 
 
ตาราง 33 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับ
การพัฒนา จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลังร่วม 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 4.17 0.43 มาก 4.55 0.50 มากที่สุด 

2. ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง 4.27 0.51 มาก 4.62 0.51 มากที่สุด 

3. ด้านการตัดสินใจร่วม 4.38 0.53 มาก 4.67 0.47 มากที่สุด 

4. ด้านการสร้างทีมงาน 4.24 0.58 มาก 4.53 0.50 มากที่สุด 

5. ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียน 
   การเป็นผู้น า 4.40 0.51 มาก 4.61 0.50 มากที่สุด 

โดยรวม 4.28 0.53 มาก 4.59 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 33 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า ด้านการตัดสินใจร่วม 
ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างทีมงาน และด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ตามล าดับ 
  ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง ด้านการตัดสินใจร่วม  
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม และด้านการสร้างทีมงาน ตามล าดับ 
 



 

 

  303 

ตาราง 34 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับ
การพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 

 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

1. มีการท าการส ารวจความเชื่อ ค่านิยม
ของบุคลากรในสถานศึกษาเก่ียวกับ 
“การเรียนรู”้และ “การจัดการเรียนรู้” 
ก่อนการสร้างวิสัยทัศน ์ 4.40 0.52 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

2. ข้าพเจ้าร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้อง
ศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และสงัเคราะห์
ข้อมูลเพื่อน ามาก าหนดประเด็นในการ
สร้างวิสัยทัศน ์ 4.30 0.48 มาก 4.40 0.52 มาก 

3. ข้าพเจ้ากระตุน้ครูและบุคลากรให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และมองปัญหาของ
สถานศึกษาเพื่อสร้างวิสัยทัศน ์ 4.10 0.32 มาก 4.40 0.52 มาก 

4. ข้าพเจ้าชี้แจงให้บุคลากรและผู้มีส่วน
ได้เสียรับรู้ เข้าใจวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของ
สถานศึกษาไดช้ัดเจน 4.30 0.48 มาก 4.20 0.42 มาก 

5. ข้าพเจ้าจัดให้มีการประชาสมัพันธ์และ
สื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน์อย่างตอ่เนื่อง 4.40 0.52 มาก 4.30 0.48 มาก 

6. การจัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครู
และผู้ที่เก่ียวข้องให้การยอมรับและเต็ม
ใจปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทศัน์ 4.10 0.32 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 

7. การให้ทุกคนมีส่วนร่วมก าหนด
เป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์ 4.20 0.42 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

8. ข้าพเจ้าสง่เสริมและสนับสนนุให้ครู
และบุคลากรใช้ศักยภาพของตนอย่าง
เต็มความรู้ ความสามารถ เพื่อปฏิบัติงาน
ตามวิสัยทัศน ์ 4.10 0.32 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

9. ข้าพเจ้าได้มอบอ านาจหนา้ทีใ่ห้ครู
และบุคลากรแต่ละระดบัอย่างเหมาะสม
และชัดเจน เพื่อให้วิสัยทัศนบ์รรลุผล
ส าเร็จ 4.00 0.00 มาก 4.00 0.00 มาก 

10. การก ากับ ติดตาม โดย
คณะกรรมการตรวจสอบและตดิตามผล
การด าเนินงานตามวสิัยทัศน์อยา่ง
ต่อเนื่อง 3.80 0.42 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.17 0.43 มาก 4.55 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 34 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ข้อที่อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
   ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 
หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมาก
ที่สุด 5 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ มีการท าการส ารวจความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากรใน
สถานศึกษาเก่ียวกับ “การเรียนรู้” และ “การจัดการเรียนรู้” ก่อนการสร้างวิสัยทัศน์ ข้าพเจ้าส่งเสริม
และสนับสนุนให้ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ เพื่อปฏิบัติงาน
ตามวิสัยทัศน์ การก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานตาม
วิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง การให้ทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ การจัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่เก่ียวข้องให้การยอมรับและเต็มใจ
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ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ และข้อที่อยู่ในระดับมาก 5 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
ข้าพเจ้าร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน ามาก าหนด
ประเด็นในการสร้างวิสัยทัศน์  ข้าพเจ้ากระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และมอง
ปัญหาของสถานศึกษาเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์  ข้าพเจ้าจัดให้มีการประชาสัมพันธ์และสื่อสารเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง ข้าพเจ้าชี้แจงให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียรับรู้ เข้าใจวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของสถานศึกษาได้ชัดเจน และข้าพเจ้าได้มอบอ านาจหน้าที่ให้ครูและ
บุคลากรแต่ละระดับอย่างเหมาะสมและชัดเจน เพ่ือให้วิสัยทัศน์บรรลุผลส าเร็จ 
 
ตาราง 35 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับ
การพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง 

 

ด้านการสรา้งการเปลีย่นแปลง 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

11. การตระหนักในความส าคัญ ยอมรับ
และสนบัสนุนการเปลี่ยนแปลงของ
สถานศึกษา 4.50 0.53 มากที่สุด 4.90 0.32 มากที่สุด 

12. ข้าพเจ้าร่วมกับผู้เกี่ยวข้องวเิคราะห์
สภาพแวดล้อมที่มผีลต่อการ
เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา 4.20 0.42 มาก 4.80 0.42 มากที่สุด 

13. การพัฒนาการปฏบิัติงานในวิชาชีพ
เพื่อมุ่งสู่ความเป็นมืออาชีพ 4.10 0.32 มาก 4.60 0.52 มากที่สุด 

14. การน าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะ
และมาตรฐานวชิาชีพมาใช้ในการพัฒนา
สถานศึกษา 4.30 0.48 มาก 4.20 0.63 มาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

ด้านการสรา้งการเปลีย่นแปลง 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

15. ข้าพเจ้ากระตุ้นและโน้มนา้วให้ครู
และบุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเป็นสมาชิกที่ดีของ
สถานศึกษา 4.50 0.53 มากที่สุด 4.60 0.52 มากที่สุด 

16. การยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้
ตลอดชีวิตของสมาชิกในสถานศกึษา 4.10 0.32 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 

17. การสร้างเวทปีฏิสัมพันธ์อันดีและให้
เกียรติซึ่งกันและกัน 4.30 0.48 มาก 4.60 0.52 มากที่สุด 

18. ข้าพเจ้าน านวตักรรมการบริหารมา
ใช้แก้ไขปัญหาและปรับปรุงการท างานให้
มีประสิทธิภาพสูงขึน้ 4.60 0.52 มากที่สุด 4.90 0.32 มากที่สุด 

19. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้
เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 3.80 0.63 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.27 0.51 มาก 4.62 0.51 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 35 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง ก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมากที่สุด 8 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  ได้แก่ ข้าพเจ้าน านวัตกรรมการ
บริหารมาใช้แก้ไขปัญหาและปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น การตระหนักในความส าคัญ 
ยอมรับและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา และข้าพเจ้ากระตุ้นและโน้มน้าวให้ครูและ
บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อเป็นสมาชิกที่ดีของสถานศึกษา และข้อที่อยู่ในระดับมาก 6 
ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การน าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพมา
ใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา การสร้างเวทีปฏิสัมพันธ์อันดีและให้เกียรติซึ่งกันและกัน ข้าพเจ้าร่วมกับ
ผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา การพัฒนาการ 
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ปฏิบัติงานในวิชาชีพเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นครูมืออาชีพ การยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้ตลอดชีวิตของ
สมาชิกในสถานศึกษา และข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศท่ีกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
   ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 8 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การตระหนักในความส าคัญ ยอมรับและ
สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ข้าพเจ้าน านวัตกรรมการบริหารมาใช้แก้ไขปัญหาและ
ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น ข้าพเจ้าร่วมกับผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีมีผล
ต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา การพัฒนาการปฏิบัติงานในวิชาชีพเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นครูมือ
อาชีพ  ข้าพเจ้ากระตุ้นและโน้มน้าวให้ครูและบุคลากรมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานเพ่ือเป็นสมาชิก
ที่ดีของสถานศึกษา การสร้างเวทีปฏิสัมพันธ์อันดีและให้เกียรติซึ่งกันและกัน  การยึดมั่นในหลักการ
การเรียนรู้ตลอดชีวิตของสมาชิกในสถานศึกษา และข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ข้อที่อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ ได้แก่ การน าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะและ
มาตรฐานวิชาชีพมาใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา 
 
ตาราง 36 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับ
การพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านการตัดสินใจร่วม 

 

ด้านการตัดสินใจร่วม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

20 ข้าพเจ้าให้อิสระในการตัดสนิใจของ
ครู โดยปราศจากครอบง า 4.00 0.00 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 

21. ในการประชุมร่วมกัน ข้าพเจ้า
ยอมรับฟังความคิดเห็นที่ถูกต้องของคน
ส่วนน้อย 4.20 0.63 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

22. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการตัดสินใจตาม
ความพอใจของคนกลุ่มใด กลุ่มหนึ่ง 4.30 0.48 มาก 4.60 0.52 มากที่สุด 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

ด้านการตัดสินใจร่วม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

23. ในการตัดสนิใจร่วมกัน มีการ
ตรวจสอบความส าเร็จ โดยการวัดผลงาน
และน าไปใช้ในการวางแผนงานในปี
การศึกษาถัดไป 4.10 0.57 มาก 4.20 0.42 มาก 

24. การก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบัติ
ร่วมกันอย่างมีเหตุผล 4.70 0.48 มากที่สุด 4.00 0.00 มาก 

25. ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ครู ตัดสินใจ
ก าหนดแนวทางและวิธีการในเร่ืองที่
เก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าทีท่ีต่นเอง
ต้องรับผิดชอบ 4.70 0.48 มากที่สุด 4.80 0.42 มากที่สุด 

26. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญในการระดม
ความคิดและใช้ข้อขัดแย้งให้เกิด
ประโยชน์ต่องาน 4.20 0.42 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 

27. ข้าพเจ้าใช้วิธีการวิเคราะห์ความ
คิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างเปน็ระบบ เพื่อ
เป็นแนวทางในการปฏิบัตงิานให้เป็น
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา 4.80 0.42 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

28. ข้าพเจ้าน ามติทีป่ระชุมที่เห็นชอบ
ร่วมกันมาสู่การปฏบิัติอย่างเป็นรูปธรรม 4.40 0.52 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.38 0.53 มาก 4.67 0.47 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 36 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ด้านการตัดสินใจร่วมก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าใช้วิธีการวิเคราะห์ 
ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างเป็นระบบ เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้เป็นประโยชน์ต่อ 
สถานศึกษา การก าหนดทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติร่วมกันอย่างมีเหตุผล และข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ครู 
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ตัดสินใจก าหนดแนวทางและวิธีการในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ท่ีตนเองต้องรับผิดชอบ 
ข้อที่อยู่ในระดับมาก 6 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าน ามติที่ประชุมที่เห็นชอบ
ร่วมกันมาสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการตัดสินใจตามความพอใจของคนกลุ่มใด 
กลุ่มหนึ่ง ในการประชุมร่วมกัน ข้าพเจ้ายอมรับฟังความคิดเห็นที่ถูกต้องของคนส่วนน้อย ข้าพเจ้าให้
ความส าคัญในการระดมความคิดและใช้ข้อขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ต่องาน ในการตัดสินใจร่วมกัน 
มีการตรวจสอบความส าเร็จ โดยการวัดผลงานและน าไปใช้ในการวางแผนงานในปีการศึกษาถัดไป 
และข้าพเจ้าให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดยปราศจากครอบง า 
   ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการตัดสินใจร่วม 
หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมาก
ที่สุด 7 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ในการประชุมร่วมกัน ข้าพเจ้ายอมรับฟังความคิดเห็น
ที่ถูกต้องของคนส่วนน้อย ข้าพเจ้าใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา ข้าพเจ้าน ามติท่ีประชุมที่เห็นชอบ
ร่วมกันมาสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ข้าพเจ้าให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดยปราศจาก
ครอบง า ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ครู ตัดสินใจก าหนดแนวทางและวิธีการในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติหน้าที่ท่ีตนเองต้องรับผิดชอบ ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการตัดสินใจตามความพอใจของคนกลุ่มใด 
กลุ่มหนึ่ง และข้าพเจ้าให้ความส าคัญในการระดมความคิดและใช้ข้อขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ต่องาน  
ข้อที่อยู่ในระดับมาก 2 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ในการตัดสินใจร่วมกัน มีการ
ตรวจสอบความส าเร็จ โดยการวัดผลงานและน าไปใช้ในการวางแผนงานในปีการศึกษาถัดไป 
และการก าหนดทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติร่วมกันอย่างมีเหตุผล 
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ตาราง 37 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับ
การพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านการสร้างทีม 

 

ด้านการสรา้งทีม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

29. การมีส่วนร่วมในมีการก าหนด
เป้าหมายร่วมกันของทีมครูและบุคลากร
ในสถานศึกษา 3.30 0.48 ปานกลาง 4.30 0.48 มาก 

30. วัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากร
ในสถานศึกษามีความสมเหตุสมผลและ
สามารถอธิบายได ้ 4.00 0.00 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 

31. ข้าพเจ้าคัดเลือกสมาชิกในทีมที่มี
ความสามารถในการปรับตวัและเข้า
ใจความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.10 0.32 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

32. ในการปฏิบัตงิานมีการก าหนด
บทบาทหนา้ที่ของสมาชิกเหมาะสมกับ
งาน 4.10 0.32 มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

33. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความ
รับผิดชอบต่อเปา้หมายความส าเร็จของ
ทีมงานร่วมกัน 4.20 0.42 มาก 4.20 0.42 มาก 

34. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มี
ความสามารถในการสื่อสารและการ
ประสานงาน 4.40  มาก 4.00 0.00 มาก 

35. ข้าพเจ้าใช้กระบวนการสื่อสารสอง
ทางเปน็หลักของสมาชิกภายในทีมครู
และบุคลากร 4.40  มาก 4.00 0.00 มาก 

36. ข้าพเจ้าสร้างและรักษาสัมพันธ์ภาพ
ที่ดีของการสื่อสารภายในทีม 4.10  มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 

ด้านการสรา้งทีม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

37. ข้าพเจ้าส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้
ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างโดยเน้นที่
ผลประโยชน์ของทีมงาน 4.50  มากที่สุด 4.40 0.52 มาก 

38. ข้าพเจ้าสร้างความพงึพอใจร่วมกัน
ในทีมงานโดยใช้กระบวนการท างานแบบ 
ชนะ-ชนะ 4.50  มากที่สุด 4.90 0.32 มากที่สุด 

39. ข้าพเจ้าสร้างทีมโดยการน าเอา
ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่
หลากหลายเข้ามาท างานร่วมกัน 4.00  มาก 4.30 0.48 มาก 

40. ข้าพเจ้าประชุมหารือและพดูคุยกัน
อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ในสมาชิก
ของทีม 4.00  มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 

41. ข้าพเจ้าก าหนดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานและการตรวจสอบ
ความก้าวหน้าของการน าแผนปฏิบัติงาน
ของทีมไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจนและ
ต่อเนื่อง 4.40  มาก 4.40 0.52 มาก 

42. ข้าพเจ้ามีความคิดยดืหยุ่น และมี
ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้
หลายทิศทางของสมาชิกในทีม 4.60  มากที่สุด 4.60 0.52 มากที่สุด 

43. ข้าพเจ้าสร้างมิตรภาพที่ดีในการ
ท างานและไม่ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง 4.10  มาก 5.00 0.00 มากที่สุด 

44. ข้าพเจ้าให้สมาชิกในทีมท าความ
เข้าใจปัญหาร่วมกัน 4.90  มากที่สุด 4.00 0.00 มาก 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 

ด้านการสรา้งทีม 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

45. ข้าพเจ้าท าการสะท้อนปัญหา 
อุปสรรคการท างานของทีมร่วมกัน 4.50  มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

46. ข้าพเจ้าสะท้อนผลความส าเร็จ
เก่ียวกับการปฏิบัติงานของทีมรว่มกัน 3.70  ปานกลาง 4.60 0.52 มากที่สุด 

โดยรวม 4.21 0.57 มาก 4.53 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 37 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ด้านการสร้างทีมก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 5 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจ
ปัญหาร่วมกัน ข้าพเจ้ามีความคิดยืดหยุ่น และมีความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายทิศทางของ
สมาชิกในทีม ข้าพเจ้าส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างโดยเน้นที่ผลประโยชน์
ของทีมงาน ข้าพเจ้าสร้างความพึงพอใจร่วมกันในทีมงานโดยใช้กระบวนการท างานแบบ ชนะ-ชนะ  
และข้าพเจ้าท าการสะท้อนปัญหา อุปสรรคการท างานของทีมร่วมกัน ข้อที่อยู่ในระดับมาก 13 ข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความสามารถในการสื่อสารและ
การประสานงาน ข้าพเจ้าใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักของสมาชิกภายในทีมครูและ
บุคลากร ข้าพเจ้าก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและการตรวจสอบความก้าวหน้าของการน า
แผนปฏิบัติงานของทีมไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายความส าเร็จของทีมงานร่วมกัน ข้าพเจ้าคัดเลือกสมาชิกในทีมที่มีความสามารถ
ในการปรับตัวและเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล ในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาทหน้าที่
ของสมาชิกเหมาะสมกับงาน ข้าพเจ้าสร้างและรักษาสัมพันธ์ภาพที่ดีของการสื่อสารภายในทีม  
ข้าพเจ้าสร้างมิตรภาพที่ดีในการท างานและไม่ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง วัตถุประสงค์ของทีมครูและ
บุคลากรในสถานศึกษามีความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได้ ข้าพเจ้าสร้างทีมโดยการน าเอา
ทักษะ ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายเข้ามาท างานร่วมกัน ข้าพเจ้าประชุมหารือและพูดคุยกัน
อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ในสมาชิกของทีม ข้าพเจ้าสะท้อนผลความส าเร็จเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
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ของทีมร่วมกัน และการมีส่วนร่วมในมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันของทีมครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา 
   ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการสร้างทีมหลังการ
พัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมากที่สุด 10 ข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าคัดเลือกสมาชิกในทีมที่มีความสามารถในการปรับตัวและ
เข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกเหมาะสม
กับงาน ข้าพเจ้าสร้างมิตรภาพที่ดีในการท างานและไม่ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง ข้าพเจ้าท าการสะท้อน
ปัญหา อุปสรรคการท างานของทีมร่วมกัน ข้าพเจ้าสร้างและรักษาสัมพันธ์ภาพที่ดีของการสื่อสาร
ภายในทีม ข้าพเจ้าสร้างความพึงพอใจร่วมกันในทีมงานโดยใช้กระบวนการท างานแบบ ชนะ-ชนะ  
ข้าพเจ้ามีความคิดยืดหยุ่น และมีความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายทิศทางของสมาชิกในทีม  
ข้าพเจ้าสะท้อนผลความส าเร็จเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของทีมร่วมกัน วัตถุประสงค์ของทีมครูและ
บุคลากรในสถานศึกษามีความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได้ และข้าพเจ้าประชุมหารือและ
พูดคุยกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ในสมาชิกของทีม ข้อที่อยู่ในระดับมาก 8 ข้อ เรียงล าดับจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าส่งเสริมให้สมาชิกในทีมให้ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างโดยเน้นที่
ผลประโยชน์ของทีมงาน ข้าพเจ้าก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและการตรวจสอบความก้าวหน้า
ของการน าแผนปฏิบัติงานของทีมไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง การมีส่วนร่วมในมีการ
ก าหนดเป้าหมายร่วมกันของทีมครูและบุคลากรในสถานศึกษา ข้าพเจ้าสร้างทีมโดยการน าเอาทักษะ 
ความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลายเข้ามาท างานร่วมกัน ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายความส าเร็จของทีมงานร่วมกัน ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความสามารถ
ในการสื่อสารและการประสานงาน ข้าพเจ้าใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักของสมาชิกภายใน
ทีมครูและบุคลากร และข้าพเจ้าให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจปัญหาร่วมกัน 
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ตาราง 38 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับ
การพัฒนา จ าแนกตามตัวชี้วัดด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 

 

ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

47. ในบางกิจกรรมของสถานศึกษา 
ข้าพเจ้าได้ก าหนดแลกเปลี่ยนหมุนเวียน
ให้บุคลากรในสถานศึกษาเป็นผูน้ าในการ
ด าเนินกิจกรรม 4.50 0.53 มากที่สุด 4.30 0.48 มาก 

48. ข้าพเจ้าได้มีการมอบอ านาจในการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรในสถานศกึษา
รับผิดชอบตามล าดับชั้น 4.40 0.52 มาก 4.00 0.00 มาก 

49. ข้าพเจ้าทบทวนการปฏิบัตงิาน
ร่วมกับบุคลากรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วม
และมีโอกาสเปน็ผูน้ าร่วม 4.80 0.42 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

50. ข้าพเจ้ามีทักษะการสังเกต
บุคลิกลักษณะเดน่ของบุคลากรเพื่อการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 4.80 0.42 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 

51. ข้าพเจ้ามีการฝึกทักษะการ
ปฏิบัติงานให้ทันสมัยกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป 4.30 0.48 มาก 4.60 0.52 มากที่สุด 

52. ข้าพเจ้าปฏบิัติงานด้วยความซื่อสัตย์
และสม่ าเสมอ 4.50 0.53 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

53. ข้าพเจ้าแสดงความรับผิดชอบเมื่อ
งานในหน้าที่เกิดข้อผิดพลาด 4.20 0.42 มาก 4.20 0.42 มาก 

54. ข้าพเจ้าใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็น
มิตร เช่น สอบถามพูดคุยถึงชีวติความ
เป็นอยู่ 4.10 0.32 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 

55. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศของความ
เป็นมิตรและไว้วางใจโดยครูกลา้พูดในสิง่
ที่ตนเองคิด 4.20 0.42 มาก 4.10 0.57 มาก 

56. ข้าพเจ้ายึดหลักการต่างฝา่ยต่าง
ได้รับประโยชน์จากการปฏิบัตงิาน
ร่วมกัน 4.10 0.32 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 

57. ข้าพเจ้าส่งเสริมความสัมพนัธ์ร่วมกัน
ของบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อท างานให้
บรรลุผล 4.30 0.67 มาก 4.90 0.32 มากที่สุด 

58. ข้าพเจ้าส่งเสริมบุคลากรใน
สถานศึกษาในการสร้างบรรยายการ
ท างานแบบความร่วมมือ มากกว่าการ
สร้างบรรยากาศในการแข่งขัน 4.50 0.53 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

59. ข้าพเจ้าสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อ
สัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างฝา่ยต่างๆ 
ในสถานศึกษา 4.10 0.32 มาก 4.70 0.48 มากที่สุด 

60. ข้าพเจ้าสร้างวัฒนธรรมของ
สถานศึกษาในการชืน่ชมความส าเร็จ
ร่วมกัน โดยบุคลากรทุกคนเชื่อว่า
ความส าเร็จของสถานศึกษาคือ
ความส าเร็จของ “พวกเรา” 4.80 0.42 มากที่สุด 4.80 0.32 มากที่สุด 

โดยรวม 4.40 0.51 มาก 4.61 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 38 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น าก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมากที่สุด 6 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าทบทวน 
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การปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม ข้าพเจ้ามีทักษะ 
การสังเกตบุคลิกลักษณะเด่นของบุคลากรเพ่ือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ข้าพเจ้าสร้าง
วัฒนธรรมของสถานศึกษาในการชื่นชมความส าเร็จร่วมกัน โดยบุคลากรทุกคนเชื่อว่าความส าเร็จของ
สถานศึกษาคือความส าเร็จของ “พวกเรา” ในบางกิจกรรมของสถานศึกษา ข้าพเจ้าได้ก าหนด
แลกเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรในสถานศึกษาเป็นผู้น าในการด าเนินกิจกรรม ข้าพเจ้าปฏิบัติงานด้วย
ความซื่อสัตย์และสม่ าเสมอ และข้าพเจ้าส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาในการสร้างบรรยายการ
ท างานแบบความร่วมมือ มากกว่าการสร้างบรรยากาศในการแข่งขัน ข้อที่อยู่ในระดับมาก 8 ข้อ 
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าได้มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้บุคลากรใน
สถานศึกษารับผิดชอบตามล าดับชั้น ข้าพเจ้ามีการฝึกทักษะการปฏิบัติงานให้ทันสมัยกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป ข้าพเจ้าส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อท างานให้
บรรลุผล ข้าพเจ้าแสดงความรับผิดชอบเมื่องานในหน้าที่เกิดข้อผิดพลาด ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศของ
ความเป็นมิตรและไว้วางใจโดยครูกล้าพูดในสิ่งที่ตนเองคิด ข้าพเจ้าใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร 
เช่น สอบถามพูดคุยถึงชีวิตความเป็นอยู่ ข้าพเจ้ายึดหลักการต่างฝ่ายต่างได้รับประโยชน์จากการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน ข้าพเจ้าสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างฝ่ายต่างๆ ใน
สถานศึกษา   
   ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ด้านการหมุนเวียนกันเป็น
ผู้น าหลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับ
มากที่สุด 10 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้าพเจ้าทบทวนการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากร
เพ่ือให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม  ข้าพเจ้าปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์และสม่ าเสมอ  
ข้าพเจ้าส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาในการสร้างบรรยายการท างานแบบความร่วมมือ มากกว่า 
การสร้างบรรยากาศในการแข่งขัน ข้าพเจ้าส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษา 
เพ่ือท างานให้บรรลุผล ข้าพเจ้าสร้างวัฒนธรรมของสถานศึกษาในการชื่นชมความส าเร็จร่วมกัน 
โดยบุคลากรทุกคนเชื่อว่าความส าเร็จของสถานศึกษาคือความส าเร็จของ “พวกเรา” ข้าพเจ้ามีทักษะ
การสังเกตบุคลิกลักษณะเด่นของบุคลากรเพ่ือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ ข้าพเจ้ายึดหลักการ
ต่างฝ่ายต่างได้รับประโยชน์จากการปฏิบัติงานร่วมกัน ข้าพเจ้าสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่ดี
ต่อกันระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในสถานศึกษา ข้าพเจ้ามีการฝึกทักษะการปฏิบัติงานให้ทันสมัยกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป และข้าพเจ้าใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร เช่น สอบถามพูดคุยถึง
ชีวิตความเป็นอยู่ ข้อที่อยู่ในระดับมาก 4 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ในบางกิจกรรมของ
สถานศึกษา ข้าพเจ้าได้ก าหนดแลกเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรในสถานศึกษาเป็นผู้น าในการด าเนิน
กิจกรรม ข้าพเจ้าแสดงความรับผิดชอบเมื่องานในหน้าที่เกิดข้อผิดพลาด ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศของ
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ความเป็นมิตรและไว้วางใจโดยครูกล้าพูดในสิ่งที่ตนเองคิด และข้าพเจ้าได้มีการมอบอ านาจในการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรในสถานศึกษารับผิดชอบตามล าดับชั้น 
 
    3. การเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและ
หลังเข้ารับการพัฒนา ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
     ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนท าการประเมินระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังเข้ารับการพัฒนา แล้วน ามาเปรียบเทียบรายด้าน 
ปรากฏดังตาราง 39 
 
ตาราง 39 เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้เข้ารับการ

พัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตาม
องค์ประกอบหลัก 

 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าพลังร่วม 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

t p 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 4.17 0.43 4.55 0.50 

10.39 .0002* 

2. ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง 4.27 0.51 4.62 0.51 

3. ด้านการตัดสนิใจร่วม 4.38 0.53 4.67 0.47 

4. ด้านการสร้างทีม 4.24 0.58 4.53 0.50 

5. ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผูน้ า 4.40 0.51 4.61 0.50 

โดยรวม 4.28 0.53 4.59 0.50 

* P มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 39 แสดงหลังได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษามีผลการพัฒนา 5 ประการ คือ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  2) ด้านการสร้างการ
เปลี่ยนแปลง 3) ด้านการตัดสินใจร่วม 4) ด้านการสร้างทีม และ 5) ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
เพ่ิมข้ึนกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
     2.2 ผู้วิจัยได้ให้กลุ่มผู้ประเมินท าการประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 3 ฝ่าย ได้แก่  
1) กลุ่มประธานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 2) กลุ่มผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงาน 
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ของผู้เข้ารับการพัฒนา และ 3) กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการพัฒนาร่วมกันประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ปรากฏดังตาราง 40–44 
 
ตาราง 40 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนที่

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก 
 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนา

เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลัง
ร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 
ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

ระดับปฏิกิริยา 
(Reaction Evaluation) 3.94 0.69 มาก 4.12 0.63 มาก 4.12 0.44 มาก 
ระดับการเรียนรู ้
(Learning Evaluation) 4.04 0.64 มาก 4.10 0.68 มาก 4.24 0.66 มาก 
ระดับพฤติกรรม 
(Behavior Evaluation) 4.58 0.50 มากที่สุด 4.54 0.50 มากที่สุด 4.60 0.57 มากที่สุด 
ระดับผลลัพธ์ 
(Results Evaluation) 4.38 0.73 มาก 4.56 0.64 มากที่สุด 4.32 0.79 มาก 

โดยรวม 4.24 0.66 มาก 4.33 0.65 มาก 4.32 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 40 พบว่า การประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก
โดยรวมและรายด้าน ดังนี้ 
  1. ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและระดับมากท่ีสุด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับจากมากไป
หาน้อย ได้แก่ ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation)  
ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) และระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 
   2. ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและระดับมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับ 
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จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับผลลัพธ์ (Results ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) 
Evaluation) ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) และระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation)  
   3. กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้
เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและระดับมาก
ที่สุด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับพฤติกรรม (Behavior 
Evaluation) ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) และ
ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 
 
ตาราง 41 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนที่

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย จ าแนกการประเมินตามระดับปฏิกิริยาเป็นรายข้อ 
 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 
ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 
1. ผู้บริหารโรงเรียนให้
ความส าคญัต่อการสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมใน
โรงเรียน 3.80 0.63 มาก 4.20 0.63 มาก 3.90 0.32 มาก 
2. ผู้บริหารโรงเรียน
ส่งเสริมความรู้และ
ทักษะเกี่ยวกับการ
ท างานแบบพลังร่วม
ให้แก่บุคลากรใน
โรงเรียน 3.70 0.48 มาก 3.90 0.32 มาก 4.30 0.48 มาก 
3. ผู้บริหารโรงเรียน
สร้างบรรยากาศท่ีดีใน
การท างานร่วมกันใน
โรงเรียน 3.80 0.63 มาก 4.20 0.63 มาก 3.90 0.32 มาก 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

4. ผู้บริหารโรงเรียนมุ่ง
พัฒนาบุคลากรให้ใช้
ภาวะผู้น าพลังร่วมใน
การปฏิบัติงานใหม้ี
ประสิทธิภาพสูงสดุ 4.30 0.67 มาก 4.00 0.82 มาก 4.30 0.48 มาก 

5. ผู้บริหารโรงเรียนและ
บุคลากรในโรงเรยีนมี
ความพึงพอใจในการ
ท างานร่วมกันแบบพลัง
ร่วม 4.10 0.32 มาก 4.30 0.67 มาก 4.20 0.42 มาก 

โดยรวม 3.94 0.59 มาก 4.12 0.63 มาก 4.12 0.44 มาก 

 
 จากตาราง 41 การประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามการประเมินด้าน
ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation)   
   1. ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน 
มุ่งพัฒนาบุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าพลังร่วมในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ผู้บริหารโรงเรียน
และบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการท างานร่วมกันแบบพลังร่วม ผู้บริหารโรงเรยีนให้
ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมในโรงเรียน  ผู้บริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกันในโรงเรียน และผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมความรู้และทักษะเกี่ยวกับการท างานแบบพลัง
ร่วมให้แก่บุคลากรในโรงเรียน ตามล าดับ 
  2. ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหาร
โรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการท างานร่วมกันแบบพลังร่วม ผู้บริหารโรงเรียน



 

 

  321 

ให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมในโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกันในโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนมุ่งพัฒนาบุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าพลังร่วมในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด และผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมความรู้และทักษะเกี่ยวกับการท างาน
แบบพลังร่วมให้แก่บุคลากรในโรงเรียน ตามล าดับ 
   3. กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้
เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมความรู้และทักษะเกี่ยวกับการท างาน
แบบพลังร่วมให้แก่บุคลากรในโรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนมุง่พัฒนาบุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าพลังร่วมใน
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจใน
การท างานร่วมกันแบบพลังร่วม ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมใน
โรงเรียน และผู้บริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันในโรงเรียน ตามล าดับ 
 
ตาราง 42 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนที่

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย จ าแนกการประเมินตามระดับการเรียนรู้เป็นรายข้อ 
 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) 
6. ผู้บริหารโรงเรียนมี
ความรู้ ความเข้าใจและ
มีทักษะเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าพลังร่วมเพิ่มมากข้ึน 4.50 0.53 มากที่สุด 4.30 0.48 มาก 4.40 0.52 มาก 
7. ผู้บริหารโรงเรียนมี
ทักษะภาวะผู้น าด้านการ
น าร่วมสูงขึ้น 3.90 0.88 มาก 4.60 0.70 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 42 (ต่อ) 
 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

8. ผู้บริหารโรงเรียนใช้
ทักษะใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน มี 
ความสามารถในการ
สอนงานและมอบหมาย
งานดีขึ้น 4.10 0.57 มาก 4.00 0.67 มาก 4.00 0.00 มาก 
9. ผู้บริหารโรงเรียนเป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้
และแลกเปลีย่นเรยีนรู้
กับบุคลากรในโรงเรยีน
อย่างต่อเนื่อง 4.00 0.47 มาก 3.80 0.63 มาก 3.60 0.84 มาก 

10. ผู้บรหิารโรงเรยีนน า
ความรู้ภาวะผู้น าพลัง
ร่วมไปประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 3.70 0.48 มาก 3.80 0.63 มาก 4.20 0.42 มาก 

โดยรวม 4.04 0.64 มาก 4.10 0.68 มาก 4.24 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 42 การประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามการประเมินด้าน
ระดับการเรียนรู้ (Learning  Evaluation)  
   1. ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน 
มีทักษะภาวะผู้น าด้านการน าร่วมสูงขึ้น ผู้บริหารโรงเรียนใช้ทักษะใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน มี 
ความสามารถในการสอนงานและมอบหมายงานดีขึ้น ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะภาวะผู้น าด้านการน า
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ร่วมสูงขึ้น และผู้บริหารโรงเรียนน าความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดับ 
  2. ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหาร
โรงเรียนมีทักษะภาวะผู้น าด้านการน าร่วมสูงขึ้น  ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความเข้าใจและมีทักษะ
เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมเพ่ิมมากขึ้น ผู้บริหารโรงเรียนใช้ทักษะใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน 
มีความสามารถในการสอนงานและมอบหมายงานดีขึ้น ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง และผู้บริหารโรงเรียนน าความรู้ภาวะผู้น า
พลังร่วมไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดับ 
   3. กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของ 
ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะภาวะผู้น าด้านการน าร่วมสูงขึ้น 
ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความเข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมเพ่ิมมากข้ึน 
ผู้บริหารโรงเรียนน าความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้บริหารโรงเรียนใช้ทักษะใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการสอนงาน 
และมอบหมายงานดีขึ้น และผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
บุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 
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ตาราง 43 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนที่
ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย จ าแนกการประเมินตามระดับพฤติกรรมเป็นรายข้อ 

 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 
ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) 
11. ผู้บรหิารโรงเรยีนน า
ทักษะภาวะผู้น าพลัง
ร่วมไปใช้ในการสร้าง
ความร่วมมือของ
บุคลากรให้ปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 4.40 0.52 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 4.20 0.63 มาก 
12. ผู้บรหิารโรงเรยีน
ส่งเสริมและสนับสนุนการ
ท างานแบบพลังร่วมจน
ส่งผลให้การปฏิบตัิงาน
บรรลตุามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 4.30 0.48 มาก 4.20 0.42 มาก 4.50 0.53 มาก 
13. ผู้บรหิารโรงเรยีน
จัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่
เพื่อส่งเสริมและเอื้อต่อ
การท างานแบบพลังร่วม
ในโรงเรียนได้อย่าง
เหมาะสม 4.40 0.52 มาก 4.20 0.42 มาก 4.30 0.67 มาก 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

14. ผู้บรหิารโรงเรยีน
สามารถปรับวิธีการ
ท างานแบบพลังร่วมให้
เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่าง
เหมาะสม 4.80 0.42 มากที่สุด 4.80 0.42 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
15. ผู้บรหิารโรงเรยีน
ส่งเสริมและมุ่งสร้างเจต
คติ ทัศนคติและ
วัฒนธรรมที่ดีของ
บุคลากรในการท างาน
แบบพลังร่วม 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.04 0.64 มาก 4.10 0.68 มาก 4.24 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 43 การประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามการประเมินด้าน
ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation)    
   1. ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน
ส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ ทัศนคติและวัฒนธรรมที่ดีของบุคลากรในการท างานแบบพลังร่วม  
ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปรับวิธีการท างานแบบพลังร่วมให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้
อย่างเหมาะสม ผู้บริหารโรงเรียนน าทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมไปใช้ในการสร้างความร่วมมือของ
บุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือส่งเสริม
และเอ้ือต่อการท างานแบบพลังร่วมในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม และผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและ
สนับสนุนการท างานแบบพลังร่วมจนส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ตามล าดับ 
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  2. ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหาร
โรงเรียนส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ ทัศนคติและวัฒนธรรมที่ดีของบุคลากรในการท างานแบบพลัง
ร่วมผู้บริหารโรงเรียนสามารถปรับวิธีการท างานแบบพลังร่วมให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป
ได้อย่างเหมาะสม  ผู้บริหารโรงเรียนน าทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมไปใช้ในการสร้างความร่วมมือของ
บุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการท างานแบบ
พลังร่วมจนส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้บริหาร
โรงเรียนจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมและเอ้ือต่อการท างานแบบพลังร่วมในโรงเรียนได้อย่าง
เหมาะสม ตามล าดับ 
  3. กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้
เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปรับวิธีการท างานแบบพลังร่วมให้เข้า
กับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ 
ทัศนคติและวัฒนธรรมที่ดีของบุคลากรในการท างานแบบพลังร่วม ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและ
สนับสนุนการท างานแบบพลังร่วมจนส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพ่ือส่งเสริมและเอ้ือต่อการท างานแบบพลัง
ร่วมในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม และผู้บริหารโรงเรียนน าทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมไปใช้ในการสร้าง
ความร่วมมือของบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามล าดับ 
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ตาราง 44 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนที่
ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย จ าแนกการประเมินตามระดับผลลัพธ์เป็นรายข้อ 

 

การประเมินตดิตามผล
หลังการพัฒนาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 

ประธาน กก.สถานศึกษา เพื่อนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 

X̅ S.D. 
ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับภาวะ
ผู้น าพลัง

ร่วม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า
พลังร่วม 

ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) 
16. การท างานแบบพลัง
ร่วมช่วยลดปญัหาและ
ปัจจัยเสี่ยงต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 3.30 0.48 ปานกลาง 3.70 0.48 มาก 3.50 0.53 ปานกลาง 

17. การท างานแบบพลัง
ร่วมช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 4.40 0.52 มาก 4.60 0.52 มากที่สุด 4.50 0.53 มาก 
18. การท างานแบบพลัง
ร่วมช่วยให้ใช้ทรัพยากร
ต่างๆ ในโรงเรยีนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 4.20 0.42 มาก 4.50 0.71 มาก 3.60 0.70 มาก 
19. การท างานแบบพลัง
ร่วมก่อให้เกิดการ
ยอมรับและความพึง
พอใจต่อผู้รับบริการและ
ต่อผู้มสี่วนไดส้่วนเสีย 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
20. การท างานแบบพลัง
ร่วมก่อให้เกิดการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานร่วมกันให้
ประสบความส าเรจ็
อย่างต่อเนื่อง 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.38 0.73 มาก 4.56 0.64 มากที่สุด 4.32 0.79 มาก 
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 จากตาราง 44 การประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา
เกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามการประเมินด้าน
ระดับผลลัพธ์ (Results  Evaluation) 
   1. ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การท างานแบบพลัง
ร่วมก่อให้เกิดการยอมรับและความพึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การท างานแบบ
พลังร่วมก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงานร่วมกันให้ประสบความส าเร็จ 
อย่างต่อเนื่อง การท างานแบบพลังร่วมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร่วมกัน  
การท างานแบบพลังร่วมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการท างาน
แบบพลังร่วมช่วยลดปัญหาและปัจจัยเสี่ยงต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ตามล าดับ 
  2. ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
การท างานแบบพลังร่วมก่อให้เกิดการยอมรับและความพึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย การท างานแบบพลังร่วมก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงานร่วมกันให้
ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง การท างานแบบพลังร่วมช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การปฏิบัติงานร่วมกัน การท างานแบบพลังร่วมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ในโรงเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และการท างานแบบพลังร่วมช่วยลดปัญหาและปัจจัยเสี่ยงต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน 
  3. กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้
เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การท างานแบบพลังร่วมก่อให้เกิดการยอมรับและความพึงพอใจ
ต่อผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การท างานแบบพลังร่วมก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะและ
สมรรถนะในการปฏิบัติงานร่วมกันให้ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง การท างานแบบพลังร่วมช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร่วมกัน การท างานแบบพลังร่วมช่วยให้ใช้
ทรัพยากรต่าง ๆ ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการท างานแบบพลังร่วมช่วยลดปัญหาและ
ปัจจัยเสี่ยงต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ตามล าดับ 
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     2.3 ผลการประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ปรากฏดังตาราง 45 
 
ตาราง 45 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 

รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ด้านการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 

1 การศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เก่ียวกับความรู้
พื้นฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าพลังร่วม 5.00 0.00 มากที่สุด 

2 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนัและความต้องการ
พัฒนา 5.00 0.00 มากที่สุด 

3 ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนา 
ภาวะผูน้ าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

4.70 0.48 มากที่สุด 

ด้านการพฒันาแบบเข้มของโปรแกรม 

4 โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลงัร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามคีวามชัดเจน 3.70 0.48 มาก 

5 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษามีความเหมาะสม 4.00 0.00 มาก 

6 รายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนามีความชัดเจนและ
เหมาะสม 5.00 0.00 มากที่สุด 

7 กระบวนการพฒันาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วมมี
ความเหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน 5.00 0.00 มากที่สุด 

8 สื่อ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินมีความเหมาะสม 5.00 0.00 มากที่สุด 
ด้านการน าไปสู่การปฏิบัตจิริง 

9 การน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงใน
การสร้างพลงัร่วมในโรงเรียน 4.60 0.52 มากที่สุด 
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ตาราง 45 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

10 ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างพลังร่วมกับ 
คณะครูในโรงเรียน 4.80 0.42 มากที่สุด 

ด้านการติดตามผลหลังการพฒันา 

11 การติดตามผลหลังการพัฒนามคีวามชัดเจนและเหมาะสม 4.80 0.42 มากที่สุด 
12 การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การ

ปฏิบัติจริงได ้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.72 0.51 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 45 ระดับความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด 10 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  
ได้แก่ การศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เกี่ยวกับความรู้พื้นฐานและแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าพลังร่วม ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนา รายละเอียดของ
ชุดกิจกรรมพัฒนามีความชัดเจนและเหมาะสม กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าพลังร่วมมีความเหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน สื่อ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินมีความ
เหมาะสม  การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การปฏิบัติจริงได้ ก่อให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างพลังร่วมกับคณะครูในโรงเรียน  การติดตามผลหลังการพัฒนามีความ
ชัดเจนและเหมาะสม ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา และการน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงในการ
สร้างพลังร่วมในโรงเรียน ข้อที่มีระดับความพึงพอใจมาก จ านวน 2 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ได้แก่ ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีความ
เหมาะสม และโครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษามีความชัดเจน ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การน าเสนอสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ตามล าดับดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย ดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
  4. เพ่ือศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น 
 
สรุปผล 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยสรุปผลได้ดังนี้ 
  1. ผลการประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ 
(Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 7 ท่าน พบว่า มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม  
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องค์ประกอบที่ 2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบที่ 3 การตัดสินใจร่วม องค์ประกอบที่ 4 
การสร้างทีมงาน และองค์ประกอบที่ 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า จ านวน 17 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
   องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) มี 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
1) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Formulating Shared Vision) 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม 
(Articulating Shared Vision) และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม (Implementing Shared 
Vision)  
   องค์ประกอบที่ 2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Transformation) มี 2 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
1) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และ 2) การกระตุ้นทางปัญญา  
(Intellectual Stimulation)  
   องค์ประกอบที่ 3 การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) มี 3 ตัวชี้วัด 
ได้แก่ 1) ทางเลือก (Alternatives) 2) สารสนเทศ (Information) และ 3) เป้าหมาย (Goals) 
   องค์ประกอบที่ 4 การสร้างทีมงาน (Team Building) มี 5 ตัวชี้วัด ได้แก่  
1) การก่อตั้งทีม (Forming) 2) การรวมทีม (Storming) 3) การสร้างบรรทัดฐาน (Norming)  
4) การปฏิบัติงาน (Performing) และ 5) การสะท้อนผลงานและการขับเคลื่อนทีม (Feedback and 
Dynamic)  
   องค์ประกอบที่ 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader Exchange) มี 3 ตัวชี้วัด 
ได้แก่ 1) การปฏิบัติภาวะผู้น า (Leadership Practice) 2) ความไว้วางใจ  (Trust) และ  
3) วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน (Culture Working)  
  2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
    2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
    สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า อยู่ในระดับ 
ปานกลาง และการสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม การสร้างการเปลี่ยนแปลง การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
อยู่ในระดับมาก   
     ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
การสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม การสร้างการเปลี่ยนแปลง และการมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมาก
ที่สุดทุกองค์ประกอบ  
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   2.2 ดัชนีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เรียงตามล าดับจากค่า  
PNImodified มากไปหาน้อยได้แก่ ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  
ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง ด้านการตัดสินใจร่วม และด้านการสร้างทีมงาน   
   3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  และ 
   ผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ท าการยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ได้จากการน าผลการวิเคราะห์ยืนยันวิธีการสร้างเสริมภาวะผู้น าพลัง
ร่วม โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
วิธีการสัมภาษณ์ใช้แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview) เพ่ือให้ได้ข้อมูลมากท่ีสุดและเกิดความ
เข้าใจตรงกันมากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ สรุปว่าใช้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าของเทคนิคการพัฒนา
ทักษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 (The 70-20-10 Leadership Development Technique) 
ในภาพรวมของกระบวนการพัฒนา ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 
(Pre- enhance Development) พบว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม คือ การเรียนรู้แบบ
ผู้ใหญ่ (Adult Learning) และการใช้ชุดกิจกรรมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม (Program Toolkit 
Activities) ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive Development)  
และการเสริมสร้างประสบการณ์ พบว่า วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม คือ การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ 
(Adult  Learning) การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) การใช้ชุดกิจกรรมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
(Program Toolkit Activities)  การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study) และการศึกษาดูงาน  
(Field Trip) ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation) พบว่า วิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม คือ การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study) การใช้ชุดกิจกรรมสร้าง 
ภาวะผู้น าพลังร่วม (Program Toolkit Activities) และการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริง  
(On The Job Training) ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up 
and Feedback) ใช้การทดสอบและประเมินผล 
    โดยใช้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าของเทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 
: 10 (The 70-20-10 Leadership Development Technique) ในกระบวนการพัฒนา 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ดังนี้ ขั้นที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 
(Pre-enhance Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 20 (42 ชั่วโมง) ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเข้ม
ของโปรแกรม (Intensive Development) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 10 (26 ชั่วโมง) และขั้นที่ 3 
การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation) ใช้ระยะเวลาร้อยละ 70 (84 ชั่วโมง) 
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   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่พัฒนาขึ้นและท าการยืนยันโปรแกรมการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ได้จากการน าผลการวิเคราะห์ยืนยัน
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structure 
Interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น วิธีการสัมภาษณ์ใช้แบบปฏิสัมพันธ์ (Interactive Interview)  
เพ่ือให้ได้ข้อมูลมากที่สุดและเกิดความเข้าใจตรงกันมากท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ สรุปว่ามีองค์ประกอบ
ของโปรแกรมประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมา วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด 
หลักการ และค าชี้แจงองค์ประกอบของโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วม ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม โมดูลที่ 2 การสร้าง 
การเปลี่ยนแปลง โมดูลที่ 3 การตัดสินใจร่วม โมดูลที่ 4 การสร้างทีม และโมดูล 5 การหมุนเวียนกัน
เป็นผู้น า ส่วนที่ 3 กระบวนการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ประกอบด้วย 
4 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนา
แบบเข้มของโปรแกรมและการเสริมสร้างประสบการณ์ ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง  
ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล ส่วนที่ 4 การประเมินผลการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม และส่วนที่ 5 ปัจจัยแห่งความส าเร็จของการน าโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานไปใช้  มีกระบวนการพัฒนา 4 ขั้นตอน (160 ชั่วโมง)  รูปแบบและวิธีการพัฒนา  ใช้วิธีการ
พัฒนาที่หลากหลายเพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และเกิดทักษะตามภาวะผู้น าพลังร่วมไปสู่ 
การปฏิบัติในภาระงานส่งผลต่อประสิทธิผลของงานและพัฒนาตนเอง  ต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Self Development) ซึ่งวิธีการต่าง ๆ ที่น ามาใช้ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม 
ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (42 ชั่วโมง) ได้แก่ การปฐมนิเทศ 
การศึกษาด้วยตนเอง และการสืบค้น โดยใช้ชุดการเรียนรู้ จ านวน 5 เล่ม ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบ
เข้มตามโปรแกรม ได้แก่ การฝึกอบรมเข้ม (2 วัน) มีการประเมินก่อนพัฒนาด้วยแบบวัดระดับ 
ภาวะผู้น าพลังร่วม และการท าแบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วม โมดูล 5 โมดูล 
และชุดการเรียนรู้ จ านวน 5 เล่ม ระยะเวลาฝึกอบรมเข้มของโปรแกรม จ านวน 26 ชั่วโมง 
แบ่งเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) จ านวน 18 ชั่วโมง และการเสริมสร้างประสบการณ์
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ โรงเรียนที่ได้รับ
รางวัลพระราชทานหรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเด่นที่ประสบความส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ (OBEC 
AWARDS) ระดับชาติ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์และทัศนคติให้กับผู้บริหารโรงเรียนที่
เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม ใช้ระยะเวลา จ านวน 8 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง 
(Practitioner Implementation) เป็นการน าเอาทักษะ ความรู้ความเข้าใจจากการเข้ารับการพัฒนา
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เพ่ือเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนในระยะที่ 1 และ ระยะที่ 2 ไปสู่การ
ปฏิบัติจริงในโรงเรียน จ านวน 84 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 
(Follow up and Feedback) เป็นการติดตามผลหลังการพัฒนาเพื่อประเมินผลและสะท้อนผล
เกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ใช้ระยะเวลา จ านวน 8 ชั่วโมง 
โดยใช้แบบสอบถามวัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วม แบบประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน โดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม และแบบสอบถามวัดระดับ 
ความพึงพอใจโปรแกรม   
  4. ผลการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ ดังนี้ 
   4.1 ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนทดสอบความรู้ก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 
35.80 จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 71.60 และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 
42.90 จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 85.80 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของ
คะแนน พบว่า คะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 70 ทุกคน 
   4.2 ผลประเมินเพื่อวัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
โดยผู้บริหารโรงเรียนประเมินตนเองก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และหลังพัฒนา 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด        
   4.3 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับ
ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามองค์ประกอบหลักโดยรวม
และรายด้าน ดังนี้ 
    1) ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและระดับมากท่ีสุด  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับ
จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) ระดับผลลัพธ์ (Results 
Evaluation) ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) และระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 
    2) ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและระดับมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) ระดับพฤติกรรม 
(Behavior Evaluation) Evaluation) ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) และระดับการเรียนรู้ 
(Learning Evaluation)  
    3) กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา
ของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและระดับ
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มากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ระดับพฤติกรรม 
(Behavior Evaluation) ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) ระดับการเรียนรู้ (Learning 
Evaluation) และระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 
   4.4 ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนต่อโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
อภิปรายผล 
 
 ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีประเด็นที่ส าคัญน่าสนใจ 
น ามาอภิปรายตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้มาโดยผู้วิจัยศึกษาวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมแล้วน ามาสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบและตัวชี้วัด 
ภาวะผู้น าพลังร่วม จากนั้นน าไปจัดการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 ท่าน ร่วมกัน
ประเมินเพ่ือให้ได้รายละเอียดเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วม ที่มีความสอดคล้อง
และเหมาะสมมากท่ีสุดกับบริบทของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม  
องค์ประกอบที่ 2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง  องค์ประกอบที่ 3 การตัดสินใจร่วม องค์ประกอบที่ 4 
การสร้างทีมงาน และองค์ประกอบที่ 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า  และตัวชี้วัด จ านวน 17 ตัวชี้วัด 
ซึ่งนักการศึกษาได้ให้ความหมายและองค์ประกอบภาวะผู้น าพลังร่วมไว้เหมือนกันและแตกต่างกันตาม
ขอบเขตเนื้อหา ทัศนคติ มุมมองและสถานการณ์ โดยแนวคิดของนักการศึกษาที่เห็นสอดคล้องกับ
งานวิจัยในครั้งนี้ เช่น Kellogg Foundation (2007) ได้เสนอของภาวะผู้น าพลังร่วมในเอกสารชื่อ 
“The Collective Leadership Framework : A Workbook for Cultivating and Sustaining 
Community Change” ซึ่งสรุปเป็นองค์ประกอบ จ านวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การรู้จักบริบท
กลุ่มของตนเอง (Know Community) 2) สร้างทีมที่แข็งแกร่ง (Build a Strong Team) 
3) รู้เป้าหมายชีวิตและพัฒนาตนเอง (Develop the Individual) 4) ลงมือสร้างความเปลี่ยนแปลง 
(Make the Change) ซึ่งสอดคล้องกับ Tamara and others (2011) จาก University of 
Oklahoma ได้เสนอแนวคิดจากเอกสาร “A Framework for Understanding Collective 
Leadership : The Selective Utilization of Leader and Team Expertise within Networks”  
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ซึ่งได้เสนอแนะไว้ว่าวิธีการที่โดดเด่นในการเป็นผู้น า ผลการวิจัยสันนิษฐานว่าทุกแง่มุมของบทบาท
ความเป็นผู้น าภายในทีมจะเป็นตัวเป็นตนโดยบุคคลเพียงคนเดียว แต่ในโลกแห่งความจริงจะไม่ค่อยมี
กรณีนี้ แต่หลายคนภายในทีมอาจท าหน้าที่เป็นผู้น าทั้งในขีดความสามารถที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ และได้สรุปว่า ผู้น าแบบสร้างพลังร่วมที่ประสบความส าเร็จต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 
5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสื่อสาร (Communication) 2) การก าหนดปัญหา (Problem Setting)  
3) การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า (Leader/Team Exchange) 4) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared 
Vision) 5) บรรยากาศของกลุ่ม (Team Affective Climate) เช่นเดียวกับ Petra Kuenkel and 
Kristsane Schaefer (2016) ได้เขียนไว้ในหนังสือเรื่อง เข็มทิศ : อะไรคือภาวะผู้น าพลังร่วมที่เขาได้
พัฒนาจาก 20 ปี ของการปฏิบัติในการจัดการที่ซับซ้อนหลายฝ่าย โดยผู้บริหารขององค์การ 
เพ่ือความยั่งยืน ได้เสนอของภาวะผู้น าพลังร่วม ไว้ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความเปลี่ยนแปลง 
(Future Possibilities) 2) การตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) 3) นวัตกรรม 
(Innovation) 4) การหมุนเวียนความสัมพันธ์ในผู้น า (Rotating and Humanity) 5) ปัญญารวมหมู่ 
(Collective Intelligence) 6) สร้างพลังร่วมมากกว่าการแยกส่วนกันท า (Wholeness) 
และยังสอดคล้องกับ Douglas and Emily Truelove (2011) ได้ศึกษาในกลุ่มของ บริษัทที่ประสบ
ความส าเร็จในช่วงเวลาที่เศรษฐกิจมืดมนและช่วงมีความเจริญรุ่งเรือง และค้นพบว่า 7 องค์ประกอบ
ส าคัญในการสร้างพลังร่วมขององค์การที่ประสบผลส าเร็จ ประกอบด้วย 1) วิสัยทัศน์ (Vision) 
2) เป้าหมายและตัวชี้วัดความส าเร็จ (Targets and Milestones) 3) การตัดสินใจร่วมกัน (Shared 
Decision Making) 4) กลยุทธ์และการจัดล าดับความส าคัญ (Strategic and Operational 
Priorities) 5) ความผูกพันในองค์การ (Brand Promise) 6) ค่านิยมหลัก (Core Values)  
7) พฤติกรรมผู้น า (Leader Behaviors) ในส่วนของประเทศไทยเองยังไม่มีนักวิชาการศึกษาที่
กล่าวถึงเรื่องภาวะผู้น าพลังร่วมที่แพร่หลายนัก แต่ยังสามารถสรุปแนวความคิดในเรื่องนี้ได้จาก  
ชาตรี เจริญศิริ (2559) ได้กล่าวไว้ในนวัตกรรมทางสังคมซึ่งสร้างการเปลี่ยนแปลงต่อสุขภาพ 
โดยกระบวนการจัดการเรื่องของสุขภาพ ชุมชนต้องร่วมกันสร้างตามแนวทางภาวะผู้น าพลังร่วม  
(Collective Leadership) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ได้แก่ 1) การรู้จักบริบทกลุ่มของตนเอง 
(Know Community) 2) สรา้งทีมที่แข็งแกร่ง (Build a Strong Team) 3) รู้เป้าหมายชีวิตและ
พัฒนาตนเอง (Develop the Individual) 4) ลงมือสร้างความเปลี่ยนแปลง (Make the Change)  
ซึ่งสอดคล้องกับ อริศรา เล็กสรรเสริญ และพสชนัน นิรมิตไชยนนท์ (2559) ได้ท าการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาการขับเคลื่อนสังคมด้วยภาวการณ์น ากระบวนทัศน์ใหม่แก่องค์กรที่ด าเนินการ
ด้านการพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น า โดยสรุปผู้น าแบบสร้างพลังร่วมที่มีความเหมาะสมและจ าเป็นต่อ
สังคมไทยในศตวรรษที่ 21 สามารถสรุปได้เป็น 16 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ พันธกิจและ
เป้าประสงค์ร่วมกัน การกระจายภาวะผู้น าลงสู่ทีมโดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมเข้ามามีส่วนรวมใน
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กิจกรรมของทีม การสร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม การสื่อสารสองทางภายในทีม การสร้าง
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม การเพ่ิมศักยภาพของตนเองและสมาชิกในทีม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้อมูล ความเชี่ยวชาญและข้อมูลย้อนกลับในการท างาน (ภายใน) การสร้างและ
ใช้ประโยชน์จากเครือข่าย (ภายนอก) เช่น เครือข่ายผู้เชี่ยวชาญ ภาคีต่าง ๆ ประชาชน เป็นต้น 
การสร้างแรงบันดาลใจให้กับตนเองและผู้อื่น ความสามารถในการดึงศักยภาพของสมาชิกในทีมมา
ใช้ได้สูงสุด การศึกษาความเสี่ยง การแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในทีม การบริหารจัดการแบบไม่เป็น
ทางการ การตัดสินใจร่วมกันภายใต้บรรยากาศของประชาธิปไตย การสร้างความเสมอภาคในทีม 
และการเป็นผู้น าที่โปร่งใสและผู้อื่นสามารถตรวจสอบได้ ซึ่งเมื่อหลอมรวมกันแล้วน ามาสังเคราะห์จึง
ท าให้ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามผลการวิจัยข้างต้น 
   2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
    2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
    สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า การสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม 
การสร้างการเปลี่ยนแปลง การมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมาก และการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารยังขาดการแสดงหาความเป็นเลิศให้แก่องค์กร 
ยังขาดความสามารถในการด าเนินงานะการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า และยังขาดการยอมรับนับถือจาก
คนในองค์กร ซึ่งในบางกิจกรรมของสถานศึกษา ขาดการก าหนดแลกเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรใน
สถานศึกษาเป็นผู้น าในการด าเนินกิจกรรม ผู้บริหารขาดการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้บุคลากร
ในสถานศึกษารับผิดชอบตามล าดับชั้น ผู้บริหารขาดทักษะการสังเกตลักษณะเด่นของบุคลากรเพ่ือ
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงขาดการสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน
ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ในสถานศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ Covey (2007) ได้ให้แนวคิดของผู้น า 
ยุคใหม่ที่ยังต้องเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีความหลากหลายและซับซ้อนมากกว่าในอดีต 
นอกจากนั้นจากสภาพปัญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ นี้ การท างานที่มีผู้น าที่เก่งเพียงคน
เดียวอาจไม่เกิดประสิทธิผล แต่สมาชิกในกลุ่มหรือทีมต้องมีภาวะผู้น าร่วมด้วย อีกท้ังกลยุทธ์ ตัวแบบ 
เทคนิค วิธีการ ทักษะ และการปฏิบัติอาจไม่ช่วยท าให้เกิดประโยชน์ หากไม่มีความเข้าใจพ้ืนฐานแรง
บันดาลใจของคนที่สร้างความผูกพันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม ซึ่งหากองค์การยังบริหารจัดการคนท างาน
ตามแบบยคุอุตสาหกรรมที่เน้นการควบคุมเข้มงวดและบดบังศักยภาพของมนุษย์ไว้ สิ่งนี้ถือเป็นความ
ล้มเหลวโดยสิ้นเชิง ดังนั้น ผู้น ายุคใหม่นอกจากต้องปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง
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ต่างๆแล้ว ก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดเพ่ือก่อให้เกิดการปรับตัวทั้งระบบ นั่นคือ การปรับโครงสร้าง
ขององค์การให้เหมาะสมเพ่ือให้เกิดศักยภาพเชิงองค์การ (Organizational Effectiveness) 
ขณะเดียวกันควรมีการฟ้ืนฟูและพัฒนาความสามารถของสมาชิกในองค์การเพ่ือให้เกิดศักยภาพของ
บุคลากร (Individual Effectiveness) (Certo and Certo, 2006) สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Spillane (2006) ได้กล่าวว่า ผู้น ายุคใหม่ต้องมีการกระจายอ านาจสู่องค์กรของตนเอง มีกระจาย
ความเป็นผู้น าไปสู่คนอ่ืนด้วย เพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิผล การวางแนวทางในการพัฒนาใน
เรื่องของผู้น าที่ควรมีลักษณะทีมีวิสัยทัศน์ที่มองการณ์ไกล ผู้น ายุคใหม่ต้องมีการกระจายอ านาจสู่
องค์กรของตนเอง มีการกระจายความเป็นผู้น าไปสู่คนอ่ืนด้วย การเร่งพัฒนาคุณภาพสถานศึกษาให้
เกิดการพัฒนาในเชิงคุณภาพ เป็นหน้าที่หลักของผู้บริหารที่ต้องมีภาวะผู้น าในการบริหารให้องค์กร
เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ต้องอาศัยกลยุทธ์ เทคนิค วิธีการ และทักษะที่เหมาะสมจ าเป็นต่อการพัฒนา 
อย่างไรก็ดีการใช้วิธีการหรือทฤษฎีต่าง ๆ นั้นอาจไม่เกิดประโยชน์ ถ้าผู้น าไม่มีความเข้าใจในตนเอง 
หรือผู้อื่น โดยเฉพาะการสร้างความเข้าใจต่อองค์กร ความต้องการจ าเป็นของผู้ตาม ในที่สุดผู้น าอาจ
ไม่มีความสามารถในการสร้างคุณค่าให้กับผู้ตามที่เป็นส่วนช่วยสร้างอนาคตขององค์กรได้ สอดคล้อง
กับ Greenleaf (2002) ได้กล่าวถึงปัญหาของ “วิกฤติกาลภาวะผู้น า” ที่สถาบันทางการศึกษาก าลัง
ประสบอยู่ ได้แก่มหาวิทยาลัย วิทยาลัย รวมไปถึงองค์กร สถาบันต่าง ๆ ที่ล้มเหลวในการสร้าง
เยาวชนให้มีบทบาทภาวะผู้น าในสังคม ดังนั้นการมีภาวะผู้น าจึงมีความจ าเป็นต่อมนุษย์ในการพัฒนา
ตนเองเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งส่งผลต่อสังคมให้เกิดการพัฒนาในทางที่ดีข้ึน ภาวะผู้น าจึงเป็น
หนึ่งในกระบวนการที่มีอิทธิพลทางสังคมทางพฤติกรรมศาสตร์ โดยประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การให้ค าแนะน าจากผู้น าจะเป็นการก าหนดแนวทางสู่ความส าเร็จของเศรษฐกิจ การเมือง และระบบ
องค์การทั้งหมด การมีภาวะผู้น าของผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคัญที่จะส่งผลให้เกิดการยอมรับของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่หากองค์กรใดมีผู้น าที่มีคุณลักษณะไม่เหมาะสมหรือขาดภาวะผู้น า ย่อมส่งผลให้
หน่วยงานขาดประสิทธิภาพ ผู้ตามขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลต่อความเจริญของ
องค์กรได้ 
     ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า 
การสร้างทีมงาน การตัดสินใจร่วม การเปลี่ยนแปลง และการมีวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุก
องค์ประกอบ สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันของ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่พึงประสงค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด
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ทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของวัฒนา ปะกิคา (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้อ านวยการ
โรงเรียน หัวหน้าฝ่ายวิชาการโรงเรียน และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 
สภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีจินตนาการ มีค่าเฉลี่ยสูง
ที่สุด อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือด้านการมีความยืดหยุ่นและด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 
อยู่ในระดับมาก ล าดับสุดท้ายคือด้านการมีความไว้วางใจ อยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านการมีจินตนาการ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ด้านการมีความไว้วางใจ 
อยู่ในระดับมาก ล าดับสุดท้าย คือ ด้านการมีความยืดหยุ่น อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ขนิษฐ์ณิชา ทองสุข (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม
ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์ทักษะภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับ
ทักษะภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลาดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยคือ ด้านความซื่อสัตย์ ด้านความยุติธรรม ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านวิสัยทัศน์ 
ด้านความจงรักภักดี ด้านความรับผิดชอบ ด้านความผูกพันต่อองค์กร และด้านการสะท้อนความคิด 
ตามลาดับ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า 
ด้านวิสัยทัศน์ ด้านความซื่อสัตย์ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความยุติธรรม ด้านความน่าเชื่อถือ 
ด้านความผูกพันต่อองค์กร ด้านความจงรักภักดี และด้านการสะท้อนความคิด 
   2.2 ผลการศึกษาดัชนีความต้องการจ าเป็นต้องได้รับพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมมีค่า 0.24 
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ เรียงตามล าดับจากค่า PNImodified มากไปหาน้อยได้แก่ 
ด้านการหมุนเวียนกันเป็นผู้น า ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลงด้านการ
ตัดสินใจร่วม และด้านการสร้างทีมงาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารโรงเรียนมีความสามารถปรับตัว
เข้ากับผู้อ่ืนและสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปได้ดี มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ น าหลักฐานเชิงประจักษ์
มาใช้ในการด าเนินงานและการตัดสินใจ เลือกทางเลือกท่ีสามารถด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์กรได้ ยอมรับข้อผิดพลาดของตนเอง ปรับปรุงแก้ไขและกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง สร้างค่านิยมหลัก
และวัฒนธรรมในองค์กรที่ชัดเจน ประสานความร่วมมือทั้งภายในและภายนอกองค์กร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของสุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบัน 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
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ขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิง 
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของเชษฐา ค้าคล่อง (2557) 
ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันปัญหาและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะของผู้น าแบบมุ่งบริการ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการที่ 
พึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และระดับความต้องการ
จ าเป็น โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และสอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการเรียงล าดับความต้องการจ าเป็น จากมากไปหาน้อย ล าดับแรกมีค่า
เท่ากัน 2 องค์ประกอบหลัก คือ ด้านหลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และด้านคุณลักษณะของภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนล าดับต่อมา คือ ด้านทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 
     จากผลการวิจัยท าให้เห็นว่าภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนมี
ความส าคัญและความจ าเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาสถานศึกษา เพื่อน าพาองค์การให้มีคุณภาพ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ที่อธิบายถึงการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับ
ผู้บริหารว่าจะมีจุดมุ่งหมายขององค์การโดยส่วนรวม คือ เป็นการสร้างความสนใจในการท างานของ
บุคลากรสอนแนะวิธีการท างานเพื่อให้การบริหารงานได้ผลสูงสุด และจุดมุ่งหมายส่วนตัวเป็นการ
พัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอให้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น เพื่อพัฒนาท่าทีและ
บุคลิกภาพในการท างานเป็นการส่งเสริมและสร้างขวัญในการท างาน และเพ่ือให้ผู้บริหารได้มีโอกาส
พบปะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรทั้ง
ในปัจจุบันและอนาคต โดยการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องมีการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
เพ่ือให้ทราบทิศทาง และแนวทางการพัฒนา สอดคล้องกับแนวคิดของ Carrell, Kuzmits and 
Elbert (1992) ที่ได้อธิบายถึงการวางแผนการพัฒนาผู้บริหารโดยทั่วไปแล้วจะประกอบด้วย  
3 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ การประเมินความต้องการจ าเป็น (Need Assessment) ซึ่งประกอบด้วย 
1) การประเมินความต้องการจ าเป็นปัจจุบัน ความต้องการระยะยาว และความต้องการจ าเป็นส่วน
บุคคล 2) การออกแบบโปรแกรม (Program Design) ซึ่งประกอบด้วยการพัฒนาขณะท างาน เช่น 
การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การมอบให้เป็นกรรมการ เป็นต้น การพัฒนานอกการท างาน ได้แก่  
การศึกษาเฉพาะกรณี การแสดง บทบาทสมมติ เกมการบริหาร 3) การประเมินผล (Evaluation) 
ซึ่งจะประเมินใน 4 ระดับ คือ ปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมการพัฒนา การเรียนรู้ของผู้เข้าร่วม 
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การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้เข้าร่วมการพัฒนา และการเปลี่ยนแปลงด้านประสิทธิผล
ขององค์การ 
  3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
    ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ  
1) คู่มือการใช้โปรแกรม ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ส่วนที่ 3 การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม ส่วนที่ 4 การวัดและประเมินผล และ 2) โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมา 
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด หลักการ และค าชี้แจงองค์ประกอบของโปรแกรม ส่วนที่ 2 
รายละเอียดโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ประกอบด้วย 5 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1  
การมีวิสัยทัศน์ร่วม โมดูลที่ 2 การสร้างการเปลี่ยนแปลง โมดูลที่ 3 การตัดสินใจร่วม โมดูลที่ 4 
การสร้างทีม และโมดูล 5 การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า ส่วนที่ 3 เป็นเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพ
โปรแกรม ส่วนที่ 4 เงื่อนไข ความส าเร็จการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ มีกระบวนการพัฒนา 
4 ขั้นตอน (160 ชั่วโมง) รูปแบบและวิธีการพัฒนา ใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลายเพ่ือเสริมสร้างความรู้  
ความเข้าใจ และเกิดทักษะตามภาวะผู้น าพลังร่วมไปสู่การปฏิบัติในภาระงานส่งผลต่อประสิทธิผลของ
งานและพัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซึ่งวิธีการต่าง ๆ  
ที่น ามาใช้ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่ ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับ 
การพัฒนา (42 ชั่วโมง) ได้แก่ การปฐมนิเทศ การศึกษาด้วยตนเอง และการสืบค้น โดยใช้ 
ชุดการเรียนรู้ จ านวน 5 เล่ม ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม ได้แก่ การฝึกอบรมเข้ม 
(2 วัน) มีการประเมินก่อนพัฒนาด้วยแบบวัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วม และการท าแบบทดสอบความรู้
เกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วม โมดูล 5 โมดูล และชุดการเรียนรู้ จ านวน 5 เล่ม ระยะเวลาฝึกอบรมเข้ม
ของโปรแกรม จ านวน 26 ชั่วโมง แบ่งเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) จ านวน 18 ชั่วโมง 
และการเสริมสร้างประสบการณ์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ในโรงเรียนที่ประสบ
ความส าเร็จ ได้แก่ โรงเรียนที่ได้รับรางวัลพระราชทานหรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเด่นที่ 
ประสบความส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ (OBEC AWARDS) ระดับชาติ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ
ประสบการณ์และทัศนคติให้กับผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม ใช้ระยะเวลา 
จ านวน 8 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation)  
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เป็นการน าเอาทักษะ ความรู้ความเข้าใจจากการเข้ารับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าพลัง 
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนในระยะที่ 1 และ ระยะที่ 2 ไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน จ านวน 
84 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and Feedback) 
เป็นการติดตามผลหลังการพัฒนาเพื่อประเมินผลและสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าพลัง
ร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ใช้ระยะเวลา จ านวน 8 ชั่วโมง โดยใช้แบบวัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วม  
แบบประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน โดยกลุ่มผู้
ประเมิน 3 กลุ่ม และแบบวัดความพึงพอใจโปรแกรม โดยรูปแบบและวิธีการพัฒนา ใช้วธิีการพัฒนาที่
หลากหลายเพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และเกิดทักษะตามภาวะผู้น าพลังร่วมไปสู่การปฏิบัติใน
ภาระงานส่งผลต่อประสิทธิผลของงานและการพัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับแนวคิด
การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของ Dubrin (2007) กล่าวถึงโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า  
(Leadership Development Programs) เป็นโปรแกรมท่ีมุ่งพัฒนาผู้น าใหม่  และการฝึกหัดผู้น า  
โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า และ Oracle Corporation (2012) ได้น าเสนอ 
7 ขั้นตอน การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล และมีความสอดคล้องกับผลงานวิจัย
ของ Havard Business school (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2557) น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า  
งานบริหารทั่วไป เน้นบูรณาการหน่วยการเรียนรู้ (Module) 5 Modules คือ Module 1 สร้างทักษะ
พ้ืนฐาน (Building Foundation Skills) เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ทั้งในและนอก หน่วยงาน ระยะเวลา 
4 สัปดาห์ ใช้เวลาประมาณ 3-6 ชั่วโมง เป็นการเตรียมความพร้อมในทักษะพ้ืนฐาน Modules 2 
เพ่ิมทักษะการวินิจฉัย (Sharpening Diagnosis Skills) ใช้เวลา 4 สัปดาห์ เน้นการเรียนรู้เพื่อเข้าใจ
งานให้ลึกซึ้ง Module 3 ประยุกต์ใช้ความรู้ (Applying the Knowing) ในหน่วยงาน ใช้เวลา 
5 สัปดาห์ เน้นการประยุกต์ใช้ความรู้สู่การปฏิบัติ (Knowledge on Action) Module 4 ภาวะผู้น า
มุ่งการปฏิบัติ (Action–oriented Leadership) ใช้เวลาในหน่วยงาน 3 สัปดาห์ จากผลการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ใน Module 3 เพ่ือสะท้อนผลและตรวจสอบปรับปรุงแก้ไข ประเมินภาวะผู้น าของ
ตนเอง Module 5 ปฏิบัติและเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง (Implementation and on going Learning)  
ในหน่วยงาน เพ่ือดูผลกระทบเชิงบวกและเริ่มเรียนรู้ตลอดชีวิต (Lifelong Learning) ด้วยการสร้าง
เครือข่าย สอดคล้องกับงานวิจัยของอนันต์ พันนึก (2554) ได้ท าวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนา
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที ่1 ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือระเมินระสิทธิภาพโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม และส่วนที่ 4 แนวทางเง่ือนไขตัวชี้วัด
ความส าเร็จ ในการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานใช้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของชนิสา ฮวดศรี (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของ
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ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมิน
ประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานใน
ภาคสนาม และส่วนที่ 4 แนวทาง เงื่อนไข ตัวชี้วัดความส าเร็จในการน าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า
แบบสอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้  สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวิทย์ ยอดสละ 
(2556) ได้ท าวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี  
5 องค์ประกอบ คือ 1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) รูปแบบ
และวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม และ 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม 
สอดคล้องกับงานวิจัยของเชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ท าวิจัยเรื่อง ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 6 องค์ประกอบ คือ  
1) บทน า 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) กิจกรรม 5) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 6) การวัดและประเมินผล 
สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 1) คู่มือการใช้โปรแกรม 
ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ส่วนที่ 3 การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนที่ 4 การวัด
และประเมินผล และ 2) โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถปุระสงค์ของ
โปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ โดยเนื้อหาสาระของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 
หลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โมดูล 2 คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และโมดูล 3 ทักษะ
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ โดยแต่ละโมดูลประกอบ ด้วย 5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 ความรู้
เบื้องต้น ส่วนที่ 3 การน าสู่การปฏิบัติกิจกรรม ส่วนที่ 4 สรปุบทเรียน และส่วนที่ 5 การวัดและ
ประเมินผล 4) กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม มีรูปแบบและวิธีการพัฒนาใช้วิธีการที่หลากหลาย 
เพ่ือสามารถสร้างองค์ความรู้ เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ ทักษะ ด้านภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ด้วย
ตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) โดยวิธีการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาการเรียนรู้ มีกระบวนการพัฒนา 
3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and  
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Training) ส่วนที่ 2 การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) และ
ส่วนที่ 3 การเรียนรู้ผ่านการท างาน (Challenge Assignments) และ 5) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม การด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้เวลาทั้งสิ้น 180 ชั่วโมง สอดคล้องกับงานวิจัยของ
ประภาพร ส าเรียงจิตต์ (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้าน
แบบรวมพลังของผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบรวมพลังของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 
บทน า คือ ความเป็นมาและความส าคัญ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด หลักการ และค าชี้แจง
องค์ประกอบของโปรแกรม ส่วนที่ 2 ประกอบด้วย 4 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 คุณลักษณะภาวะผู้น า
แบบพลังด้านความไว้วางใจและความผูกพัน โมดูลที่ 2 กระบวนทัศน์การมีวิสัยทัศน์ร่วม   
และการตัดสินใจร่วม โมดูลที่ 3 ทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง การจัดการ
ความเสี่ยงและการจัดการความขัดแย้ง โมดูลที่ 4 การประเมินและสะท้อนผลภาวะผู้น าพลังร่วม
น าไปสู่การปฏิบัติตามภาระงานในหน้าที่ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีรายละเอียดการด าเนินการ
ตามโมดูลและเอกสารประกอบโมดูล ส่วนที่ 3 เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินประสิทธิผลของ
โปรแกรม ได้แก่ แบบวัดระดับภาวะผู้น าแบบรวมพลังและแบบวัดความพึงพอใจในการใช้โปรแกรม  
และส่วนที่ 4 เป็นเงื่อนไขความส าเร็จของการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบรวมพลังของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปใช้ ระยะเวลาการพัฒนา 12 สัปดาห์ ซึ่งมีวิธีการพัฒนาที่น ามาใช้
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่ 1) ปฐมนิเทศ 2) การศึกษาด้วยตนเอง 3) การสืบค้น 
4) การศึกษาเป็นกลุ่ม 5) การฝึกอบรมเข้ม และ 6) การปฏิบัติจริง และในการด าเนินการพัฒนา 
ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาไว้ 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การเตรียมการสร้างทักษะพ้ืนฐานก่อนการพัฒนา  
ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที ่3 การประเมินและสะท้อนผลสู่การปฏิบัติ และขั้นที่ 4 การประเมินหลังการ
พัฒนา และคู่มือโปรแกรม ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที ่1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าแบบรวมพลังของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพ
โปรแกรม ส่วนที่ 4 เงื่อนไขความส าเร็จการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบรวมพลังไปใช้  
สอดคล้องกับงานวิจัยของบุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างทักษะ 
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน มีองค์ประกอบ ทั้งหมด 7 ด้าน คือ 1) หลักการ
ของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) ทรัพยากร 5) เนื้อหา
กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม ประกอบด้วย 5 ชุดกิจกรรมพัฒนา คือ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 
(Toolkit Activity 1) : การก่อตั้งทีม (Forming) ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมาย 
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2) การก าหนดวัตถุประสงค์ 3) การคัดเลือกสมาชิก 4) การก าหนดบทบาทหน้าที่ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 
2 (Toolkit Activity 2) : การรวมทีม (Storming) ประกอบด้วย 1) การพัฒนาทีม 2) การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 3) การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 4) การขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 
(Toolkit Activity 3) : การสร้างบรรทัดฐานของทีม (Norming) ประกอบด้วย 1) การมีภาวะผู้น าร่วม 
2) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 3) การมีความไว้วางใจ 4) การมีความเหนียวแน่นในทีม ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 
(Toolkit Activity) 4) : การปฏิบัติงานของทีม (Performing) ประกอบด้วย 1) การก าหนด
แผนปฏิบัติงานของทีม 2) การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การคิดสร้างสรรค์ 4) การมีส่วนร่วม  
5) การสร้างบรรยากาศที่ดี 6) การตัดสินใจของทีม 7) การแก้ปัญหาของทีม ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 5 
(Toolkit Activity) 5) : การสะท้อนผลงานและการขับเคลื่อนทีม (Feedback and Dynamic) 
ประกอบด้วย 1) กระบวนการท างานของทีม 2) การเรียนรู้ของทีม ใช้ระยะเวลาการพัฒนา  
240 ชั่วโมง หรือ 40 วัน 
  4. ผลการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ ดังนี้ 
   4.1 ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 35.80 
จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 71.60 และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 42.90 
จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 85.80 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนน  
พบว่า คะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผ่าน
เกณฑ์ร้อยละ 70 ทุกคน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารโรงเรียนเองเป็นบุคคลที่เป็นผู้น าของหน่วยงาน
ที่จะต้องแสดงบทบาทในการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับ
การพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมในครั้งนี้มีความตั้งใจในการเข้าร่วมการพัฒนา
ด้วยตนเอง จึงเป็นส่วนส าคัญในการมีแรงผลักดันในการต้องการได้รับการพัฒนา ซึ่งเชื่อว่าการพัฒนา 
(Development) คือ การท าให้ดีขึ้น หรือเป็นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือสิ่งที่ดีกว่า (Change for The 
Better) ซึ่งน่าจะเป็นหนึ่งในบุคลิกภาพของผู้บริหารโรงเรียนในการหาความรู้เพ่ิมเติม ในการช่วยให้
สมองได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา โดยความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนา จากการสัมมนา ฝึกอบรม อ่าน
หนังสือ หรือสอบถาม พูดคุย ปรึกษากับผู้ที่มีความเชี่ยวชาญ จึงท าให้ผู้บริหารโรงเรียนมีผลคะแนน
การทดสอบหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวิทย์ ยอดสละ (2556) 
ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผลการทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีคะแนนก่อน
พัฒนาเฉลี่ย 17.73 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 59.11 และมีคะแนนหลังการ
พัฒนาเฉลี่ย 26.00 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 86.67 แสดงว่า ผู้บริหาร
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โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีคะแนนหลังการพัฒนาสูง
กว่าก่อนการพัฒนาและผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน สอดคล้องกับงานวิจัยของประภาพร  
ส าเรียงจิตต์ (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบรวมพลังของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า  
ผลการทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนาได้
คะแนนเฉลี่ย 11.57 จากคะแนนเต็ม 20 คิดเป็นร้อยละ 62.50 และมีคะแนนหลังการพัฒนาได้
คะแนนเฉลี่ย 15.30 จากคะแนนเต็ม 20 คิดเป็นร้อยละ 76.50 แสดงว่า ผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษามีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80  
และสอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
มีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 13.00 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 43.31 
และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 24.60 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 82.00 
โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนน พบว่าคะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน  
   4.2 ผลการวัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบระดับ
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและก่อนพัฒนา พบว่า ระดับ 
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะหลังพัฒนามีระดับภาวะผู้น าพลังร่วมสูง
กว่าก่อนพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฐวุฒิ ภารพบ 
(2553) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนในจังหวัดภาคใต้ 
พบว่า ภาพรวมพบว่าผู้เข้ารับการอบรมมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์สูงขึ้นทุก
ครั้งที่มีการอบรม สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวัฒน์ จุลสุวรรณ (2554) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนา
ประเมินตนเองและประเมินโยกลุ่มบุคคลอ่ืน มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อน
การพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของวิมล จันทร์แก้ว (2555)  
ได้ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบว่า ผลที่เกิดขึ้นจากการใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา หลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดบั .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน พบว่า ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
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สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
หลังการพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หลังการพัฒนาและระยะติดตามผล 
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ระยะติดตามผลสูงกว่าหลังการพัฒนา สอดคล้องกับงานวิจัยของ เชษฐา 
ค้าคล่อง (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า การประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและการประเมิน
โดยบุคคลอ่ืน ๆ ได้แก่ การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มบริหาร
วิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และเมื่อเปรียบ เทียบการประเมินภาวะผู้น าแบบ 
มุ่งบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา พบว่า การพัฒนา 
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานหลังการพัฒนาสูงกว่า 
ก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของบุญช่วย สายราม (2559) 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
โรงเรียน พบว่า ผลการประเมินระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยผู้
เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงาน
ก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
   4.3 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับ
ระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา จ าแนกตามองค์ประกอบหลักโดยรวมอยู่
ในระดับมาก และจ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี้ 1) ประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นเพ่ือนร่วมงานของผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก 3) กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของ
ผู้เข้ารับการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยประธานคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและ
กลุ่มผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้เข้ารับการพัฒนา 
ให้ความคิดเห็นในการประเมินระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) เพ่ิมสูงมากที่สุด ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากผู้บริหารโรงเรียนโดยส่วนใหญ่ผ่านการเป็นผู้บริหารโรงเรียนมาเป็นระยะเวลานาน 
อาจละเลยและปฏิบัติงานตามที่เคยปฏิบัติอย่างเคยชิน โดยไม่สนใจที่จะใช้หลักการหรือทฤษฎีของ
การบริหารงานศึกษามาใช้ในการปฏิบัติงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา เมื่อได้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจึงได้ท าความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง
ของโลกยุคปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วมาก และยังได้รับองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในการพัฒนาที่
จะน าไปใช้ในการบริหารงานโรงเรียนเพ่ือสร้างความร่วมไม้ร่วมมือกับครูในโรงเรียน และประธาน 
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คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งสอดคล้องกับวิทยา จันทร์ศิริ (2551) ได้ท าวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนา
ประเมินตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีสมรรถนะหลัก
ก่อนเข้ารับการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากและหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักสูงกว่า 
ก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ 
(2556) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เมือ่เปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและ
ระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผลสูง
กว่าระยะหลังพัฒนาและสอดคล้องกับงานวิจัยของชนิสา ฮวดศรี (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่องโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้สอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
มีพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสอนงานสูงกว่าก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้อง
กับงานวิจัยของจรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชา
ในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล กรณีผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยบุคคล
อ่ืน ๆ ได้แก่ การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนและหลังการฝึกอบรมโดยรวม 
พบว่า ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หลังการฝึกอบรมสูงขึ้นกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
    4.4 ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนต่อโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด สอดคล้องกับ
งานวิจัยของธเนศ คิดรุ่งเรือง (2551) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาและประเมินผลการใช้โปรแกรม
ประยุกต์ส าหรับการพัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า การประเมินผลการใช้
โปรแกรม โดยรวมและรายด้าน ผู้บริหารมีความพึงพอใจในการใช้โปรแกรมประยุกต์อยู่ในระดับมาก
ถึงมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของวิทยา จันทร์ศิริ (2551) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะ
หลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อ
หลักสูตร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของวิมาน วรรณค า (2553) 
ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะวิชีพของผู้บริหารขาดเล็ก สังกัดคณะกรรมกการการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐาน พบว่า ความพึงพอใจต่อการฝึกอบรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุวัฒน์ จุลสวุรรณ (2554) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสาย 
สนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและ 
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รายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของเชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ท าวิจัยเรื่อง 
ได้ท าการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่ง
บริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน  
สอดคล้องกับงานวิจัยของประภาพร ส าเรียงจิตต์ (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าแบบรวมพลังของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า ระดับความความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบรวมพลังของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า ผลการประเมิน
ระดับความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของวัฒนา ปะกิคา (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า การวิเคราะห์
ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และสอดคล้องกับงานวิจัยของจรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) 
ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคล พบว่า ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความพึงพอใจต่อหลักสูตรที่ผู้วิจัยได้พัฒนาโดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ส าหรับสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   จากผลการวิจัยที่พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร 
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นแนวทางการพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยกลุ่มเป้าหมายใน
การพัฒนาเป็นผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน   
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โดยสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และดัชนีความส าคัญของความต้องการจ าเป็นต้อง
ได้รับพัฒนาของภาวะผู้น าพลังร่วมผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ  
การหมุนเวียนกันเป็นผู้น า มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด จึงมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
    1.1.1 ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเข้าร่วมโปรแกรมต้องมีความตระหนัก 
และเห็นความส าคัญของการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา และมีความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเอง พัฒนางานและพัฒนาองค์การ สามารถจัดสรรเวลา
ในการเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมให้สอดคล้องกับรูปแบบการพัฒนาแต่ละรูปแบบอย่างต่อเนื่อง  
เนื่องจากการพัฒนาตามโปรแกรมมีลักษณะต่อเนื่องและเป็นระบบ ดังนั้นรูปแบบและวิธีการพัฒนา
พัฒนาตนเองหลากหลายรูปแบบ ได้แก่ การปฐมนิเทศ การศึกษาด้วยตนเอง การสืบค้น การศึกษา
เป็นกลุ่ม การฝึกอบรม การประชุม สัมมนา การศึกษาต่อ การศึกษาดูงานและการพัฒนางานจาก
ประสบการณ์ เป็นต้น 
    1.1.2 ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาควรน ารูปแบบการพัฒนาวิชาชีพที่หลากหลายมาบูรณาการในการพัฒนา ได้แก่ รูปแบบ
การจัดท าเอกสารคู่มือประกอบการพัฒนา รูปแบบการปฐมนิเทศ รูปแบบการศึกษาด้วยตนเอง  
รูปแบบการสืบค้น รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม รูปแบบการฝึกอบรมเข้ม รูปแบบการศึกษาดูงาน   
การปฏิบัติจริง รูปแบบการมีส่วนร่วมในการสังเกตและประเมินปฏิกิริยา รูปแบบการมีส่วนร่วม 
ในการปรับปรุงและพัฒนา รูปแบบการเป็นพ่ีเลี้ยง รูปแบบการพัฒนาในงาน เป็นต้น ไม่ควรใช้เพียง
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งมาใช้ในการพัฒนา 
    1.1.3 ในการประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ควรเพิ่มผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เช่น รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาหรือผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา เป็นผู้ประเมินร่วมด้วย 
  1.2 ส าหรับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   จากผลการวิจัย ชี้ให้เห็นว่าในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ในส่วนของค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นที่มีค่าน้อยที่สุด คือ การสร้างทีมงาน และข้อ
ค าถามที่มีค่าน้อยที่สุด คือ ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดความส าเร็จร่วมกัน
ของทีม และวัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากรในสถานศึกษามีความสมเหตุสมผลและสามารถ
อธิบายได้ ดังนั้นในการที่จะใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม ต้องบูรณาการภาวะผู้น าพลังร่วมกับการปฏิบัติงานจริงของครูและบุคลากรในสถานศึกษา  
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โดยน ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่เข้าร่วม
โปรแกรม  จึงมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
    1.2.1 ในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
ควรน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ผู้บริหารในสังกัด เพื่อการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาควรมีบทบาทในการมีส่วนร่วมในการพัฒนา ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องตระหนักและ
เห็นความส าคัญในการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนให้มีทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมและบูรณาการสู่ 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน และท่ีส าคัญคือการน าไปปฏิบัติในสถานศึกษา 
โดยให้ผู้บริหาร ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการก าหนดความส าเร็จร่วมกันของทีม
อย่างจริงจัง 
    1.2.2 ผู้บริหารของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาควรก ากับ ดูแล และติดตามผล
การพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนตามโปรแกรมอย่างใกล้ชิด โดยให้ความส าคัญต่อ
ผลการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
    1.2.3 การเลือกวิทยากรในการอบรมตามโปรแกรม ควรเลือกวิทยากรที่มีความรู้ 
ความสามารถหรือมีประสบการณ์ หรือมีความเชี่ยวชาญตามประเด็นในการอบรมการพัฒนา 
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนตามโปรแกรม 
    1.2.4 ในการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาไปใช้ ควรศึกษาขั้นตอนรายละเอียดการด าเนินงานตามขั้นตอนของโปรแกรมที่ก าหนด
ไว้ในทุกขั้นตอนตามล าดับ และวางแผนตามเงื่อนเวลาที่ก าหนดไว้ เพ่ือความมีประสิทธิภาพของ
โปรแกรมการพัฒนา 
  1.3 ส าหรับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   จากผลการวิจัย ชี้ให้เห็นว่าในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโปรแกรมภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
และประสบผลส าเร็จผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดการเรียนรู้ มีทักษะอันจะส่งให้เกิดประสิทธิภาพในภาระ
งานนั้น ควรด าเนินการดังนี้ 
    1.3.1 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรน าโปรแกรมพัฒนา
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในสังกัด 
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    1.3.2 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ควรให้การสนับสนุน 
งบประมาณและทรัพยากรสาหรับใช้ในการด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามโปรแกรมและติดตามประเมินผลเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง 
    1.3.3  ส านักพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเป็นหน่วย
พัฒนาควรน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาไปใช้ในการ
พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาก่อนการด ารงต าแหน่ง 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาในสังกัดอ่ืน และศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพการปฏิบัติการแบบมีส่วนร่วมในโรงเรียนต้นแบบ   
  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมในต าแหน่ง
อ่ืน เช่น ครู ศึกษานิเทศก์ บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน 38 ค.(2) ผู้อ านวยการกลุ่มในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ผู้บริหารการศึกษา เป็นต้น 
   2.3 ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวโมเดลเกี่ยวกับการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมใน
เชิงระบบและเชิงรูปแบบ เพื่อท าให้เห็นเป็นรูปธรรม สามารถพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมแก่ 
ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เต็มศักยภาพ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 

 

 

บรรณานุกรม 
 

บรรณานุกรม 
 

 

 

 



 

 

  
 

บรรณานุกรม 
 

กนกอร สมปราชญ์. (2555). ภาวะผู้น า : แนวคิด ทฤษฎีและการพัฒนา. ขอนแก่น : ภาควิชา              
การบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น.   

กฤษดากร พลมณี. (2561). การพัฒนาโปรแกรมความคิดสร้างสรรค์ในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
ลัพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์. (2555). โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น.   

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศักดิ์. (2541). มองฝันวันข้างหน้า วิสัยทัศน์ประเทศไทย ปี 2560. กรุงเทพฯ :  
ซัคเซสมีเดียม.   

ขนิษฐ์ณิชา ทองสุข. (2560). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.  

ขนิษฐา อุ่นวิเศษ. (2550). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 3. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร์
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร.   

จงกลนี ชุติมาเทวินทร์. (2544). การฝึกอบรมเชิงพัฒนา. พิมพ์ครั้งที่ 2. กรุงเทพฯ : ศูนย์หนังสือ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

จตุพร สังขวรรณ. (2557). ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น.  
จรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ. (2561). การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.   

จิติมา วรรณศรี. (2550). รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยนเรศวร.   

จิรวรรณ เล่งพานิชย์. (2554). โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบใฝ่บริการของผู้บริหาร  
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 



 

 

 356 
 
จิราพร อมรไชย. (2553). การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองส่วน

ท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

ฉันทนา จันทร์บรรจง. (2542). จิตวิทยาการบริหาร. พิษณุโลก : มหาวิทยาลัยนเรศวร. 
ฉันทนา วิสัยเลิศ. (2555). เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา. [ออนไลน์]. ได้จาก : 

http://portal.in.th/chantana-wilailerd/pages/10677. [สืบค้นเมื่อ วันที่ 14 มกราคม 
2560]. 

ชนิสา ฮวดศรี. (2556). โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้สอนงานของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. 
วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

ชลาลัย นิมิบุตร. (2550). ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์.   

ชัยเสฎฐ์ พรหมศรี. (2555). เรียนลัดการบริหารจัดการ. กรุงเทพฯ : ธรรกลมการพิมพ์.  
ชาตรี เจริญศิริ. (2559). นวัตกรรมทางสังคมซึ่งสร้างการเปลี่ยนแปลงต่อสุขภาพ. พิษณุโลก : 

ส านักงานหลักประกันสุขภาพ เขต 2. 
ชูชัย สมิทธิไกร. (2548). การฝึกอบรมบุคลากรในองค์กร. พิมพ์ครั้งที่ 4. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย. 
เชษฐา ค้าคล่อง. (2557). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร

สถานศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

ญดาภัค กัลปดี. (2559). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ครูประถมศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์. (2552). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยูเคชั่น. 
ณัฐวุฒิ ภารพบ. (2553). การศึกษาความต้องการของครูเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหาร 

โรงเรียนอนุบาลเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จังหวัด
นครศรีธรรมราช. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

http://portal.in.th/chantana-wilailerd/pages/10677


 

 

 357 
 
ดรุณี ขันขวา. (2551). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอหนองเรือ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น.   

ด ารงค์ ศรีอร่าม. (2553). การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

ตวัญจ์ลักษณ์ พวงนิล. (2555). โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

ถมรัตน์ ศิริภาพ. (2555). อิทธิพลของพฤติกรรมครูด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและสุขภาวะของ
ครูที่มีต่อสุขภาวะของนักเรียน : โมเดลการปรับและการส่งผ่านพหุระดับ. วิทยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิธีวิทยาการวิจัยการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

ทวีศักดิ์ กฤษเจริญ. (2559). ภาวะผู้น าแบบร่วมกัน. กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัยการจัดการและ
นวัตกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าธนบุรี 

ทิพวรรณ โอษคลัง. (2549). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเลย เขต 1. วิทยานิพนธ์ปริญญา
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เลย. 

ทิศนา แขมมณี. (2551). ศาสตร์การสอน : องค์ความรู้เพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่มี
ประสิทธิภาพ. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

ไท ค าล้าน. (2551). การพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อมศึกษา
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

ธเนศ คิดรุ่งเรือง. (2551). การประกันคุณภาพในการบริ หารงานวิชาการของโรงเรียนเอกชน 
ประเภทสามัญศึกษา กรุงเทพมหานคร  วิทยานิพนธ์ศิลปะศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์. (2553). หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารอู่กลางการประกันภัย. 
วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง.   

นภดล ร่มโพธิ์. (2554). การวัดผลการปฏิบัติงานองค์กร. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 



 

 

 358 
 
นฤมล มณีงาม. (2547). การพัฒนาโปรแกรมสร้างจิตส านึกเก่ียวกับการประหยัดพลังงานตาม

หลักการเรียนรู้ด้วยการรับใช้สังคม ส าหรับนักเรียนชั้นประถมศึกษาปีที่ 6. วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาประถมศึกษา ภาควิชาหลักสูตรการสอน
เทคโนโลยีการศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

นิกัญชลา ล้นเหลือ. (2554). โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น.   

เนตร์พัณณา ยาวิราช. (2556). ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์. พิมพ์ครั้งที่ 8. กรุงเทพฯ : เซนทรัล 
เอ็กเพรส. 

บุญเกื้อ ควรหาเวช. (2543). นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา. นนทบุรี : SR printing. 
บุญชม ศรีสะอาด. (2554). การวิจัยเบื้องต้น. พิมพ์ครั้งที่ 9. กรุงเทพฯ : สุวีริยาสาส์น.  
บุญชวย สายราม. (2559). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู

บริหารโรงเรียน. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.   

บุญมี ก่อบุญ. (2553). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์ปริญญา 
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร.   

บูรชัย ศิริมหาสาคร. (2548). มุขบริหารสู่การเป็นผู้น า เล่ม 1. กรุงเทพฯ : คุรุสภาลาดพร้าว. 
ปกรณ์ วงศ์รัตนพิบูลย์. (2557). การพัฒนาความเป็นผู้น าในตัวคุณให้แข็งแกร่ง. [ออนไลน์]. ได้จาก : 

http://www.entraining.net/article06_leadership.php. [สืบค้นเมื่อ วันที่ 25 มีนาคม 
2561]. 

ประคอง รัศมีแก้ว. (2551). คุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารในสถานศึกษาท่ีมีคุณภาพ. วิทยานิพนธ์
ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
ศิลปกร. 

ประภาพร ส าเรียงจิตต์. (2559). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น ารวมพลังของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน.                
วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.  



 

 

 359 
 
ประยุทธ ชูสอน. (2548). พฤติกรรมภาวะผู้น าตามแนวทางการพัฒนาสู่ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์ปริญญา
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

ประเวศ วะสี. (2557). ระบบการสร้างผู้น าส าหรับประเทศไทยยุคใหม่. นครปฐม : ศูนย์จิตตปัญญา
ศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล. 

ปริญญา มีสุข. (2552). ผลของการออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพแบบมีส่วนร่วมของครู. 
วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิธีวิทยาการวิจัยทางการศึกษา    
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.  

พรรณิภา โสตถิพันธุ์. (2558). น าร่วม ร่วมน า ความหมายของการน าผ่านชีวิตและการงาน เล่ม 1.    
นครปฐม : โครงการผู้น าแห่งอนาคตคณะวิทยาการเรียนรู้และศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

พรศิษฎ์ ค ารอด. (2549). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการ 
บริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน. วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยบูรพา. 

พสชนัน นิรมิตไชยนนท์. (2549). ปัจจัยทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ด้วยการน าตนเองของ. 
นิสิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. วารสารพฤติกรรมศาสตร์, 12(1), 129-141. 

พิชิต ฤทธิ์จรูญ. (2547). การวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ ปฏิบัติการวิจัยในชั้นเรียน. พิมพ์ครั้งที่ 4. 
พระนครศรีอยุธยา : คณะครุศาสตร์ สถาบันราชภัฏพระนคร. 

พิมพ์พร พิมพ์เกาะ. (2557). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.  

พิมพ์พิกา จันไทย. (2557). การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียน
เทศบาล. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ. (2559). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร่างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและ
พัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.   

เพ็ชรี รูปะวิเชตร์. (2554). เทคนิคการจัดฝึกอบรมและการประชุม. กรุงเทพฯ : ดวงกมลพับลิชชิ่ง.   



 

 

 360 
 
เพ็ญพร ทองค าสุก. (2553). ตัวแบบสมการโครงสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

ไพฑูรย์ สินลารัตน์. (2553). ผู้น าเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพ : กระบวนทัศน์ใหม่และผู้น าใหม่ทาง
การศึกษา. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.   

ไพโรจน์ คชธา. (2543). คู่มือการจัดระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารด้วยโปรแกรม Access. 
กรุงเทพฯ : ต้นอ้อแกรมมี่.   

ไพศาล แสนยศบุญเรือง. (2549). พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สัมพันธ์กับ
ความเป็นผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนจังหวัดขอนแก่น. วิทยานิพนธ์
ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น.  

ภิรมย์ ถินถาวร. (2550). การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้
ของข้าราชการครูโรงเรียนในอ าเภอบ้านโพธิ์สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาฉะเชิงเทรา 
เขต 1. วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์. (2553). การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตาม
แนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
ภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร.  

ระวีวรรณ วุฒิประสิทธิ์. (2554). กระบวนการคิดและตัดสินใจ. กรุงเทพฯ : คณะวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี.  

รังสรรค์ ประเสริฐศรี. (2548). ภาวะผู้น า (Leadership). กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ์.   
รัตติกรณ์ จงวิศาล. (2556). ภาวะผู้น า (Leadership) ทฤษฎี การวิจัยและแนวทางสูการพัฒนา. 

พิมพ์ครั้งที่ 2. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.   
ราชบัณฑิตยสถาน. (2556). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ. ศ. 2552. กรุงเทพฯ :                

อักษรเจริญทัศน์. 
เรวดี ทรงเที่ยง. (2548). การพัฒนาโปรแกรมส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพ่ือสร้างสัมพันธภาพในการ

ท างาน. ของหัวหน้าช่างในศูนย์บริการรถยนต์. วิทยานิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาพฤติกรรมศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

ฤทัยทรัพย์ ดอกค า. (2553). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน. วิทยานพินธ์ปริญญาครุศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาภาวะผู้น า
ทางการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร.  



 

 

 361 
 
ลลิดา ชาเรืองเดช. (2555). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎี
บัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม. 

วรภัทร์ ภู่เจริญ. (2560). บันทึกคนไร้กรอบ. [ออนไลน์]. ได้จาก : http://myifew.com/tag/ 
collective-leadership/. [สืบค้นเมื่อวันที่ 16 มกราคม 2560]. 

วราภรณ์ ตระกูลสวัสดิ. (2550). การท างานเป็นทีม. กรุงเทพฯ : ศูนย์ส่งเสริมวิชาการ.   
วัฒนา ปะกิคา. (2560). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน. 

วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.   

วัลลีพันธ์ ปาทาน. (2548). ความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของผู้บริหารกับคุณภาพการจัดการศึกษา 
ระดับปฐมวัยในโรงเรียนอนุบาลเอกชน สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษา เอกชน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2. วิทยานิพนธ์
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.  

วิเชียร วิทยอุดม. (2554). การจัดการสมัยใหม่. กรุงเทพฯ : ธนธัชการพิมพ์. 
วิทยา จันทร์ศิริ. (2551). การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ. 

วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.  

วิทยา วิจิตร. (2557). 70 : 20 : 10 Framework. [ออนไลน์]. ได้จาก : http://indochinahub. 
blogspot.com/2011/08/702010-framework.html. [สืบค้นเมื่อ วันที่ 19 เมษายน 
2561]. 

วิทยากร เชียงกูล. (2553). แนวคิดการปฏิรูปการศึกษา. [ออนไลน์]. ได้จาก : 
http://witayakoronclub.wordpress.coom/. [สืบค้นเมื่อ วันที่ 19 เมษายน 2561]. 

วิมล จันทร์แก้ว. (2555). รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสา
นักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยรังสิต. 

วิมาน วรรณค า. (2553). การพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครราชสีมา. 



 

 

 362 
 
วิโรจน์ สารรัตนะ. (2555). แนวคิด ทฤษฎีและประเด็นเพ่ือการบริหารทางการศึกษา. พิมพ์ครั้งที่ 8.

กรุงเทพฯ : ทิพย์วิสุทธิ์. 

วิโรจน์ สารรัตนะ. (2557). ภาวะผู้น า : ทฤษฎีและนานาทัศนะร่วมสมัยปัจจุบัน. กรุงเทพฯ :             
ทิพย์วิสุทธิ์.   

วิโรจน์ สารัตนะ. (2556). กระบวนทัศน์ใหม่ทางการศึกษากรณีทัศนะต่อการศึกษาศตวรรษที่ 21. 
กรุงเทพฯ : ทิพยวิสุทธิ์. 

วีระ ประเสริฐ์ศิลป์. (2547). เอกสารการเรียนรู้เล่ม 1 ชุดวชิาผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพ. 
กรุงเทพฯ : ส านักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ. 

ศักดิ์ชัย ภู่เจริญ. (2553). รูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา. 

ศักดิ์ดา ค าโส. (2557). การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างพลังอ านาจทีมงานในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

ศังกร รักชูชื่น. (2556). กลยุทธ์สู่เป้าหมายความส าเร็จ. [ออนไลน์]. ได้จาก : http://www.  
gotoknow.org/planet/sritan  1-0/. [สืบค้นเมื่อ วันที่ 13 มกราคม 2560]. 

ศิริชัย กาญจนวาสี. (2550). ทฤษฎีการประเมิน. พิมพ์ครั้งที่ 5. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.   
ศุภกานต์ ประเสิรฐรัตนะ. (2555). โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าแบบกระจายอ านาจของผู้บริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น.  

สถาบันรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องค์กรมหาชน). (2560). การประชุมทางวิชาการประจ าปี 
18th HA National Forum Inner Power, Together We Can” วันที่ 14 – 16 มีนาคม 
2560. [ออนไลน์]. ได้จาก : https://www.facebook.com/ HATHAILAND 
fanpage/posts/1756191501366121/. [สืบค้นเมื่อ วันที่ 13 กันยายน 2560]. 

สมคิด บางโม. (2552). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ : วิทยพิพัฒน์.   
สมยศ นาวีการ. (2540). การบริหารและพฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ : ผู้จัดการ.   
สมัต อาบสุวรรณ์. (2556). ตวับ่งชี้ภาวะผู้น าแบบรวมพลังของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา.  

วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

 
 

http://www.gotoknow.org/planet/sritan%20%201-0.%3e
https://www.facebook.com/
http://www.gotoknow.org/planet/sritan%20%201-0.%3e


 

 

 363 
 
สรายุทธ กันหลง. (2553). ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาวะผู้น าให้บริการมหาวิทยาลัยราชภัฎในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสนศาสตร์ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร์ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรมรา
ชูปถัมภ.   

สัมมา รธนิธย์. (2553). ภาวะผู้น าของผู้บริหาร. กรุงเทพฯ : ข้าวฟ่าง.   
ส านักคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (2559). แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564. กรุงเทพฯ : ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.   

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. (2556). นโยบายส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2557. กรุงเทพฯ : ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา            
ขั้นพ้ืนฐาน.    

ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ. (2559). แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ                
ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564). กรุงเทพฯ : ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ส านักงาน 
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ.   

ส านักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. (2559). แผนปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ             
พ.ศ. 2561. กรุงเทพฯ : กระทรวงศึกษาธิการ.   

สิทธิพงศ์ วัฒนานนท์สกุล และอุสา สุทธิสาคร. (2558). รายงานการวิจัยการพัฒนาตัวบ่งชี้
คุณลักษณะผู้น าตามแนวคิดคติรวมหมู่ของผู้น าชุมชนที่ปฏิบัติงานในเครือข่ายภาค
ประชาชนในการป้องกันและแก้ไขปัญหายาเสพติด พ้ืนที่กรุงเทพมหานคร. กรุงเทพฯ : 
ภาควิชาจิตวิทยา คณะมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.   

สิปปนนท์ เกตุทัต. (2540). วสิัยทัศน์กว้างไกลปฏิบัติได้ผลจริง. กรุงเทพฯ : พิมพ์ไทย.   
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2548). ภาวะผู้น า ทฤษฏีและการปฏิบัติ : ศาสตร์และศิลป์สู่ความเป็นผู้น าที่

สมบูรณ์. พิมพ์ครั้งที่ 2. กรุงเทพฯ : วิรัตน์ เอดดูเคชั่น.   
สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์. (2550). ภาวะผู้น า ทฤษฎีและปฏิบัติ : ศาสตร์และศิลป์สู่ความเป็นผู้น าที่

สมบูรณ์.  กรุงเทพฯ : วิรัตน์การพิมพ์.   
สุนทร โคตรบรรเทา. (2551). ภาวะผู้น าในองค์การการศึกษา. กรุงเทพฯ : ปัญญาชน.   
สุนทร อนันตพันธ์. (2553). การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมในการพัฒนาท้องถิ่นขององค์การบริหารส่วนต าบล

ปริก อ าเภอสะเดา จังหวัดสงขลา. วิทยานิพนธ์ปริญญารัฐประศาสตร์มหาบัณฑิต  
สาขาวิชาการปกครอง บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

สุพานี สฤษฎ์วานิช. (2552). พฤติกรรมองค์กรสมัยใหม่ : แนวคิดและทฤษฎี. พิมพ์ครั้งที่ 2.  
กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.    



 

 

 364 
 
สุภาวดี จิตติรัตนกุล. (2550). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

นายกเทศมนตรี กรณีศึกษาเทศบาลเมืองพังงา อ าเภอเมือง จังหวัดพังงา. วิทยานิพนธ์
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการปกครองท้องถิ่น วิทยาลัยการ
ปกครองท้องถิ่น มหาวิทยาลัยขอนแก่น. 

สุริยน ชาธรรมา. (2551). ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในศูนย์เครือข่ายกุณโฑ  
อ าเภอท่าคันโท สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาฬสินธุ์ เขต 2. วิทยานิพนธ์ปริญญา
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น.   

สุวัฒน์ จุลสวุรรณ. (2554). การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.   

สุวิทย์ ยอดสละ. (2556). การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

สุวิมล ว่องวานิชม. (2548). กลยุทธ์ทางเลือกเพ่ือพัฒนาวัฒนธรรมและสมรรถภาพการวิจัยและ
ประเมินของครูมืออาชีพในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการขับเคลื่อนสู่โรงเรียน
ฐานความรู้ : การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์. วารสารวิธวีิทยาการวิจัย, 
18(2),193-211. 

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์. (2540). ภาวะผู้น า ประมวลสาระชุดวิชาทฤษฎีและแนวปฏิบัติในการบริหาร
การศึกษา. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.   

หรรษา สุขกาล. (2543). การพัฒนารูปแบบโปรแกรมการท างานระหว่างเรียนเพ่ือส่งเสริมจริยธรรมใน
การท างานของนิสิตนักศึกษาระดับปริญญาบัณฑิตในสถาบันอุดมศึกษา สังกัดทบวง  
มหาวิทยาลัย. วิทยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาอุดมศึกษา บัณฑิต
วิทยาลัย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.   

อนันต์ พันนึก. (2554). การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 
วิทยานิพนธ์ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น.   

อริศรา เล็กสรรเสริญ และพสชนัน นิรมิตไชยนนท์. (2559). โครงการวิจัยเชิงปฏิบัติการเพ่ือ
พัฒนาการขับเคลื่อนสังคมด้วยภาวะการน ากระบวนทัศน์ใหม่แก่องค์กรที่ด าเนินการด้าน
การพัฒนาศักยภาพภาวะผู้น า. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยมหิดล.   



 

 

 365 
 
อัมพิกา ศิริสุวัฒน์. (2559). Collective Leadership การบริหารเชิงเครือข่าย. [ออนไลน์]. ได้จาก : 

http://www.nidambe11.net/ekonomiz/2006q3/2006september21p6.htm. 
[สืบค้นเมื่อ วันที่ 24 ธันวาคม 2559]. 

อ านาจ ธีระวนิช. (2553). การจัดการยุคใหม่. กรุงเทพฯ : บอส  แพคเก็จติ้ง.   
อารียา จ านงค์ยา. (2557). การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา

เอกชน. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

อุ่นตา นพคุณ. (2546). กรอบแนวความคิดการพัฒนาโปรแกรมอย่างมีส่วนร่วมทางการศึกษาระบบ
โรงเรียน. กรุงเทพฯ : ชวนพิมพ์.   

Achua, C.F. and R.N. Lussier. (2013). Effective Leadership. 5th ed. United Kingdom : 
Erin Joyner.   

Adair, J. (2008). The Best of John Adair on Leadership and Management. Great Britain 
: Thorogood Publishing.   

Adair, J. (2011). Lexicon of Leadership. Great Britain : Thorogood Publishing.   
Alvani, S.M. and other (2013). Identifying the Dimensions and Components of Mutual 

Relation Models’ of Trust in Organization and Public Trust for Public Services 
Sector of Iran. European Journal of Scientific Research, 145(1), 102-111. 

Alyssa, G. (2016). 4 Elements of Trust Needed for Successful Collaboration. [online]. 
available from : http://www.sitepoint.com/4-elements-of-trust-for-
collaboration/. [accessed 1 September 2017].   

Anderson, D. and L.S. Ackerman-Anderson. (2010). Beyond change management: 
How to achieve breakthrough results through conscious change leadership. 
San Francisco : Pfeiffer. 

Armstrong, M. (2009). Armstrong’s Handbook of Management and Leadership : A 
Guide to Managing for Results. Great Britain : Kogan Page.   

Astin, H.S. and A.W. Astin. (1996). A social change model of leadership development: 
Guidebook: Version III: Higher Education Research Institute. Los Angeles : 
University of California. 

Avolio, B.J. (2011). Full Range Leadership Development. 2nd ed. Thousand Oaks, CA : 
SAGE.   

Baired, B. (1978). Management information System. New Jersey : Prentice-Hall.   

http://www.sitepoint.com/4-elements-of-trust-for-collaboration/
http://www.sitepoint.com/4-elements-of-trust-for-collaboration/


 

 

 366 
 
Bass, B.M. and R.E. Riggio. (2006). Transformational leadership. 2nd ed. Mahwah, NJ : 

Erlbaum.   
Baum, R.J. and E.A. Locke. (2004). The Relationship of Entrepreneurial Traits, Skill, and  

Motivation to Subsequent Venture Growth. Journal of Applied Psychology, 
89(4), 587-598.   

Bennis, W. (1999). The Leadership Advantage. Leader to Leader, 12, 18-23. 
Bennis, W. and B. Nanus. (1985). The strategies for taking change. New York : Harper 

and Row.  
Biech, E. (2008). The Pfeiffer Book of Successful Team–Building Tools : Best of the 

Annuals.  Second Edition. United States of America : Pfeiffer.    
Blanchard, P.N. (2004). Effective Training Systems Strategies and Practice. 2nd ed. 

Upper Saddle River, NJ : Peason Education. 
Blaustein, D.J. and others. (1988). Privacy Information and Technology. New York : 

Aspen Publishers.   
Brookes, S.M. (2007). 360° Degree Leadership in the Public Sector : Developing an 

Approach to Collective Leadership. New York : Buffalo City Municipality.   
Carrell, M.R., Kuzmits, F.E. and N.F. Elbert, (1992). Personnel/human resource 

management. New York : MacMillan. 
Certo, S.C. and S.T. Certo. (2006). Modern management. 10th ed. New Jersey : 

Pearson Prentice Hall. 
Christy, K. (2008). A comparison of distributed leadership readiness in elementary 

and  middle schools. Ph.D. Thesis, University of Missouri–Columbia. 
Clarke, J.H. (2013). Personalized Learning: Student–Designed Pathways to High 

School Graduation. Thousand Oaks, CA : Corwin. 
Clarke, N. (2013). Model of complexity leadership development. Human Resource 

Development International, 16(2), 135-150. 
Collins, J. (2005). Good to Great. London : Random House.   
Colquitt, T.A. and others. (2007). Trustworthiness, and Trust Propensity : A Meta-

Analytic Test of Their Unique Relationships With Risk Taking and Job 
Performance. Journal of Applied Psychology, 92(4), 909-927.   



 

 

 367 
 
Conroy, M.J. (2013).  Elements of decision making. [online]. available from : 

http://coopunit.forestry.uga.edu/otago/decision.pdf. [accessed 13 January 
2017]. 

Cook, S. (2009). Building a High–Performance Team Proven Techniques for Effective 
Team Working. United Kingdom : IT Governance Publishing :  

Coulter, A. (2011). Engaging patients in healthcare. New York : McGraw–Hill. 
Covey, S.R. (1989). The 7 Habits of Highly Effective People : Powerful Lessons in 

Personal Change. United States : Franklin Covey.   
Covey, S.R. (2007). The 7 Habits of Highly Effective People Powerful Lessons in 

Personal Change. New York : A Fireside Book.   
Daly, A.J. (2009). Rigid response in an age of accountability : The potential of 

Leadership and trust. Educational Administration Quarterly, 45, 168-216.  
Dawson Consulting Group. (2013). Steps in the leadership development process.  

[online]. available from : 
http://www.dawsonconsultinggroup.com/core2a_leadership development.  
[accessed 18 January 2017]. 

Development Dimensions International World. (2014). Leadership Development 
Methods. [online]. available from : http://www.ddiworld.com/glf2014.  
[accessed 22 June 2017]. 

Dietz, G. and D.N. Den Hartog. (2006). Measuring trust inside organizations. Personnel 
Review, 35(5), 557–588. 

Dimke, D.K. (2011). The relationship between principal leadership practices and 
student achievement in Illinois urban secondary schools. Ed.D. Thesis, 
University of Western Illinois. 

DiPaola, M.F. and W.K. Hoy. (2014). Leadership and School Quality. The Ohio State 
University : Information Age Publishing.   

Dixon, J.C. (2011). Relative age effects : Implications for leadership development.  
The International Journal of Sport and Society, 2(2), 1-15. 

Douglas, A.R. and Emily Truelove. (2011). The Power of Collective Ambition. Harvard 
Business Review, form the December, 89(12), 94-102. 

http://coopunit.forestry.uga.edu/otago/decision.pdf
http://www.dawsonconsultinggroup.com/core2a_leadership%20development


 

 

 368 
 
Drucker, P.F. (2005). Manage oneself. United States of America : Harvard  Business 

School Publishing.   
Druskat, V.U. and S.B. Wolff. (2001). Building the emotional intelligence of groups. 

Harvard Business Review, 79(3), 81-90. 
Dubrin, A. and others. (2006). Leadership. Australia : John Wiley.   
Dubrin, A.J. (2007). Leadership : Research Findings, Practice and Skill. 5th ed. Boston : 

Houhton Miffin Company.   
Dubrin, A.J. (2010). Principles of Leadership. 6th ed. Mason, OH : South-Western 

Cengage Learning.   
DuBrin, A.J. (2012). Essentials of Management. 9th ed. Canada : Nelson Education. 
Eisner, E. (1976). Education Connoisseurship and Criticism : Their Form and Functions 

in  Educational Evaluation. Journal of Aesthetic Education, 89(4), 587-598.        
Evans, D. (2002). Options for Regional Integration in Southern Africa. in Chris Milner 

and Robert Read, eds., Trade Liberalization, Competition and the WTO, 
Cheltenham, U.K. and Northampton, Mass. : Edward Elgar Publishing, pp. 
118-43. 

Executive Skill Works. (2013). Leadership development process. [online]. available 
from : http://www.beaconpointleader.com/services.php. [accessed 19 
January 2017]. 

Exforsys. (2011). Factors and Components of Decision Making. [online]. available from 
: http://www.exforsys.com/career-center/decision-making/decision-making-
factors-and-components.html. [accessed 13 January 2017].  

Forrest, W.P. and P.E. Pitre. (2008). Leadership Development Program. Sakon Nakhon 
: Sakon Nakhon Rajabhut University.   

Forsyth, P. (2008). Improve your coaching and training skills. United States : Kogan 
Page. 

Francis, J.Y. and others. (2014). Collective Leadership Measurement for the U.S. Army.  
United States Army Research Institute for the Behavioral and Social Sciences.   

Fullan, M. (2007). The New Meaning of Educational Change. New York : Columbia 
University.   

http://www.beaconpointleader.com/services.php
http://www.exforsys.com/career-center/decision-making/decision-making-factors
http://www.exforsys.com/career-center/decision-making/decision-making-factors


 

 

 369 
 
Fullan, M. (2012). 21st Century Leadership : Looking. [online]. available from : 

http://www.edu.gov.on.ca/eng/policyfunding/leadership/fall2012.pdf. 
[accessed 19 April, 2016].   

Fuller, B. and J.A. Izu. (1986). Explaining school cohesion : What shapes the 
organizational beliefs of teachers. American Journal of Education, 94(4), 501-
535. 

Gabbert, C.C. (2005). The relationship between chief executive transformational  
Leadership and hospital high performance. Ph.D. Thesis, Capella University. 

Giber, D. Carter, L. and M. Goldsmith. (2000). Linkage Inc.'s Best Practices in 
Leadership Development Handbook. San Francisco, CA : Jossey-Bass. 

Girard, K. (2009). Carl Spetzler : The Six Element of a Good Decision. [online]. 
available from : http://www.cbsnews.com.8301_505125-162-51295108/carl-
spetzler-the-six-elements-of-a-good-dicision/. [accessed 13 January 2017].   

Giusta, P. (2013). The Arab Spring and  Western Societies  Fraternity and Collective 
Leadership. Journal of Dialogue & Culture, 2(1), 68-79.   

Glckner, A. and T. Betsch. (2008). Modeling option and strategy choices with 
Connectionist networks : Towards an integrative model of automatic And 
deliberate decision making. Judgment and Decision Making, 3(3), 215–228.   

Gloria Nemerowicz and Eugene Rosi. (1997). Education for leadership and social 
responsibility. London: Falmer Press.   

Goddard, R. and L. Skrla. (2006). The Influence of School Composition on Teacher 
Perceptions of  Collective Efficacy. Educational Administration Quarterly, 
42(2), 216-235. 

Goldsmith, M. and L. Lyons. (2006). Coaching for Leadership : the Practice of 
Leadership Coaching From the World’s Greatest Coaches. 2nd ed. United 
States of America : John Wiley & Sons.  

Goldsmith, R.E., Lafferty, B.A. and S.J. Newell. (2000). The impact of corporate 
credibility and celebrity credibility on consumer reaction to advertisements 
and brands. Journal of Advertising, 29(3), 43-54. 

Goleman, D., Boyatzis, R. and A. McKee. (2002). Primal leadership: realizing the power 
of emotional intelligence. Boston : Harvard Business School Press. 

http://www.cbsnews.com.8301_505125-162-51295108/carl-spetzler-
http://www.cbsnews.com.8301_505125-162-51295108/carl-spetzler-


 

 

 370 
 
Greenleaf, R.K. (2002). Servant leadership : A journey into the nature of legitimate 

power & greatness. Mahwah, NJ : Paulist Press.     
Griffiths, F.E. (1965). Human Relation in School Administration. New York : Appleton 

Century–Crofts. 
Grooms, L.D. and K. Reid-Martinez. (2011). Sustainable Leadership Development : A 

Conceptual Model of a Cross-Cultural Blended Learning Program. 
International Journal of Leadership Studies, 6(3), 412-429. 

Groves, K.S. (2007). Integrating leadership development and succession planning best 
practices. Journal of Management Development, 26(3), 239-260. 

Haddad, L. (1996). The characteristics of decision making in a well-functioning 
economy. International Journal of Social Economics, 23(4), 207-220. 

Hallinger, P. and R. Heck. (1999) Can Leadership Enhance School Effectiveness? In: 
Bush, T., Bell, L., Bolam, R., Glatter, R. and Ribbins, P., Eds., Educational 
Management: Redefining Theory, Policy and Practice. London : Paul 
Chapman, 178-190. 

Hamstra, M.R.W. and others. (2014). Transformational and Transactional Leadership 
and Followers’ Achievement Goals. Journal of Business and Psychology, 
29(3), 413-425. 

Haney, C. (2012). Create a leadership development program in 5 step. [online]. 
available from : http://www.hci.org/blog/create-leadership-development-
program-5-steps.  [accessed 13 March 2016].  

Harris, R. (2012). The Fear Index. New York : Random House.  
Hart, L.B. and W.S. Charlotte. (2005). Leadership training activity book : 50 Exercises 

for Building Effective Leaders. New York : American Management Association.   
Heffron, A.M. (2012). 5 critical components of building trust. Department of Social 

work College of Public Policy, University of Texas : San Antonio.  
Helper, S. (2008). Building Trust At Work-The Three Essential Components. [online]. 

available from : http://EzineArticles.com/?expert=Sylvia_Hepler/3107298/. 
[accessed 12 January 2017].   

Hesselbein, F. and M. Goldsmith. (2009). The Organization of the Future 2. San 
Francisco : Jossey-Bass.   

http://www.hci.org/blog/create-leadership-development-program-5-steps
http://www.hci.org/blog/create-leadership-development-program-5-steps
http://ezinearticles.com/?expert=Sylvia_Hepler


 

 

 371 
 
Hiller, N.J., Day, D.V. and R.J. Vance. (2006). Collective  enactment of leadership roles 

and team effectiveness : A field study. Leadership Quarterly, 17(4), 387-397.  
Hocine and Zhang. (2014). Autonomy supportive leadership : A new framework for 

understanding effective leadership through self-determination theory. 
International Journal of Information Systems and Change Management, 
7(2), 135. 

Honeycutt, M.D. (2013). Examining the effects of leadership practices on sustaining a 
technology innovation. Ph.D. Thesis, Appalachian State University. 

Hoy, W.K. and C.G. Miskel. (2008). Educational Administration : Theory, Research and 
Practice. New York : McGraw–Hill.   

Hoy, W.K. and D.J. Sabo. (1998). Quality middle schools : Open and healthy. 
Thousand Oaks, CA : Corwin. 

Hughes, A.L. (1999). Phylogenies of developmentally important proteins do not 
Support the hypothesis of two rounds of genome duplication early in 
Vertebrate history.  Journal of Molecular Evolution, 48(5), 565–576.  

Hughes, R.L., Ginnett, R.C. and G.J. Curphy. (2006). Leadership: Enhancing the lessons 
of experience. 5th ed. New York : McGraw Hill. 

Jack, W. (2017). Wisdom from the world's greatest business leader. [online]. available 
from : http://www.bostonherald.com/news/us_politics/2017/02/donald 
_trump_gets_high_praise_from_ex_ge_exec_welch. [accessed 15 April 2017].   

Jennings, C. and J. Wargnier, J. (2011). Effective learning with 70: 20: 10 The new 
frontier for the extended enterprise. Acedido em abril, 5, 18. 

Jitwiwat. (2016). Homepage. [online]. available from : http://www.Jitwiwat.com/. 
[accessed 27 September 2017].   

Judge, T.A. and R.F Piccolo. (2004). Transformational and transactional leadership : A 
meta-analytic test of their relative validity. Journal of Applied Psychology, 
18(4), 589-598. 

Kamlesh, M. and D. Solow. (1994). Management Science : The Art of Decision 
Making/Book and Disk Hardcover. Prentice Hall College Div : Har/Dskedition. 

Kapur, S. (2013). Principles of Visionary Leadership. [online]. available from : 
http://www.surinder.com. [accessed 9 September 2016]. 

http://www.bostonherald.com/news/us_politics/2017/02/donald%20_trump_gets_high_praise_from_ex_ge_exec_welch
http://www.bostonherald.com/news/us_politics/2017/02/donald%20_trump_gets_high_praise_from_ex_ge_exec_welch


 

 

 372 
 
Katherine, T.S. (2016). The Three Characteristics of Trust. [online]. available from : 

http://en.wikipedia.org/wiki/Katherine_Chancellor. [accessed 2 September 
2016]. 

Katzenbach, J.R. and Z. Khan.  (2010). Leading Outside The Lines : How to Mobilize 
the Informal Organization, Energize Your Team, and Get Better Results. New 
York : Jossey-Bass.   

Kayser, T.A. (2011). Building Team Power : How to Unleash the Collaborative Genius 
of Teams for Increased Engagement, Productivity, and Results. New York : 
McGraw-Hill.   

Keith, A. (2009). The Elements of Trust. [online]. available from : 
http//keithayers.typepad. com/files/elements-of-trust.pdf. [accessed 8 May 
2016]. 

Kellogg Foundation. (2007). The Collective Leadership Framework : A Workbook  for 
Cultivating and Sustaining Community Change. Innovation Center for 
Community and Youth Development, Takoma Park.    

Kendra, V.W. (2009). Transformational Leadership. [online]. available from : 
http://psychology.about.com/od/leadership/a/transformational.htm. 
[accessed 8 May 2016]. 

Keys, B. and J. Wolfe. (1990). The role of management games and simulations in 
education and research. Journal of management, 16(2), 307-336. 

Kirkpatrick, D.L. and J.D. Kirkpatrick. (2007). Implementing the Four Levels. San 
Francisco, CA : Berrett-Koehler Publishers. 

Kohm, B. and B. Nace. (2009). Creating Collaborative Cultures. Educational 
Leadership, 67(2), 67–72.  

Kotter, J. (1996). Leading change. Boston : Harvard Business School Press. 
Kouzes, J.M. and B.Z. Posner. (1995). The leadership challenge. San Francisco, CA : 

Jossey-Bass.   
Kouzes, J.M. and B.Z. Posner. (2003). The leadership challenge. San Francisco, CA : 

Jossey-Bass.     
Krejcie, R.V. and D.W. Morgan. (1970). Determining sample size for research activities. 

Educational and Psychological Measurement, 30(3), 607–610. 

http://en.wikipedia.org/wiki/Katherine_Chancellor.%3e
http://psychology.about.com/od/leadership/a/transformational.htm


 

 

 373 
 
Kyle, A.L. (2015). The influence of collective instructional leadership on teacher 

efficacy. Ed.D. Thesis, University of Kentucky. 
Lambert, L. (2003). Leadership capacity for lasting school improvement. Alexandria, 

Va : Association for Supervision and Curriculum  Development.    
Lao Tzu. (2015). Tao Te Ching :  A Book  About the Way and the Power of the Way 

Paperback. [online]. available from : http:// www.ChildCareExchange.com,  
[accessed 8 May 2017]. 

Lawson, K. (2008). Leadership Development Basics. Nashville, TN : ASTD Press.   
Leithwood, K. and C. Riehl. (2003). What We Know about Successful School 

Leadership. Philadelphia, PA : Laboratory for Student Success.    
Leithwood, K. and K.S. Louis. (2012). How leadership influences student learning : A 

review of research for the Learning From Leadership Project. New York : 
Wallace Foundation. 

Lencioni, P. (2002). The Five Dysfunctions of a Team : a Leadership Fable. New York : 
John  Wiley & Sons.   

Lunenburg, F.C. (2010). The Principal and the School : What Do Principals Do?. 
National Forum of Educational Administration And Supervision Journal, 27, 
1-13.  

Mackenzie, C. (2011). Leadership and responsive care : Principle of Nursing Practice H. 
Nursing Standard, 25(35), 35–37. 

Mahanta, J. (2005). Elements of decision making. [online]. available from :  
http://www.citehr.com/3115-elements-dicision-making.html. [accessed            
14 January 2017]. 

Manktelow, J. (2011). Team Building Toolkit. New York : Mind tool.   
Margaret Rouse. (2017). transactional leadership. [online]. available from : 

http://searchcio.techtarget.com/definition/transactional-leadership. 
[accessed 6 April 2017]. 

Mark, R. and G. Christine. (2007). The Value of Intellectual Property Rights to Firms 
and Society. Oxford Review of Economic Policy. 23(4), 541-567.     

http://www.childcareexchange.com/
http://searchcio.techtarget.com/definition/transactional-leadership


 

 

 374 
 
Marks, H. and S. Printy. (2003). Principal leadership and school performance : An 

integration of transformation and instructional leadership. Educational 
Administration Quarterly, 39(3), 349-378.   

Mathura, V. (2009). The Influence of Strategic Leadership in an Organisation A Case 
Study Ellerine Holdings Limited. Ed.D. Thesis, Rodes University. 

Maxwell, J. (2011). The 5 Levels of Leadership. New York : Center Street.  
Mayer, R.C., Davis, J.H. and F.D. Schoorman. (1995). An integrative model of 

organizational trust. Academy of Management Review, 20(3), 703-734. 
McCall, K. (2004). Correction to Song et al. Science, 275(5299), 536-540. 
McCauley, C.D. and and E. Van Velsor. (2004). The center for creative leadership 

handbook of leadership development. New York : John Wiley & Sons. 
McCauley, R.S. and others. (1998). The center for creative leadership handbook of 

leadership development. San Francisco : Jossey-Bass. 
McGowan, J. (2016). Social Recovery. Brighton : Paper presented at the Recovery 

Research Network Conference.  
McGurk, K.A. (2010). Quality of life, hope, social support, and self-care in heart failure 

patients. Heart & Lung, 39(4), 348-349. 
McKenzie, S. (2011). Trust and organizational citizenship : A study of the relationship  

of the three referents of  trust and the organizational citizenship of 
elementary school teachers. Ed.D. Thesis, University of Texas. 

Megginson, L.C. (1972). Personal A Behavioral Approach to Administration. 
Homewood, Illinois : Richard D. Irwin. 

Michael, W. and others. (2014). Developing collective leadership for health care. 
London : Center for Creative Leadership and The King’s Fund :  

Michelle Perez (2016). University Executive Team,s Collective Leadership and its 
impact on student retention on catholic campuses. Ed.D. Thesis, Dowling 
College. 

Middlewood, G. and A. Debenham. (2010). 43 Team-Building Activities for Key Stage 
1.  New York : Brilliant Publications. 

Miles, E. (1997). Tune your brain. New York : The Berkley Publishing Group.   



 

 

 375 
 
Miller, B.C. (2007). More Quick Team–Building Activities for Busy Managers : 50 New 

Exercises That Get Results in Just 15 Minutes. New York : AMACOM, a 
Division of American Management Association. 

Miller, R.J. and B. Rowan. (2006). Effects of organic management on student 
achievement. American Educational Research Journal, 43(2), 219-253.   

Monica Brinkerhoff, Albert Murrieta, and Cassandra O’Neill. (2015). Collective 
Leadership : Activating the Gifts of Your Team. Berta MacGregor : Méxio.     

Moorhead, G. and R.W. Griffin. (1998). Organizational behavior : Managing people 
and organizations. 5th ed. Boston : Houghton Mifflin.   

Moss, M.L. and W.T. Grunkemeyer. (2010). Building shared visions for sustainable 
communities. Community Development, 41(2), 240-254.   

Mpofu, S. (2009). Graduate School of Public and Development Management 
University of the Witwatersrand Johannesburg. Ph.D. Thesis, University of 
the Witwatersrand. 

Murphy, J. and R.E. Riggo. (2003). Instructional Leadership : Focus on Curriculum 
Responsibilities. NASSP : Bulletin.   

Nasrabadi, M.A. (2006). Influential factors in the trust relationships existing between 
financial analysts and corporate managers in Iran. Ph.D. Thesis, University 
of Wollongong.  

Newmann, Rutter, & Smith. (1989).  School Effectiveness and School-based 
Management : A Mechanism for Development. Washington : The Famer 
Press. 

Nick Petrie. (2011). Future Trends in Leadership Development. Washington U.S.A. : 
Center for Creative Leadership.   

Nilson, C. (2003). How to Manage Training : a Guide to Design and Delivery for High 
Performance. New York : American Management Association.     

Northouse, P.G. (2010). Leadership : Theory and practice. 5th ed. Thousand Oaks : 
Sang  Publications. 

 
 



 

 

 376 
 
O’Connor, B.H., Anthony-Stevens, V. and N. Gonzalez. (2014). Nurture and sustain a 

culture of collaboration, trust, learning, and high  expectations. In R. M. 
Ylimaki (Ed.), The new instructional leadership : ISLLC standard two (pp. 10-
26). New York : Routledge,   

Oracle Corporation. (2012). Seven steps for effective leadership development. 
[online]. Available from : http://www.oracle.com/us/media1/steps-effective-
leadership-dev-1657106.pdf. [accessed 12 June 2017]. 

Oxfam, GB. (2013). Building Trust in Diverse Teams: The Toolkit for Emergence 
Response. [online]. available from : 
http://www.allindiary.org/pool/resources/7-3-building-trust-in-diverse-teams-
oxfam-2007-pdf. [accessed 12 June 2017]. 

Parker, G.M. (2007). Team Players and Teamwork : New Strategies for Developing  
Successful Collaboration. 2nded. New York : John Wiley &  Sons.   

Partners for Possibility. (2017). Leadership Development Methodology. [online]. 
Available from : http://www.pfp4sa.org/index.php/what-we-do/leadership-
development-methodology/. [accessed 12 June 2017]. 

Pcs business psychologists. (2017). Leadership Development Methodologies. [online].  
Available from : http://www.psych-
pcs.co.uk/Developing_Leadership_Development_Methodologies.pdf/.  
[accessed 12 June 2017]. 

Peter Chadwick. (2017). Executive Education Fit for the Future. San Francisco, CA : 
John Wiley & Sons.   

Petra Kuenkel and Kristiane Schaefer. (2016). The Art Of  Leading Collective–Co–
Creating A Sustainable, Socially Just Future. Germany : Potsdam.   

Petrov, G., Bolden, R. and J. Gosling. (2008). Developing Collective Leadership in 
Higher. Education. London : Leadership Foundation for Higher Education. 

Phipps, K.A. and M.E. Burbach. (2010) Strategic Leadership in the Nonprofit Sector: 
Opportunities for Research. Journal of Behavioral and Applied Management, 
11, 137-154. 

Puccio, G.J., Mance, M. and M.C. Murdock. (2011). Creative leadership: Skills that 
drive change. 2nd ed. Thousand Oaks, CA: SAGE. 

http://www.oracle.com/us/media1/steps-effective-leadership-dev-1657106.pdf
http://www.oracle.com/us/media1/steps-effective-leadership-dev-1657106.pdf
http://www.allindiary.org/pool/resources/7-3-building-trust-in-diverse-teams-oxfam-2007-pdf
http://www.allindiary.org/pool/resources/7-3-building-trust-in-diverse-teams-oxfam-2007-pdf


 

 

 377 
 
Rabin, R. (2014). Blended Learning for leadership : The CCL Approach. Center for 

creative leadership white paper, 3(8), 43-54. 
Ramer, L.M. (2008). Using servant leadership to facilitate healing after a drug diversion 

experience. AORN Journal, 88(2), 253-258. 
Riches, A. (2001). Emotional Intelligent Teams. [online]. available from : 

http://refresher.com/eiteams.html. [accessed 9 January 2017]. 
Rob VeVerka. (2012). Leadership development Model. [online]. available from : 

http://www.toplevelcoaching.com/leadership.html. 2012. [accessed 18 
January 2017]. 

Robbins, S.P. and M. Coulter. (2003). Essential of Organization Behavior. New York : 
Pearson. 

Robin, J.E. (2011). How to Build Trust in Business. [online]. available from : 
http://robinjelliott.com/2011/09/how-to-build-trust-in-business. [accessed  
18 January 2017]. 

Roger Gill. (2006). Theory and Practice of Leadership. London : DAGE.   
Ron Rabin. (2014). Blended Learning for Leadership The CCL Approach, The center 

for creative leadership handbook of leadership development. [online]. 
available from : https://www.ccl.org/wp-content/uploads/2015/ 
04/BlendedLearningLeadership.pdf. [accessed 18 December 2019]. 

Ronning, R., Espedal, B. and A. Jordahl. (2010). An Exploration of Two Perspectives on 
Global Leadership and the Potential Consequences for Global Leadership 
Development. Institute for Research in Economics and Business 
Administration, The project is financed by The Research Council of Norway. 

Rubin, H. (2002). Collaborative leadership : Developing effective partnerships in 
communities and schools. Thousand Oaks, CA : Corwin Press. 

Rubin, H. and M. Futrell. (2009). Collaborative leadership: Developing effective 
partnerships for communities and schools. 2nd ed. Thousand Oaks, CA : 
Corwin. 

Russell, R.F. and G.A. Stone. (2002). A review of servant leadership attributes : 
Developing a practical model. Leadership & Organization Development 
Journal., 22(2), 76-83.   

http://www.toplevelcoaching.com/leadership.html.%202012
http://robinjelliott.com/2011/09/how-to-build-trust-in-business/%3e


 

 

 378 
 
Santosh, K. (2013). The 70 : 20 : 10 L&D Model for Developing a High-Performing 

Workforce. [online]. available from : http://learnnovators.com/702010-ld-
model- developing-high-performingworkforce/. [accessed 14 March 2017]. 

Sashkin, M. and M. Sashkin. (2003). Leadership that matters: The critical factors for 
making a difference in people’s lives and organization’s success. San 
Francisco : Berrett-Koehler. 

Scannell, M. and E. Edward. (2010). The Big Book of Team Motivating Games :            
Spirit-Building, Problem-Solving and Communication Games for Every Group.   
New York : McGraw-Hill.     

Schermerhorn, Jr. and others. (2010). Organizational Behavior. Hoboken, NJ : Wiley.  
Sendjaya, S. and others. (2016). Are Authentic Leaders Always Moral? The Role of 

Machiavellianism in the Relationship Between Authentic Leadership and 
Morality. Journal of Business Ethics, 133(1), 125-139, January. 

Senge, P.M. (1994). The Fifth Discipline Fieldbook. New York : Currency Doubleday. 
Seven People Systems Pvt. Ltd. (2013). Leadership Development Program. [online]. 

available from : http://seven.net.in/Leadership  Development.htm. [accessed 
18 January 2017]. 

Sheikh, U. (2008). 5 Components to build Trust. Journey of a Serial Entrepreneur. 
March 4.    

Silberman, M. (2005). 101 Ways to Make Training Active. New York : John Wiley & 
Sons.     

Silvia and Ridder. (2013). Leadership development program. [online]. available from : 
http://www.unconscious  potential.com.au/leadership-development 
program.html. [accessed 18 January 2017]. 

Spillane, J.P. (2006). Distributed Leadership. San Francisco : Jossey–Bass.   
Stufflebeam, D.L. and others. (1971). Educational evaluation and Decision Making. 

Iilinois : F. E. 
Sun, H. (2010). Sellers’ Trust and Continued Use of Online Marketplaces. Journal of 

the Association for Information Systems, 11(4), 182-211.   

http://seven.net.in/Leadership
http://www.unconscious/


 

 

 379 
 
Tamara, L.F. and others. (2011). A Framework for Understading Collective Leadership : 

The Selective Utilization of Leader and Team Expertise within Networks. The 
Leadership Quarterly, 20(6), 933-958.   

Teti, E., Perrini, F. and L. Tirapelle. (2014). Competitive strategies and value creation : 
a twofold perspective analysis. Journal of Management Development, 
33(10), 949-976.  

The Banff Centre. (2011). Leadership Development program. [online]. available from : 
http://www.banffcemtre.ca/leadership/program/framework.asp. [accessed 18 
January 2017]. 

Tschannen-Moran, M. (1998). Trust and collaboration in urban elementary schools. 
Ed.D. Thesis, University of Ohio State. 

Tyrer, G. (2010). Learning to lead : Using Leadership Skills to Motivate Students. New 
York : Continuum International Publishing Group. 

Vicere, A.A. (2002). Leadership and the Networked Economy. Human Resource 
Planning, 25(2), 26-33. 

Wahlstrom, K. and others. (2001). Minneapolis Public Schools start time study : 
Executive summary. Ed.D. Thesis, University of Minnesota. 

Waisman, D. (2006). Non-traumatic nasopharyngeal suction in premature newborn 
infants with upper airway obstruction from secretions following nasal CPAP. 
The Journal of Pediatrics, 149(2), 279 

Warrell, M. (2011). Want to build more trust in your relationships?. Melbourne 
Australia : Master life coach, international speaker. 

Wenger, E.,and W. Syder. (2001). Communities of Practice : The Organizational  
Frontier. Harward Business Review, 78, 213-216.  

Wepner, S.B. (2011). Collaborative Leadership in Action : Partnering for Success in  
Schools. New York : Teachers College Press.     

West, M.A. (2004) Effective Teamwork—Practical Lessons from Organizational 
Teamwork. 2nd ed. Malden, MA : BPS Blackwell. 

Whitmire, M. and P. Nienstedt. (1991). Leadership Development and Succession. 
[online]. available from : http ://academic.cengage.com. [accessed August 
2017]. 

http://www.banffcemtre.ca/leadership/program/framework.asp


 

 

 380 
 
Wikipedia. (2017). Collective Leadership. [online]. available from : 

http://en.wikipedia.org/Wiki/Colective leadership. [accessed 15 March 2017].   
Wilkes, L. (1998). A model of professional nurse caring : nursing students’ experience.  

Journal of Advanced Nursing, 27(3), 582-589. 
Wilma, J.S. (2011). The Three Elements of Trust. [online]. available from : 

http://www.transcendmgt.com. [accessed 15 March 15 2017].       
Wilmore, E.L. (2002). Principal leadership : Applying the new educational leadership 

constituent council (ELCC) standards. Thousand Oak, California : Conwin 
Press.  

Woodcock, M. and D. Francis. (2008). Team Metrics Resources for Measuring and 
Improving Team Performance. Massachusetts : HRD Press.     

Yeung, A.K. and D.A. Ready. (1995). Developing leadership capabilities of global 
corporations: A comparative study in eight nations. Human Resource 
Management, 34(4), 529-547. 

Yulk, G.A. (2002). Leadership in organizations. 5th ed. New Jersey : Prentice-Hall.   
Yulk, G.A. (2010). Leadership in Organization. 8th ed. New York : Person Prentice Hall.  
Zaccaro, S.J. and D. Banks. (2004). Leader visioning and adaptability : Bridging the 

gap between  research and practice on developing the ability to manage 
change. Human Resource Management, 43(4), 367-380. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://www.transcendmgt.com/


 

 

 381 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 382 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและคุณภาพเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 383 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระยะที่ 1 
1. รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบ โดยการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ  
 (Focus Group Discussion) 
2. กรอบหัวข้อในการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) 
 (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบ 
 
ชื่อ-สกุล           ต าแหน่ง 
 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.กนกอร สมปราชญ์  อาจารย์ประจ าคณะศึกษาศาสตร์   
            มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
2. ดร.สถิตย์ ศิริธรรมจักร        รองศึกษาธิการภาค 11   
            ส านักงานศึกษาธิการภาค 11 
3. ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ       อาจารย์ประจ าคณะครุศาสตร์   
            มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
4. ดร.ชนาธิป ส าเริง         ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
            ขอนแก่น เขต 4  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
            ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
5. ดร.ภูมิพัทธ เรืองแหล่       ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
            ขอนแก่น เขต 1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
            ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 1  
6. ดร.วิสิทธิ์ศักดิ์ ชัยเกิด        ผู้อ านวยการโรงเรียนหนองมะเกลือบ ารุงวิทย์  
            ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 
7. ดร.ปรีชา การสะอาด        ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์ ส านักงาน  
            เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาหาสารคาม เขต1 
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ระยะที่ 1 
กรอบหัวข้อในการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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กรอบหัวข้อในการสนทนากลุ่ม (Focus  Group  Discussion) 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
..................................................................... 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 1. ชื่อผู้เข้าร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus  Group)  ............................................................... 
  2. ต าแหน่งทางบริหาร  ....................................................................................................... .. 
  3. ต าแหน่งทางวิชาการ  ....................................................................................................... 
  4. วุฒิการศึกษาสูงสุด  ................................................................................................ .......... 
  5. สถานที่ปฏิบัติงาน  ....................................................................................... ..................... 
  6. ประชุมสนทนากลุ่มในวันที่.................เดือน................................. พ.ศ. .................... ........ 
 
ตอนที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี หลักการเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ได้
องค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม  (Collective  leadership) จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ 
  องค์ประกอบที่  1  การแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า  (Leader Exchange) 
  องค์ประกอบที่  2  การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 
  องค์ประกอบที่  3  การเปลี่ยนแปลง (Transformation)   
  องค์ประกอบที่  4  การตัดสินใจร่วม (Collective Decision making) 
  องค์ประกอบที่  5  การสร้างทีม (Team Building) 
ประเด็นการสนทนากลุ่ม 
 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบขององค์ประกอบของภาวะผู้น าพลังร่วม ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  จ านวน 5 
องค์ประกอบ ว่ามีความเหมาะสมและครอบคลุมหรือไม่ อย่างไร และควรมีองค์ประกอบใดเพ่ิมเติม
หรือไม่ 
.................................................................................................................. ..............................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
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 ในแต่ละองค์ประกอบ จะประกอบด้วยตัวชี้วัดและตัวชี้วัด ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ตัวชี้วัดและตัวชี้วัดว่า มีความเหมาะสม ครอบคลุมเพียงใด และควรมีตัวชี้วัดใดเพ่ิมเติมอย่างไร 
   องค์ประกอบที่  1  การแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า  (Leader Exchange) 
ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 ตัวชี้วดั ดังนี้ 

ตัวชี้วัด สาระหลักเพื่อการวัด 
1. การปฏิบัติภาวะผู้น า (leadership 
practice) หมายถึง การแสดงออกของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานถึงการปฏิบัติ
ภาวะผูน้ าคือ การมีรูปแบบ วิธกีาร มี
กระบวนการที่ทา้ทาย  การให้อ านาจคนอ่ืนใน
การกระท า และการส่งเสริมให้กาลังใจในการ
ปฏิบัติภาวะผูน้ า 

1) รูปแบบการปฏิบัติภาวะผูน้ าที่หลากหลาย 
2) สนับสนนุบุคลากรในองค์กรปฏิบัติภาวะผูน้ า 
3) มีกระบวนการในการปฏิบัตภิาวะผูน้ าทีท่้าทาย 
4) ให้คนอ่ีนมีอ านาจในการปฏบิัติภาวะผู้น า 
5) ส่งเสริมให้ก าลังใจบุคลากรปฏิบัติภาวะผู้น า ให้บรรลุ
เป้าหมาย 

2)  ความไว้วางใจ  (trust) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษาในการสรา้งความไว้วางใจด้าน  
ความมีสมรรถนะ  ความซื่อสตัย์สุจริต  คุณ
งามความดี  และความน่าเชื่อถือ   
 

1) การมีความรู้ ทักษะในการปฏิบัติงาน 
2) การมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
3) การบริหารด้วยความซื่อสัตย ์ความเป็นธรรมและ
โปร่งใส 
4) การกระท าความด ีหลีกเลี่ยงจากความเห็นแก่ตัว 
5) ความเอ้ืออาทรและเอาใจใส่ผูกพัน 
6) ความรับผิดชอบและความขยันหมั่นเพียร 
7) การอุทิศตนเสียสละต่องาน 

3. วัฒนธรรมการท างานร่วมกัน  (culture 
working) หมายถึง การแสดงออกผู้บริหาร
สถานศึกษาขัน้พื้นฐานถึงการมีความ
รับผิดชอบ การร่วมมือปฏิบัติงานการยอมรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน มกีาร
ประสานงานกัน เพื่อมุ่งดึงศักยภาพที่มีมาจาก
บุคคลแต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยกัน
ด าเนินกิจกรรมให้งานบรรลุเปา้หมาย 

1) การรับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน 
2) การร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
3) การร่วมปรับเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงาน 
4) ยอมรับในความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
5) มีการประสานงานร่วมมือกันในองค์กร 

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

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

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



 

 

 388 
 
  องค์ประกอบที่  2  การมีวิสัยทศัน์ร่วม  (shared  vision) ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 
ตัวชี้วัด ดังนี ้
 

ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

1.การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  (formulating  shared  
vision) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการมีส่วนร่วมในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
ผู้เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย  
สร้างโอกาสเพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน  แล้วน ามา
สังเคราะห์และวิเคราะห์เพื่อสร้างภาพในอนาคตของ
องค์การ   

1) การมีส่วนร่วมในการสังเคราะห์และ
วิเคราะห์ข้อมูล 
2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
3) การสร้างภาพอนาคตขององค์การผ่าน
วิสัยทัศน์โดยใช้หลักการมีส่วนร่วม 

2.การเผยแพร่วิสัยทัศน์ร่วม  (articulating  shared  
vision) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการประชาสัมพันธ์
ให้ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในการสื่อสารวิสัยทัศน์ได้อย่าง
ชัดเจนและให้เกิดการยอมรับและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 

1) การประชาสัมพันธ์โดยใช้หลักการมีส่วน
ร่วม 
2) การสื่อสาร 
3) การยอมรับและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
เพ่ือบรรลุตามวิสัยทัศน์ 

3.การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วม (implementing  
shared  vision) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออก
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการน าวิสัยทัศน์
ที่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง โดยก าหนดเป้าหมาย
แผนและกิจกรรม ที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์  โดยการ
กระตุ้นสร้างแรงจูงใจสนับสนุนการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกในองค์การ  เพ่ือให้วิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นบรรลุผล
ส าเร็จและต้องมีการตรวจสอบติดตามผล 

1)  การก าหนดเป้าหมายแผน  และ
กิจกรรมไปปฏิบัติจริงสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์โดยใช้หลักการมีส่วนร่วม 
2)  การตรวจสอบและติดตามผล 

............................................................................................................................. ...................................
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  องค์ประกอบที่  3  การเปลี่ยนแปลง  (Transformation)  ประกอบด้วยตัวชี้วัด 3 
ตัวชี้วัด ดังนี ้

ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

1. การสร้างความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง
(Understanding Change) หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงการ
สร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มีความตระหนักถึงความส าคัญของการ
เปลี่ยนแปลง มีเจตคติที่ดีต่อการเปลี่ยนแปลง  การ
ยอมรับและสนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่าง 

1) กระตุ้นผู้ร่วมงานให้เกิดความตระหนัก
ถึงความจ าเป็นและความส าคัญในการ
เปลี่ยนแปลง   
2) สร้างความรู้สึก  เจตคติที่ดีต่อการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ                                  
3) การยอมรับและส่งเสริมสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ   

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  
motivation) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึงในการสร้างแรง
บันดาลใจในการปฏิบัติงานโดยการสร้างแรงจูงใจ    
การพัฒนาค่านิยมและจิตส านึกท่ีดีในการ  

1)  การสร้างแรงจูงใจ                            
2)  การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ี
ดีในการท างาน 

3.การกระตุ้นทางปัญญา  (intellectual  
Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาด้วยการกระตุ้นและ
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความคิดสร้างสรรค์และ
ความคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 

1)  การพัฒนาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์                                         
2)  การพัฒนาความคิดเชิงบูรณาการ 

............................................................................................................................. ...................................
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  องค์ประกอบที่ 4 การตัดสินใจร่วม (collective decision making) ประกอบด้วย
ตัวชี้วัด 3 ตัวชี้วัด ดังนี้ 

ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

1.  ทางเลือก (alternatives) หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึง
ความสามารถในการระบุทางเลือกที่เป็นไปได้ ประเมิน
ทางเลือกและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดในการปฏิบัติ 

1)  การระบุทางเลือกท่ีเป็นไปได้ 
2)  การประเมินทางเลือก 
3)  การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดในการปฏิบัติ 

2.  สารสนเทศ (information) หมายถึง พฤติกรรม
การแสดงออกของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาถึง
ความสามารถจัดระบบข้อมูลสารสนเทศที่มีความ
เที่ยงตรง  ทันสมัยและสอดคล้องต่อความต้องการใช้  
มีความถูกต้อง  ครบถ้วนและตรวจสอบได้  มาใช้
ประกอบในการตัดสินใจอย่างมีประสิทธิภาพ 

1)  ความเท่ียงตรง 
2) ทันสมัยต่อความต้องการใช้ 
3) ความถูกต้อง  ครบถ้วน 
4) สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้ 
5)  ตรวจสอบได้ 

3.  เป้าหมาย  (goals) หมายถึง พฤติกรรมการ
แสดงออกของผู้บริหารโรงเรียน  ประถมศึกษาถึง
ความสามารถในการระบุสภาพความส าเร็จของ
องค์การที่สามารถวัดได้  มีความเป็นไปได้  และ
สอดคล้องกับแผนงานอื่น 

1)  ระบุสภาพความส าเร็จ 
2)  วัดได้และมีความเป็นไปได้ 
3)  สอดคล้องกับแผนงานอื่น 
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   องค์ประกอบที่ 5 การสรางทีมงาน (Team Building) ประกอบด้วยตัวชี้วัด 5 ตัวชี้วัด 
ดังนี้ 
 

ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

1. การกอตั้งทีม (Forming) หมายถึง พฤติกรรมการก
อรางสรางทีมหรือการรวมตัวกันของสมาชิกทีม โดยถ้า
เปรียบในองคกรก็คือการเริ่มตนสรางองคกรใหม หรือ
หนวยงานใหมซ่ึงตองมีการรวบรวมสมาชิกตามโครงสร
างองคกรที่ก าหนดขึ้น ดังนั้นกลยุทธที่ส าคัญของ
ขั้นตอนนี้คือการคัดเลือกสมาชิกท่ีมีคุณสมบัติสอดคล
องกับลักษณะงาน ซึ่งในปจจุบันอาจเปนความสามารถ 
(Competency) เชน มีจิตส านึกในการบริการ มี
ความสามารถในการสื่อสารหรือมีคุณสมบัติเฉพาะต า
แหนง เชน การศึกษาประสบการณที่สามารถท างาน
ในต าแหน่งนั้น ๆ 

1)  การก าหนดเปาหมาย  
2)  การก าหนดวัตถุประสงค์ 
3)  การคัดเลือกสมาชิก  
4)  การก าหนดบทบาทหนาที่ 

2. การรวมทีม (Storming) หมายถึง พฤติกรรมในการ
ระดมความคิดเพ่ือท าใหทีมด าเนินไปในทิศทาง
เดียวกัน เมื่อมีการรวมตัวกันของสมาชิกซ่ึงยอมมีการ
เริ่มปฏิสัมพันธกันอาจถือเปนจุดเริ่มของการท างานเป
นทีม กลาวคือตองมีการพูดคุยกันเพ่ือก าหนดทิศทาง 
เปาหมายและบทบาทของสมาชิก ดังนั้น 
จุดนี้เองจึงตองมีการแสดงความเห็น หรือจุดยืนของแต
ละคนซึ่งแตกตางกันหรือมีการแบงฝายกัน โดยกลยุทธ
ที่น ามาใชคงตองมีผูน าทีมที่เปนผูประสานประโยชน มี
ความเปนธรรมแตที่ส าคัญคือสมาชิกตองเขาใจ
จิตวิทยาความแตกตางของมนุษยที่กลาววามนุษยยอม
มีความแตกตางกัน ดังนั้น การอยูรวมกันบทพ้ืนฐาน
ของความแตกตาง ซึ่งไมแตกแยกจะท าใหปญหาลดน
อยลง 
 

1)  การพัฒนาทีม (Team 
Development) 
2) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective 
Communication) 
3) การมีมนุษยสัมพันธที่ดี (Good 
Relationship) 
4) การขัดแย้งอยางสรางสรรค ์
(Creative Confliction)5)  ตรวจสอบได้ 
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ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

3. การสรางบรรทัดฐาน (Norming) หมายถึง 
พฤติกรรมในการก าหนดทิศทางเปาหมายบรรทัดฐาน
ของทีม กลาวคือเมื่อมีการระดมความคิดที่ทั้งแตกตาง
และไมแตกตาง แล้วจะน าไปสูขอตกลงรวมกัน เชน 
กฎกติกา ระเบียบวิธีปฏิบัติ ที่ท าใหการอยู่รวมกัน
ราบรื่น โดยการก าหนดขอตกลง หรือแผนงานใด ๆ  
คงตองใชการมีสวนร่วม (Participative) ของสมาชิก
ทั้งทางตรงและ/หรือทางออม เพื่อใหเกิดการยอมรับ
และเกิดความรูสึกถึงความเปนเจาของ พันธะสัญญาต
างๆ ซึ่งจะสงผลใหเกิดความรวมมือและปฏิบัติตามสิ่ง
ที่ก าหนดรวมกัน 

1) การมีภาวะผูน ารวม (Shared 
Leadership) 
2) ความฉลาดทางอารมณของทีม 
(Emotional  quotient Team) 
3) การมีความเหนียวแนนในทีม (Team 
Cohesiveness) 
 

4. การปฏิบัติงาน (Performing) หมายถึง พฤติกรรม
การปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ
เมื่อมีการตกลงรวมกันแลวตองปฏิบัติงาน เชน ใครได
รับมอบหมายใหมีบทบาทหนาที่ใดก็ด าเนินงาน เพ่ือ
บรรลุเปาหมายของตนเองอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึง
จะสงผลถึงเปาหมายใหญในภาพรวมของทีมหรือองค
การ โดยกลยุทธในขั้นตอนนี้คือการใชการสื่อสาร
(Communication) ระหวางกันทั้งภายในทีมและนอก
ทีม การใชเทคนิคการจูงใจ (Motivation) เพ่ือใหลูก 
นองท างานอยางทุมเท หรือการสอนแนะ (Coaching) 
เมื่อลูกนองไมสามารถท างานไดดี ซึ่งกลยุทธ์ตาง ๆ  ใน
ขั้นตอนนี้ถือเปนการน าหลักการทางการบริหาร 
(Management Principle) มาใช 

1) การก าหนดแผนปฏิบัติงานของทีม 
(Team Schedule) 
2) การมีแรงจูงใจมุงผลสัมฤทธิ์ (Oriented 
Achievement) 
3) การคิดสรางสรรค (Creative Thinking) 
4) การมีสวนรวม (Participation) 
5) การสรางบรรยากาศที่ดี (Good 
Climate) 
6) การตัดสินใจของทีม (Team Decision 
Making) 
7) การแกปญหาของทีม (Team Solving 
Problem) 

5. การสะทอนผลงานและการขับเคลื่อนทีม 
(Feedback and Dynamic) หมายถึง พฤติกรรมใน
การแยกยายกันเมื่อถึงเวลาหรือทีมบรรลุเปาหมาย 
ขั้นตอนนี้ถือเปนขั้นตอนสุดทายในการสรางทีมงาน ซึ่ง
อาจกลาววา “งานเลี้ยงย่อมมีวันเลิกราฉันใด ทีมงาน

1)  กระบวนการท างานของทีม (Team 
Working Process) 
2)  การเรียนรูของทีม (Team Learning) 
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ตัวชี้วัด สาระหลักเพ่ือการวัด 

ยอมมีวันเลิกราฉันนั้น” เมื่อมีการด าเนินกิจการงาน
ของทีมไประยะหนึ่งและบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประ
สงคแลวยอมมีการทบทวนองคกร หรือหนวยงานนั้น
ใหมวาจะมีการพัฒนาไปใหใหญกวาเดิม เชน มีการ
ปรับปรุงโครงสรางใหม มีการจัดทีมใหม เชน การ
โยกยายสับเปลี่ยน หรือถามองในแงรายถามีความล
มเหลวเกิดข้ึนในทีมยอมตองมีการผาตัดหรือการยุบ
เลิกไปในที่สุด  โดยกลยุทธในขั้นตอนนี้คือการ
ประเมินผลงาน หรือประเมินผลการด าเนินการของ
องคกรซึ่งในยุคใหม เนนใชการวัดผลงาน 
(Measurement) ถาผลการด าเนินงานดีก็คงใหมีทีมต
อไป แตในทางกลับกันเกิดความเสียหายหรือลมเหลว
คงตองมีมาตรการตามล าดับ จนถึงยกเลิกทีมในที่สุด 

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

ขอขอบพระคุณอย่างสูงย่ิงท่ีให้ความอนุเคราะห์ 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 394 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระยะที่ 2 
  1.  รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
  2.  แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม 
   ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
  ขั้นพ้ืนฐาน (ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ) 
 3. แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม 
   ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
ชื่อ-สกุล            ต าแหน่ง 
 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา    อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์ 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน   อาจารย์ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา  
             คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 3. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม        อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
             ประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
4. ดร.ประเสริฐศักดิ์ เหินไธสง       ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทัน   
             ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 
5. ดร.ปรีชา การสะอาด         ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์  ส านักงาน 
             เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต1 
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ระยะที่ 2 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ) 
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แบบประเมินเพื่อพัฒนาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
  1. แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือประมาณความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความ
เหมาะสมของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม และความ
ต้องการวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าพลังร่วม 5 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) การเปลี่ยนแปลง 
(Transformation) การตัดสินใจร่วม (Collective Decision making) การสร้างทีม (Team 
Building)  และการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า  (Leader Exchange) ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบมี
นิยามและตัวบ่งชี้ที่ผู้วิจัยจะใช้เป็นกรอบในการสร้างข้อค าถาม 
  2. โปรดพิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหาในประเด็นข้อค าถาม ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม 
 3. ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เมื่อท่านประเมิน
คุณภาพเครื่องมือเสร็จเรียบร้อยแล้ว  ขอความอนุเคราะห์ท่านแจ้งผู้วิจัยตามเบอร์โทรศัพท์ด้านล่าง
เพ่ือแจ้งให้ผู้วิจัยมารับแบบประเมินคืนด้วยตนเอง 
 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยมา 
ณ โอกาสนี้ 

 
นายกันตธี เนื่องศรี 

นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 097-3244409 
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แบบประเมินความสอดคล้องเชิงเนื้อหาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ค าชี้แจง โปรดพิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหาหรือข้อความว่ามีความสอดคล้องกัน  เลือกท า
เครื่องหมาย    
    ลงในช่องที่ท่านได้พิจารณาว่ามีความสอดคล้องในระดับใด  โดยพิจารณาจาก 
      1  เมื่อแน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
     0  เมื่อไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
    -1  เมื่อไม่แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
ข้อ
ที่ 

ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 

1 มีการส ารวจความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากรในสถานศึกษาเก่ียวกับ “การ
เรียนรู”้และ “การจัดการเรียนรู้” ก่อนการสร้างวิสัยทัศน ์

   

2 ร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
น ามาก าหนดประเด็นในการสรา้งวิสัยทัศน์ 

   

3 กระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และมองปัญหาของ
สถานศึกษาเพื่อสร้างวิสัยทัศน ์

   

4 ชี้แจงให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้เสียรับรู้ เข้าใจวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์
และเป้าประสงค์ของสถานศึกษาไดช้ัดเจน 

   

5 ประชาสัมพนัธ์และสื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน์อยา่งต่อเนื่อง    
6 จัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่เก่ียวข้องให้การยอมรับและเต็มใจ

ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
   

7 ให้ทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดเปา้หมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์

   

8 ส่งเสริมและสนับสนนุให้ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพของตนอยา่งเต็มความรู้ 
ความสามารถ เพื่อปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 

   

9 มอบอ านาจหนา้ที่ให้ครูและบุคลากรแต่ละระดบัอย่างเหมาะสมและชัดเจน 
เพื่อให้วิสัยทัศน์บรรลุผลส าเร็จ 

   

10 ก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงาน
ตามวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 
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ข้อ
ที่ 

ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
การเปลี่ยนแปลง (Transformation) 

11 การตระหนักในความส าคัญ ยอมรับและสนับสนนุการเปลี่ยนแปลงของ
สถานศึกษา 

   

12 การร่วมกับผู้เก่ียวข้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มผีลต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสถานศึกษา 

   

13 การพัฒนาการปฏิบตัิงานในวชิาชีพเพื่อมุ่งสู่ความเปน็ครูมืออาชพี    
14 การน าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพมาใชใ้นการ

พัฒนาสถานศึกษา 
   

15 การกระตุ้นและโน้มนา้วให้ครูและบุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบัติงาน
เพื่อเป็นสมาชิกที่ดีของสถานศึกษา 

   

16 การยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้ตลอดชีวิตของสมาชิกในสถานศกึษา    

17 การสร้างเวทีปฏสิัมพันธ์อันดีและให้เกียรติซึ่งกันและกัน    
18 การแสวงหาวิธีการแก้ไขปัญหาเดิมโดยใช้วิธีการใหม่ ๆ    

19 การน านวัตกรรมการบริหารมาใช้แก้ไขปัญหาและปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึน้ 

   

20 การสร้างบรรยากาศที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง    
การตัดสินใจร่วม (Collective decision making) 

21 มีการให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดยปราศจากครอบง า    
22 ในการประชุมร่วมกัน ประธานในที่ประชุมยอมรับฟังความคิดเห็นที่ถูกต้อง

ของคนส่วนน้อย 
   

23 หลีกเลี่ยงการตัดสินใจตามความพอใจของคนกลุ่มใด กลุ่มหนึ่ง    

24 ในการตัดสินใจร่วมกัน มีการตรวจสอบความส าเร็จ โดยการวัดผลงานและ
น าไปใช้ในการวางแผนงานในปกีารศึกษาถัดไป 

   

25 การตัดสินใจค านึงถึงผลการตัดสินใจจากเสียงส่วนใหญ่ในโรงเรียน    
26 มีการก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบัติร่วมกันอย่างมีเหตุผล    

27 เปิดโอกาสให้ครู ตัดสินใจก าหนดแนวทางและวิธีการในเร่ืองที่เก่ียวข้องกับ
การปฏิบัติหนา้ที่ที่ตนเองต้องรับผิดชอบ 

   

28 ให้ความส าคัญในการระดมความคิดและใช้ข้อขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ต่อ
งาน 
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ข้อ
ที่ 

ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
29 ใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็น

แนวทางในการปฏบิัติงานให้เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
   

30 น ามติทีป่ระชุมที่เห็นชอบร่วมกันมาสู่การปฏิบัติอยา่งเป็นรปูธรรม    

การสร้างทีมงาน (Team Building) 
31 การมีส่วนร่วมในมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันของทีมครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 
   

32 วัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากรในสถานศึกษามีความสมเหตุสมผล
และสามารถอธิบายได้ 

   

33 การคัดเลือกสมาชิกในทีมที่มีความสามารถในการปรับตวัและเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 

   

34 ในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกเหมาะสมกับงาน    

35 มีการสร้างสมาชิกในทีมให้มีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายความส าเร็จของ
ทีมงานร่วมกัน 

   

36 มีการสร้างสมาชิกในทีมให้มีความสามารถในการสื่อสารและการ
ประสานงาน 

   

37 มีการใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเปน็หลักของสมาชิกภายในทีมครูและ
บุคลากร 

   

38 มีการสร้างและรักษาสัมพนัธ์ภาพที่ดีของการสื่อสารภายในทีม    

39 สร้างสมาชิกในทีมให้เปิดใจกว้าง รู้จักรับฟังและเข้าใจผู้อื่น รวมถึงเพื่อน
ร่วมงาน 

   

40 สร้างสมาชิกในทีมให้มีการวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางแก้ไขความ
ขัดแย้งที่เหมาะสม 

   

41 สร้างสมาชิกในทีมให้ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างโดยเน้นที่ผลประโยชน์
ของทีมงาน 

   

42 สร้างความพงึพอใจร่วมกันในทมีงานโดยใช้กระบวนการท างานแบบ ชนะ-
ชนะ 

   

43 มีการสร้างทีมโดยการน าเอาทักษะ ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายเข้า
มาท างานร่วมกัน 

   

 
 



 

 

 401 
 
ข้อ
ที่ 

ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
44 มีการประชุมหารือและพูดคุยกนัอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ในสมาชิก

ของทีม 
   

45 มีการก าหนดระยะเวลาการปฏบิัติงานและการตรวจสอบความก้าวหน้า
ของการน าแผนปฏิบัตงิานของทีมไปสู่การปฏิบตัิอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง 

   

46 มีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท างานอย่างเป็นระบบร่วมกันของ
สมาชิกในทีม 

   

47 มีความคิดยืดหยุ่น และมีความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายทิศทาง
ของสมาชิกในทีม 

   

48 สร้างมิตรภาพทีด่ีในการท างานและไม่ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง    
49 ให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจปญัหาร่วมกัน    

50 มีการสร้างองค์ความรู้ใหม่ร่วมกันเพื่อใช้เป็นหลักคิด หลักวิชาและหลัก
ปฏิบัติในการขับเคลื่อนทีมงานให้มีชีวิต ชีวาอยา่งต่อเนื่อง 

   

51 ประเมินความพงึพอใจการท างานเป็นทีมร่วมกัน    
52 มีการสะท้อนปัญหา อุปสรรคการท างานของทีมร่วมกัน    

53 มีการสะท้อนผลความส าเร็จเก่ียวกับการปฏิบัตงิานของทีมร่วมกัน    

การแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า (Leader Exchange) 
54 ผู้บริหารมีความกลา้ที่จะเสนอแนวความคิดที่แปลกใหม่    

55 ในบางกิจกรรมของสถานศึกษา ผู้บริหารได้ก าหนดแลกเปลี่ยนหมุนเวียน
ให้บุคลากรในสถานศึกษาเป็นผูน้ าในการด าเนินกิจกรรม 

   

56 มีการมอบอ านาจในการปฏิบตัิงานให้บุคลากรในสถานศึกษารับผิดชอบ
ตามล าดับชั้น 

   

57 มีการทบทวนการปฏิบตัิงานร่วมกับบุคลากรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมี
โอกาสเป็นผู้น าร่วม 

   

58 มีทักษะการสังเกตบุคลิกลักษณะเด่นของบุคลากรเพื่อการบริหารจัดการที่
มีประสิทธิภาพ 

   

59 มีการฝึกทักษะการปฏบิัติงานให้ทันสมัยกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป    

60 ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์และสม่ าเสมอ    
61 แสดงความรับผิดชอบเมื่องานในหน้าที่เกิดข้อผิดพลาด    

62 ใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร เช่น สอบถามพดูคุยถึงชีวิตความเป็นอยู่    
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ข้อ
ที่ 

ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
63 สร้างบรรยากาศของความเป็นมติรและไว้วางใจโดยครูกลา้พูดในสิ่งที่

ตนเองคิด 
   

64 ยึดหลักการต่างฝา่ยต่างได้รบัประโยชน์จากการปฏบิัติงานร่วมกัน    

65 ส่งเสริมความสัมพนัธ์ร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อท างานให้
บรรลุผล 

   

66 ส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาในการสร้างบรรยายการท างานแบบความ
ร่วมมือ มากกว่าการสร้างบรรยากาศในการแข่งขัน 

   

67 สร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างฝ่ายต่างๆ ใน
สถานศึกษา 

   

68 สร้างวัฒนธรรมของสถานศึกษาในการชื่นชมความส าเร็จร่วมกัน โดย
บุคลากรทุกคนเชื่อว่าความส าเร็จของสถานศึกษาคือความส าเร็จของ 
“พวกเรา” 

   

 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืน ๆ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
     ลงชื่อ..................................................ผู้ประเมิน 
             (................................................) 
         วันที่...........เดือน...........................พ.ศ.............. 
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ระยะที่ 2 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม และความต้องการวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จึงขอความกรุณาจากท่าน
ได้ตอบค าถามตามความเป็นจริงให้ครบทุกประเด็นและทุกด้าน ซึ่งค าตอบเหล่านี้จะน าเสนอ
ผลการวิจัยในภาพรวมไม่มีผลกระทบเชิงลบต่อตัวท่านและการปฏิบัติงานในหน้าที่ของท่านแต่
ประการใด 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้รักษาการในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการโรงเรียน และผู้แทนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 3. แบบสอบถามมี 4 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลสถานศึกษา 
   ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
  ตอนที่ 3 ความต้องการวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา 
   ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 โดยขอความอนุเคราะห์จากท่านได้ตอบแบบสอบถามตามข้อค าถามในแบบสอบถามฉบับนี้ 
ผ่านระบบออนไลน์ที่ www.mhked.com/education/questionnaire/ หรือ QR code ด้านล่าง 
หากมีข้อสงสัยประการใด กรุณาติดต่อ นายกันตธี เนื่องศรี   โทร. 097-3244409 , e-mail : 
nuangsri27@gmail.com , ID Line : Tack-Kantathee 
  ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่
ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

 
นายกันตธี เนื่องศรี 

นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

http://www.mhked.com/education/questionnaire/%20หรือ%20QR%20code%20ด้านล่าง%20หาก
http://www.mhked.com/education/questionnaire/%20หรือ%20QR%20code%20ด้านล่าง%20หาก
mailto:nuangsri27@gmail.com
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ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบและข้อมูลสถานศึกษา 
ค าชี้แจง โปรดกาเครื่องหมาย  ลงใน   หน้าข้อที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 1. ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
   1.1 เพศ       ชาย   หญิง 
   1.2 อายุ 
      30 ปี ลงมา   31 - 40 ปี  
      41 - 50 ปี   51 ปี ขึ้นไป 
  1.3 วุฒิการศึกษา 
     ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี  
      ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
  1.4 ต าแหน่งหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 
     ผู้อ านวยการโรงเรียน  รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียน 
      ผู้แทนครู ในคณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   1.5 ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง 
     10 ปี ลงมา   11 - 20 ปี  
      21 - 30 ปี   31 ปี ขึ้นไป 
 2. ข้อมูลเกี่ยวกับสถานศึกษา 
   2.1 สถานศึกษาของท่านอยู่ในจังหวัด.....................................(มีรายชื่อให้เลือก) 
  2.2 ขนาดของสถานศึกษา 
     เล็ก (จ านวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน) 
        กลาง (จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 121-499 คน) 
      ใหญ ่ (จ านวนนักเรียนตั้งแต่ 500 คน ขึ้นไป) 
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ตอนที่ 2  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน 
 ประถมศึกษาสังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณากาเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับระดับพฤติกรรมของผู้บริหาร
โรงเรียนในแต่ละข้อว่าผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติ /พฤติกรรม / ความคิดเห็นอยู่ในระดับใด 
โดยพิจารณาจากเกณฑ์ ต่อไปนี้ 
   สภาพปัจจุบัน คือ ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติ หรือความคิดเห็น
ในการปฏิบัติ โดยมีระดับดังนี้ 
    5  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติสม่ าเสมอ 
    4  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติบ่อยครั้ง 
    3  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติบางครั้ง 
    2  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัตินาน ๆ ครั้ง 
    1  หมายถึง    ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติไม่เคยเลย 
   สภาพพึงประสงค์ หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้ผู้บริหารโรงเรียนปฏิบัติ หรือ
ความคาดหวังในการปฏิบัติ โดยมีระดับดังนี้ 
   5  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัติสม่ าเสมอ 
    4  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัติบ่อยครั้ง 
    3  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัติบางครั้ง 
    2  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัตินาน ๆ ครั้ง 
    1  หมายถึง    ระดับพฤติกรรมที่ไม่ต้องการให้มีการปฏิบัติเลย 
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การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 
1 ส ารวจความเช่ือ ค่านิยมของบุคลากรใน

สถานศึกษาเกี่ยวกับ “การเรียนรู้”และ “การ
จัดการเรียนรู้” ก่อนการสรา้งวิสัยทัศน์ 

          

2 ร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา รวบรวม วิเคราะห์
และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อน ามาก าหนดประเด็นใน
การสร้างวิสัยทัศน์ 

          

3 กระตุ้นครูและบุคลากรให้เกดิความคิดสร้างสรรค์
และมองปัญหาของสถานศึกษาเพือ่สร้างวิสัยทัศน์ 

          

4 ช้ีแจงให้บุคลากรและผูม้ีส่วนได้เสยีรับรู้ เข้าใจ
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของ
สถานศึกษาได้ชัดเจน 

          

5 ประชาสมัพันธ์และสื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน์อย่าง
ต่อเนื่อง 

          

6 จัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่เกี่ยวข้องให้
การยอมรับและเต็มใจปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ 

          

7 ให้สมาชิกมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย โครงการ 
กิจกรรมทีส่อดคล้องกับวิสัยทัศน ์

          

8 ส่งเสริมให้ครูและบคุลากรใช้ศักยภาพของตนอย่าง
เต็มความรู้ ความสามารถ เพื่อปฏบิัติงานตาม
วิสัยทัศน์ 

          

9 มอบหน้าท่ีให้ครูและบุคลากรแตล่ะระดับอย่าง
เหมาะสมและชัดเจน เพื่อให้วิสัยทัศน์บรรลผุล
ส าเรจ็ 

          

10 ก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการตรวจสอบและ
ติดตามผลการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์อย่าง
ต่อเนื่อง 
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การเปลี่ยนแปลง (Transformation) 
11 ตระหนักในความส าคญั ยอมรับและสนบัสนุนการ

เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา           

12 ร่วมกับผูเ้กี่ยวข้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมท่ีมผีล
ต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา           

13 พัฒนาการปฏิบัติงานในวิชาชีพเพื่อมุ่งสู่ความเป็น
มืออาชีพ           

14 น าหลักการเทียบเคยีงสมรรถนะและมาตรฐาน
วิชาชีพมาใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา           

15 กระตุ้นและโนม้น้าวให้ครูและบุคลากรมคีวาม
มุ่งมั่นในการปฏิบตัิงานเพื่อเป็นสมาชิกท่ีดีของ
สถานศึกษา           

16 ยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้ตลอดชีวิตของสมาชิก
ในสถานศึกษา           

17 สร้างเวทีปฏสิัมพันธ์อันดีและให้เกยีรติซึ่งกันและกัน           

18 น านวัตกรรมการบริหารมาใช้แก้ไขปัญหาและ
ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน           

19 สร้างบรรยากาศท่ีกระตุ้นใหเ้กิดการเรยีนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง           

การตัดสินใจร่วม (Collective decision making) 

20 ให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดยปราศจาก
ครอบง า           

21 ประธานในท่ีประชุมยอมรับฟังความคิดเห็นที่
ถูกต้องของคนส่วนน้อย           

22 หลีกเลี่ยงการตดัสินใจตามความพึงพอใจของคน
กลุ่มใด กลุม่หนึ่ง           

23 ในการตัดสินใจร่วมกัน มีการตรวจสอบ
ความส าเร็จ โดยการวดัผลงานและน าไปใช้ในการ
วางแผนงานในปีการศึกษาถัดไป           
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24 ก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบัตริ่วมกันอย่างมี
เหตุผล           

25 เปิดโอกาสให้ครตูัดสินใจก าหนดแนวทางและ
วิธีการในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติหน้าท่ี ท่ี
ตนเองต้องรับผดิชอบ           

26 ให้ความส าคญัในการระดมความคดิและใช้ข้อ
ขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏบิัติงาน           

27 ใช้การวิเคราะหค์วามคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่าง
เป็นระบบ เป็นแนวทางในการปฏบิัติงานให้เกิด
ประโยชน์ต่อสถานศึกษา           

28 น ามติที่ประชุมที่เห็นชอบร่วมกันมาสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม           

การสร้างทีมงาน (Team Building) 
29 ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีสว่นร่วมในการ

ก าหนดความส าเร็จร่วมกันของทีม           

30 วัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากรในสถานศึกษา
มีความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได ้           

31 การคัดเลือกสมาชิกในทีมท่ีมีความสามารถในการ
ปรับตัวและเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล           

32 ในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีของ
สมาชิกเหมาะสมกับงาน           

33 สร้างสมาชิกให้มีความรับผดิชอบต่อเป้าหมาย
ความส าเร็จของทีมงานร่วมกัน           

34 สร้างสมาชิกให้มีความสามารถในการสื่อสารและ
การประสานงาน           

35 ใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักของสมาชิก
ภายในทีมครูและบุคลากร           

36 ส่งเสริมและรักษาสัมพันธ์ภาพที่ดขีองการสื่อสาร
ภายในทีม           
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37 ส่งเสริมสมาชิกในทีมให้ยอมรับความคิดเห็นที่
แตกต่างโดยเน้นท่ีผลประโยชน์ของทีมงาน           

38 ส่งเสริมความพึงพอใจร่วมกันในทีมงานโดยใช้
กระบวนการท างานแบบ ชนะ-ชนะ           

39 สนับสนุนการสร้างทีมโดยการน าเอาทักษะ ความรู้ 
ความสามารถท่ีหลากหลาย มาใช้ในการท างาน
ร่วมกัน           

40 ประชุมหารือและพดูคุยกันอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง ในสมาชิกของทีม           

41 ก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและการ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของการน าแผนปฏิบตัิงาน
ของทีมไปสู่การปฏิบัติอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง           

42 สนับสนุนความคิดยดืหยุ่น และมคีวามสามารถใน
การคิดหาค าตอบได้หลายทิศทางของสมาชิกในทีม           

43 สร้างมติรภาพทีด่ีในการท างานและไม่ยดึตนเอง
เป็นศูนย์กลาง           

44 ให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจปญัหาร่วมกัน           
45 สะท้อนปัญหา อุปสรรคเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ

ทีมร่วมกัน           

46 สะท้อนผลความส าเร็จเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ
ทีมร่วมกัน           

การแลกเปลี่ยนหมนุเวียนการเป็นผู้น า (Leader Exchange) 
47 ในบางกิจกรรมของสถานศึกษา ได้ก าหนด

แลกเปลีย่นหมุนเวียนให้บุคลากรในสถานศึกษา
เป็นผู้น าในการด าเนินกิจกรรม           

48 ผู้บริหารมีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้
บุคลากรในสถานศึกษารับผิดชอบตามล าดับชั้น           

49 ทบทวนการปฏิบัติงานร่วมกับบุคลากรเพื่อให้ทุก
คนมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม           
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50 ผู้บริหารมีทักษะการสังเกตลักษณะเด่นของ
บุคลากรเพื่อการบรหิารจดัการที่มปีระสิทธิภาพ           

51 ผู้บริหารโรงเรียนมีการฝึกทักษะการปฏิบัติงานให้
ทันสมัยกับสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงไป           

52 ผู้บริหารปฏิบตัิงานด้วยความซื่อสตัย์และสม่ าเสมอ           

53 แสดงความรับผดิชอบเมื่องานในหน้าท่ีเกิด
ข้อผิดพลาด           

54 ใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร เช่น สอบถาม
พูดคุยถึงชีวิตความเป็นอยู ่           

55 สร้างบรรยากาศของความเป็นมิตรและไว้วางใจ
โดยครูกล้าพูดในสิ่งที่ตนเองคิด           

56 ยึดหลักการต่างฝ่ายต่างไดร้ับประโยชน์จากการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน           

57 ส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื่อท างานให้บรรลุผล           

58 ส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาในการสร้าง
บรรยายการท างานแบบความร่วมมือ มากกว่าการ
สร้างบรรยากาศในการแข่งขัน           

59 สร้างระบบงานที่เอื้อต่อสัมพันธภาพท่ีดีต่อกัน
ระหว่างฝ่ายต่างๆ ในสถานศึกษา           

60 สร้างวัฒนธรรมของสถานศึกษาในการชื่นชม
ความส าเร็จร่วมกัน โดยบุคลากรทกุคนเช่ือว่า
ความส าเร็จของสถานศึกษาคือความส าเร็จของ 
“พวกเรา”           

 
 
 
 
 
 



 

 

 412 
 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนข้อความแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมเพ่ือเป็นประโยชน์
ต่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
......................................................... .......................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................... .......................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................................... .......... 

@@@ ขอขอบพระคุณอย่างยิ่งที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม @@@ 
 

ท่านสามารถส่งค าตอบแบบสอบถามได้ที่ QR code ด้านล่าง 
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ระยะที่ 3 
1. รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิประเมินตรวจสอบและยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
2. แบบประเมินตรวจสอบและยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ
คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
4. แบบสัมภาษณ์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร โรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
5. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และคู่มือการใช้
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
6. รายชื่อผู้เชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบแบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
7. แบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน (ผู้เชี่ยวชาญ) 
8. แบบประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ผู้เชี่ยวชาญ) 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิประเมินตรวจสอบและยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
 
ชื่อ-สกุล          ต าแหน่ง 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา  อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์ 
2. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม       อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
           ประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
3. ดร.เพ็ชรสมร  อุทุมทอง      รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
           ขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
4. ดร.ดวงพร  เจียมอัมพร      นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ   
           สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา   
           ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
5. ดร.บวร เทศารินทร์      ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
           ขอนแก่น เขต ๔ 
           ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต ๔ 
6. ดร.สุวิทย์ วงษาไฮ        ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลมหาสารคาม  ส านักงาน 
           เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
7. ดร.ทองไส  เทียบดอกไม้      ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองสระพังโนนสะอาด 
           ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  
          เขต 3 
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ระยะที่ 3 
แบบประเมินตรวจสอบและยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม  

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 416 
 

แบบประเมินตรวจสอบและยืนยันวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม 
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

 สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
*************************** 

ค าชี้แจง 
 แบบประเมินนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิจัยในหลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุลผู้ตอบแบบสอบถาม  .............................................................. ............................. 
  2. ต าแหน่งทางบริหาร  ........................................................................................................ 
  3. ต าแหน่งทางวิชาการ  ......................................................................... ............................. 
  4. วุฒิการศึกษาสูงสุด  ......................................................................................................... 
  5. สถานที่ปฏิบัติงาน  ............................................................................. .............................. 
 
ตอนที่ 2 การสอบถามความคิดเห็นเพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของวิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
ค าชี้แจง 
 โปรดพิจารณาเพ่ือตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ว่าในแต่ละขั้นตอนควรใช้วิธีการพัฒนาใดที่มีความเหมาะสม 
โดยเครื่องหมาย ลงในช่องความคิดเห็นของแต่ละวิธีการพัฒนา (ซึ่งท่านสามารถเลือกได้มากกว่า 
1 รายการ)  ซึ่งได้ก าหนดขั้นตอนการพัฒนาไว้ 4 ขั้นตอน คือ 
  ขั้นที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhance Development)   
  ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเขม้ของโปรแกรม (Intensive Development)   
  ขั้นที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation)   
   ขั้นที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and Feedback) 
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 ขั้นที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhance Development)   
    การเรียนรูของผูใหญ (Adult Learning)   
       การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)   
     การใชชุดกิจกรรมสรางพลังร่วม  (Collective  Building Toolkit)  
    การศึกษาดูงาน  (Field Trip)   
       การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study)   
     การฝกปฏิบัติจริงในงาน  (On The Job Training)   
    เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผูน าแบบ 70 : 20 : 10 
  ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเขม้ของโปรแกรม (Intensive Development)   
    การเรียนรูของผูใหญ (Adult Learning)   
       การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)   
     การใชชุดกิจกรรมสรางพลังร่วม  (Collective  Building Toolkit)  
    การศึกษาดูงาน  (Field Trip)   
       การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study)   
     การฝกปฏิบัติจริงในงาน  (On The Job Training)   
    เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผูน าแบบ 70 : 20 : 10 
  ขั้นที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner Implementation)  
   การเรียนรูของผูใหญ (Adult Learning)   
      การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)   
    การใชชุดกิจกรรมสรางพลังร่วม  (Collective  Building Toolkit)  
   การศึกษาดูงาน  (Field Trip)   
      การศึกษาเป็นกลุ่ม (Group Study)   
    การฝกปฏิบัติจริงในงาน  (On The Job Training)   
   เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผูน าแบบ 70 : 20 : 10 
  ขั้นที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล (Follow up and Feedback) 
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................. .............................................................................. 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
และคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
ชื่อ-สกุล           ต าแหน่ง 
1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวกิจ ศรีปัดถา   อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์ 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยยนต์  เพาพาน คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
            มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ 
3. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม        อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
            ประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
4. ดร.เพ็ชรสมร  อุทุมทอง       รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษา 
            ขั้นพ้ืนฐาน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
           ขั้นพ้ืนฐาน 
5. ดร.ดวงพร  เจียมอัมพร       นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ  สถาบันพัฒนา 
            ครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา   
             ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
6. ดร.บวร เทศารินทร์       ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
            ขอนแก่น เขต ๔ 
7. ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ      อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
            มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
8. ดร.ทองไส  เทียบดอกไม้        ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองสระพังโนนสะอาด 
            ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
            มหาสารคาม  เขต 3 
9. ดร.สุวิทย์ วงษาไฮ         ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลมหาสารคาม  
            ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
            มหาสารคาม  เขต 1 
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ระยะที่ 3 
แบบสัมภาษณ์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 
ตอนที่ 1 
 1.1 ข้อมูลทั่วไป 
  1.1.1 ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์  ................................................................................... ............. 
  1.1.2 ต าแหน่งทางบริหาร ............................................................................................. 
  1.1.3 ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ .......................................................................... 
  1.1.4 ระดับการศึกษาสูงสุด .......................................................................................... 
  1.1.5 สถานที่ท างาน ..................................................................................................... 
  1.1.6 ให้สัมภาษณ์ในวันที่ ............................................................................................ 
  1.1.7 ประสบการณ์ทางการจัดการศึกษาที่ส าคัญ 
...................................................................................................................... ....................................... 
............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................................................
 1.2 ข้อตกลงเบื้องต้น  : ขออนุญาตถ่ายภาพ / บันทึกเสียง / บันทึกภาพเคลื่อนไหว 
 
ตอนที่ 2 โปรแกรมและวิธีการที่ควรใช้ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา แต่ละองค์ประกอบ ต่อไปนี้ 
 
 ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าพลังร่วมแต่
ละองค์ประกอบต่อไปนี้ 
 2.1 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 
  1.  องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะ
ผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................................ ................. 
................................................................................................................. ............................................ 
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  2. ตัวชี้วัด ขององค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม มีความเหมาะสมหรือไม่ ควรเพ่ิม
ประเด็นใดบ้าง 
............................................................................................................................. ................................ 
.................................................................................................. ........................................................... 
............................................................................................................................. ................................ 
  3. หากจะมีโปรแกรมในการพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ เนื้อหาโปรแกรมควรจะมีประเด็น
อะไรบ้าง และมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 
............................................................................................. ................................................................ 
............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................................................  
  4. ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาที่เหมาะสมเกี่ยวกับด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม อย่างมี
คุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................... .............................................................. 
............................................................................................................................. ................................ 
  5. เทคนิคหรือวิธีการที่ใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................ 
........................................................................... .................................................................................. 
  6. วิธีการประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
.................................................................................................................................................. ........... 
....................................................................................................................... ...................................... 
............................................................................................................................. ................................ 
  7. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
เกี่ยวกับด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
............................................................................................................................. ................................ 
..................................................................................................................................... ........................ 
.......................................................................................................... ................................................... 



 

 

 423 
 
 2.2 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการเปลี่ยนแปลง (Transformation) 
  1.  องค์ประกอบด้านการเปลี่ยนแปลง  มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะ
ผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 
.............................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................  
  2. ตัวชี้วัด ขององค์ประกอบด้านการเปลี่ยนแปลง มีความเหมาะสมหรือไม่ ควรเพิ่ม
ประเด็นใดบ้าง 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................  
  3. หากจะมีโปรแกรมในการพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการเปลี่ยนแปลง อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ เนื้อหาโปรแกรมควรจะมีประเด็น
อะไรบ้าง และมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................  
  4. ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาที่เหมาะสมเกี่ยวกับด้านการเปลี่ยนแปลงอย่างมีคุณภาพ 
ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 
............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................................................  
  5. เทคนิคหรือวิธีการที่ใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการเปลี่ยนแปลง อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
................................................................................... .......................................................................... 
 6. วิธีการประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับด้าน
การเปลี่ยนแปลง อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................. ................................  
  7. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
เกี่ยวกับด้านการเปลี่ยนแปลง อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
............................................................................................................................. ................................ 
.................................................................................................. ........................................................... 
............................................................................................................................. ................................ 
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 2.3 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการตัดสินใจร่วม (Collective Decision Making) 
  1.  องค์ประกอบด้านการตัดสินใจร่วม  มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะ
ผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 
............................................................................................................ ................................................. 
............................................................................................................................. ................................  
  2. ตัวชี้วัด ขององค์ประกอบด้านการตัดสินใจร่วม มีความเหมาะสมหรือไม่ ควรเพิ่ม
ประเด็นใดบ้าง 
............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................................................  
  3. หากจะมีโปรแกรมในการพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการตัดสินใจร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ เนื้อหาโปรแกรมควรจะมีประเด็น
อะไรบ้าง และมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................................................  
  4. ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาที่เหมาะสมเกี่ยวกับด้านการตัดสินใจร่วมอย่างมีคุณภาพ 
ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 
................................................................................................................................................. ............  
  5. เทคนิคหรือวิธีการที่ใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการตัดสินใจร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................... ..............................................................................................  
  6. วิธีการประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการตัดสินใจร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
......................................................................................................................................... .................... 
.............................................................................................................. ............................................... 
............................................................................................................................. ................................ 
  7. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
เกี่ยวกับด้านการตัดสินใจร่วม อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
............................................................................................................................. ................................ 
................................................................................................................................ ............................. 
..................................................................................................... ........................................................ 
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 2.4 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการสร้างทีมงาน (Team Building) 
  1.  องค์ประกอบด้านการสร้างทีมงาน  มีความส าคัญและจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผู้น า
พลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
.................................................................................................. ...........................................................  
 2. ตัวชี้วัด ขององค์ประกอบด้านการสร้างทีมงาน มีความเหมาะสมหรือไม่ ควรเพ่ิม
ประเด็นใดบ้าง 
.......................................................................................................... ................................................... 
............................................................................................................................. ................................  
  3. หากจะมีโปรแกรมในการพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการสร้างทีมงาน อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ เนื้อหาโปรแกรมควรจะมีประเด็น
อะไรบ้าง และมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 
......................................................................................................... .................................................... 
............................................................................................................................. ................................  
  4. ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาที่เหมาะสมเกี่ยวกับด้านการสร้างทีมงาน อย่างมีคุณภาพ 
ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 
............................................................................................................................. ................................  
............................................................................................................................. ................................  
  5. เทคนิคหรือวิธีการที่ใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการสร้างทีมงาน อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................................................  
  6. วิธีการประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการสร้างทีมงาน อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................ ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................ 
  7. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
เกี่ยวกับด้านการสร้างทีมงาน อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................  
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 2.5 ภาวะผู้น าพลังร่วมด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า (Leader 
Exchange) 
  1.  องค์ประกอบด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า  มีความส าคัญและจ าเป็น
ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียน อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................  
  2. ตัวชี้วัด ขององค์ประกอบด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า  มีความ
เหมาะสมหรือไม่ ควรเพ่ิมประเด็นใดบ้าง 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................ 
  3. หากจะมีโปรแกรมในการพัฒนาให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า  อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ เนื้อหา
โปรแกรมควรจะมีประเด็นอะไรบ้าง และมีล าดับเนื้อหาอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................  
  4. ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนาที่เหมาะสมเกี่ยวกับด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการ
เป็นผู้น า  อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ ควรใช้เวลามากน้อยเพียงใด 
............................................................................................................................. ................................  
  5. เทคนิคหรือวิธีการที่ใช้พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 
.................................................................................................... ......................................................... 
............................................................................................................................. ................................  
  6. วิธีการประเมินผลการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม เกี่ยวกับ
ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ควรเป็นอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................ 
............................................................................................................................. ................................  
  7. ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
เกี่ยวกับด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า  อย่างมีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ 
............................................................................................................................. ................................ 
.............................................................................................................................. ...............................  

ขอขอบพระคุณในความกรุณาอย่างสูง 
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ระยะที่ 3 
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

และคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
…………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้ใช้ส าหรับประเมิน เพ่ือความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
องค์ประกอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในประเด็นความเหมาะสมว่ามีความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้เพียงใด 
  2. แบบประเมินนี้  แบ่งเป็น  3  ตอน  ได้แก่ 
  ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนที่  2  การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  1.  ชื่อ – สกุล  ................................................................................. 
  2.  ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง  ......................................................................... ............ 
  3.  สถานที่ท างาน  .......................................................................................................  
  4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด  .......................................  สขา  .............................................  
  5.  ประสบการณ์ท างาน  ..................................... ปี 
  6.  วัน เดือน ปี ที่ประเมิน  ....................................................... 
ตอนที่ 2  การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ค าชี้แจง 
  1.  โปรดพิจารณาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ว่ามีความเหมาะสมและมีความ
เป็นไปได้เพียงใด 
  2.  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม และแสดงความคิดเห็น
ให้ข้อเสนอแนะ โดยข้อความแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 
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  5  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้มากที่สุด 
  4  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้มาก 
  3  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้ปานกลาง 
  2  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้น้อย 
  1  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม / ความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. แนวคิดของโปรแกรม 

1 แนวคิดของโปรแกรมที่ใช้พัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนสื่อสารไดช้ัดเจน 

           

2. หลักการของโปรแกรม 

1 หลักการของโปรแกรมมีความเหมาะสม
และสอด คล้องกับสภาพปจัจุบนัปัญหา 

           

2 เป็นโปรแกรมที่ช่วยเสริม สร้างให้
ผู้บริหารโรงเรียนได้มโีอกาสแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ แลกประสบการณ์ระหวา่งกัน 

           

3 ผู้บริหารโรงเรียนทีไ่ด้รับการพฒันาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
สามารถน าไปใชบ้ริหารงานในหน้าทีไ่ด้
อย่างมีประสทิธิภาพ 

           

3. วัตถุประสงค ์
1 วัตถุประสงค์ของโปรแกรมมีความชัดเจน            

2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรมมีความ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียน 

           

3 เป้าหมายของโปรแกรมมีความชัดเจน            

4 เป้าหมายของโปรแกรมมีความ
เหมาะสมกับกลุ่ม เป้าหมายที่ตอ้งการ
พัฒนา 
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ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4. กิจกรรม 

1 เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของ
โปรแกรมมีความเหมาะสม 

           

2 การจัดล าดบัเนื้อหากิจกรรมพัฒนามี
ความเหมาะสม 

           

3 ชุดกิจกรรมการพัฒนา แหล่งเรียนรู้
ของโปรแกรมมีความเหมาะสม 

           

5. ขั้นตอนและรูปแบบการพัฒนา 
1 กระบวนการพฒันาตามโปรแกรมมี

ความเหมาะสม ชดัเจนและน าไป
ปฏิบัติได้จริง 

           

2 วิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วม มี
ความเหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน 

           

6. เอกสารประกอบที่ใช้ในโปรแกรม 

1 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit 
Activity 1) : การมีวิสัยทัศน์ร่วม 

           

2 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit 
Activity 2) : การสร้างการ
เปลี่ยนแปลง 

           

3 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit 
Activity 3) : การตัดสินใจร่วม 

           

4 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit 
Activity 4) : การสร้างทีม 

           

5 ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 5 (Toolkit 
Activity 5) : การหมุนเวียนกันเป็น
ผู้น า 

           

6 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการพฒันามี
ความเหมาะสม 

           

7 สื่อวีดิทัศน์ ที่ใชป้ระกอบเสริมเนื้อหามี
ความถูกต้อง เหมาะสม 
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ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้ สิ่งที่ควร

ปรับปรุง 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
7. ประเมินผล   

1 เครื่องมือที่ใช้วัดและประเมินผลมีความ
ชัดเจน ครอบคลุมและตรงกับสิง่ที่
ต้องการประเมิน 

           

2 วิธีการวัดและประเมินผลตรงกับ
วัตถุประสงค ์

           

3 การวัดและประเมนิผล ครอบคลุมสิ่งที่
ต้องการประเมิน 

           

8. เงื่อนไขความส าเร็จ 
1 ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพฒันา

ตามโปรแกรมฯ มีภาวะผู้น าเพิ่มมากข้ึน 
           

2 ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพฒันา
ตามโปรแกรมฯ สามารถบูรณาการ
ทักษะและความรู้ไปใช้ในการ
บริหารงานในโรงเรียนได้จริง 

           

3 ผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพฒันา
ตามโปรแกรมฯ สามารถบูรณาการ
ทักษะและความรู้ไปใช้ในการประสาน
ประโยชน์ดา้นการศึกษากับหนว่ยงาน
อ่ืนที่เก่ียวข้องได้จริง 

           

4 สารสนเทศทีไ่ด้จากการประเมินผลการ
ใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลัง
ร่วม จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่มี
หน้าที่ในการพฒันาผูบ้ริหารโรงเรียน
ทุกระดับ 

           

 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 



 

 

 432 
 

แบบประเมินคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
…………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้ใช้ส าหรับประเมิน เพ่ือความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ในประเด็นความเหมาะสมว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
  2. แบบประเมินนี้  แบ่งเป็น  3  ตอน  ได้แก่ 
  ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนที่  2  การประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  1.  ชื่อ – สกุล  ................................................................................. 
  2.  ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง  ..................................................................................... 
  3.  สถานที่ท างาน  .......................................................................................................  
  4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด  ....................................  สขา  ......................... ........................  
  5.  ประสบการณ์ท างาน  ..................................... ปี 
  6.  วัน เดือน ปี ที่ประเมิน  ....................................................... 
 
ตอนที่ 2  การประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 ค าชี้แจง 
  1.  โปรดพิจารณาคู่มือของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
  2.  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม และแสดงความคิดเห็น
ให้ข้อเสนอแนะ โดยข้อความแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 
  5  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสมมากที่สุด 
  4  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสมมาก 
  3  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสมปานกลาง 
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  2  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสมน้อย 
  1  หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสมน้อยที่สุด 
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ส่วนที่ 1  บทน า 

1 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนัและความ
ต้องการพัฒนา 

     

2 วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใชม้ีความชัดเจนและ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนา 

     

3 ความส าคัญและประโยชน์ต่อหน่วยงานพฒันา
ผู้บริหารโรงเรียน 

     

ส่วนที่ 2  การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วม ไปใช้ 

4 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษามีความชดัเจน ง่ายและสะดวก
ต่อการน าไปใช ้

     

5 ชุดกิจกรรมพัฒนามีความนา่สนใจและมีความ
เหมาะสม 

     

6 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโงเรียน มีความเหมาะสม 

     

ส่วนที่ 3  กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม  

7 กระบวนการพฒันามีความน่าสนใจและมีความ
เหมาะสมกับผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

     

8 แนวทางเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลงัร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนมีความนา่สนใจ มีความชัดเจนและเหมาะสม 

     

9 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินผลมี
ความน่าสนใจและมีความเหมาะสมกับกิจกรรมการ
พัฒนา 

     

ส่วนที่ 4  การติดตามผลหลังการพัฒนา  
10 กิจกรรมและวิธีการติดตามผลหลังการพัฒนามีความ

น่าสนใจ มีความชัดเจนและเหมาะสม 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... .................................................................
............................................................................................................................. ................................... 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ระยะที่ 3 
รายช่ือผู้เชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบแบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร 

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญประเมินตรวจสอบแบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วม 
 
ชื่อ-สกุล        ต าแหน่ง 
 
1. ดร.สุรัตน์ ดวงชาทม     อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
         ประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1   
2. ดร.เพ็ชรสมร  อุทุมทอง    รองผู้อ านวยการส านักพัฒนาครูและบุคลากรการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
         ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
3. ดร.ศุภธนกฤษ ยอดสละ   อาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
         คณะครุศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร์ 
4. ดร.ประเสริฐศักดิ์ เหินไธสง   ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทัน   
         ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2  
5. ดร.ปรีชา การสะอาด     ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์   
         ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  เขต 1 
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ระยะที่ 3 

แบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(ผู้เชี่ยวชาญ) 
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แบบประเมินส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของ 

แบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
********************************************* 

ค าชี้แจง 
  1. แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือประมาณความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความ
เหมาะสมของแบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  2. โปรดพิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหาในประเด็นข้อค าถาม  ตลอดจนให้
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 3. ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เมื่อท่านประเมิน
คุณภาพเครื่องมือเสร็จเรียบร้อยแล้ว  ขอความอนุเคราะห์ท่านแจ้งผู้วิจัยตามเบอร์โทรศัพท์ด้านล่าง
เพ่ือแจ้งให้ผู้วิจัยมารับแบบประเมินคืนด้วยตนเอง 
 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยมา 
ณ โอกาสนี้ 

 
นายกันตธี เนื่องศรี 

นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 097-3244409 
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แบบประเมินความสอดคล้องเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาแบบประเมิน 
ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหาหรือข้อความว่ามีความสอดคล้องกัน  เลือกท า 
            เครื่องหมาย    
    ลงในช่องที่ท่านได้พิจารณาว่ามีความสอดคล้องในระดับใด  โดยพิจารณาจาก 
      1  เมื่อแน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
     0  เมื่อไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
    -1  เมื่อไม่แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
 

ข้อความ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 

1. มีการท าการส ารวจความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากรในสถานศึกษาเก่ียวกับ 
“การเรียนรู้”และ “การจัดการเรียนรู้” ก่อนการสร้างวิสัยทัศน ์

   

2. ข้าพเจ้าร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และสังเคราะห์
ข้อมูลเพื่อน ามาก าหนดประเด็นในการสร้างวสิัยทัศน์ 

   

3. ข้าพเจ้ากระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และมองปัญหาของ
สถานศึกษาเพื่อสร้างวิสัยทัศน ์

   

4. ข้าพเจ้าชี้แจงให้บุคลากรและผูม้ีส่วนได้เสียรับรู้ เข้าใจวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของสถานศึกษาไดช้ัดเจน 

   

5. ข้าพเจ้าจัดให้มีการประชาสัมพนัธ์และสื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศนอ์ย่างต่อเนื่อง    

6. การจัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่เก่ียวข้องให้การยอมรับและเต็มใจ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 

   

7. การให้ทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่
สอดคล้องกับวิสัยทัศน ์

   

8. ข้าพเจ้าส่งเสริมและสนบัสนุนให้ครูและบุคลากรใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็ม
ความรู้ ความสามารถ เพื่อปฏิบตัิงานตามวิสยัทัศน์ 

   

9. ข้าพเจ้าได้มอบอ านาจหน้าที่ให้ครูและบุคลากรแต่ละระดับอยา่งเหมาะสม
และชัดเจน เพื่อให้วิสัยทัศนบ์รรลุผลส าเร็จ 
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ข้อความ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
10. การก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการตรวจสอบและติดตามผลการ

ด าเนินงานตามวสิัยทัศน์อยา่งตอ่เนื่อง 
   

11. การตระหนักในความส าคัญ ยอมรับและสนับสนนุการเปลี่ยนแปลงของ
สถานศึกษา 

   

12. ข้าพเจ้าร่วมกับผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสถานศึกษา 

   

การเปลี่ยนแปลง (Transformation)  

13. การพัฒนาการปฏิบตัิงานในวชิาชีพเพื่อมุ่งสู่ความเปน็ครูมืออาชพี    
14. การน าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะและมาตรฐานวิชาชีพมาใชใ้นการพัฒนา

สถานศึกษา 
   

15. ข้าพเจ้ากระตุ้นและโน้มนา้วให้ครูและบุคลากรมีความมุง่มั่นในการ
ปฏิบัติงานเพื่อเป็นสมาชิกที่ดีของสถานศึกษา 

   

16. การยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้ตลอดชีวิตของสมาชิกในสถานศกึษา    
17. การสร้างเวทีปฏสิัมพันธ์อันดีและให้เกียรติซึ่งกันและกัน    

18. ข้าพเจ้าน านวัตกรรมการบริหารมาใช้แก้ไขปัญหาและปรบัปรุงการท างานให้
มีประสิทธิภาพสูงขึน้ 

   

19. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศที่กระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง    
ด้านการตัดสินใจร่วม (Collective decision making) 

20. ข้าพเจ้าให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดยปราศจากครอบง า    

21. ในการประชุมร่วมกัน ขา้พเจ้ายอมรับฟังความคิดเห็นที่ถูกต้องของคนส่วน
น้อย 

   

22. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจตามความพอใจของคนกลุ่มใด กลุ่มหนึ่ง    

23. ในการตัดสินใจร่วมกัน มีการตรวจสอบความส าเร็จ โดยการวัดผลงานและ
น าไปใช้ในการวางแผนงานในปกีารศึกษาถัดไป 

   

24. การก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบัติร่วมกันอย่างมีเหตุผล    
25. ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ครู ตัดสนิใจก าหนดแนวทางและวิธีการในเรื่องที่

เก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าทีท่ีต่นเองต้องรับผิดชอบ 
   

26. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญในการระดมความคิดและใช้ข้อขัดแย้งให้เกิด
ประโยชน์ต่องาน 
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ข้อความ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
27. ข้าพเจ้าใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างเปน็ระบบ เพื่อ

เป็นแนวทางในการปฏิบัตงิานให้เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 
   

28. ข้าพเจ้าน ามติที่ประชุมที่เห็นชอบร่วมกันมาสู่การปฏิบัติอยา่งเปน็รูปธรรม    

ด้านการสร้างทีมงาน (Team Building) 
29. การมีส่วนร่วมในมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันของทีมครูและบุคลากรใน

สถานศึกษา 
   

30. วัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากรในสถานศึกษามีความสมเหตุสมผลและ
สามารถอธิบายได ้

   

31. ข้าพเจ้าคัดเลือกสมาชิกในทีมทีม่ีความสามารถในการปรับตวัและเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 

   

32. ในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิกเหมาะสมกับงาน    

33. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายความส าเร็จของ
ทีมงานร่วมกัน 

   

34. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความสามารถในการสื่อสารและการ
ประสานงาน 

   

35. ข้าพเจ้าใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักของสมาชิกภายในทีมครูและ
บุคลากร 

   

36. ข้าพเจ้าสร้างและรักษาสัมพันธภ์าพที่ดีของการสื่อสารภายในทมี    

37. ข้าพเจ้าส่งเสริมสมาชิกในทีมให้ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างโดยเน้นที่
ผลประโยชน์ของทีมงาน 

   

38. ข้าพเจ้าสร้างความพึงพอใจร่วมกันในทีมงานโดยใช้กระบวนการท างานแบบ 
ชนะ-ชนะ 

   

39. ข้าพเจ้าสร้างทีมโดยการน าเอาทักษะ ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายเข้า
มาท างานร่วมกัน 

   

40. ข้าพเจ้าประชุมหารือและพูดคุยกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง ในสมาชิก
ของทีม 

   

41. ข้าพเจ้าก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและการตรวจสอบความก้าวหน้า
ของการน าแผนปฏิบัตงิานของทีมไปสู่การปฏิบตัิอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง 
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ข้อความ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
42. ข้าพเจ้ามีความคิดยืดหยุน่ และมีความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลาย

ทิศทางของสมาชิกในทีม 
   

43. ข้าพเจ้าสร้างมติรภาพที่ดีในการท างานและไม่ยึดตนเองเป็นศูนย์กลาง    

44. ข้าพเจ้าให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจปัญหาร่วมกัน    
45. ข้าพเจ้าท าการสะท้อนปัญหา อปุสรรคการท างานของทีมร่วมกัน    

46. ข้าพเจ้าสะท้อนผลความส าเร็จเก่ียวกับการปฏิบัติงานของทีมร่วมกัน    
ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า (Leader Exchange) 

47. ในบางกิจกรรมของสถานศึกษา ข้าพเจ้าได้ก าหนดแลกเปลี่ยนหมุนเวียนให้
บุคลากรในสถานศึกษาเป็นผูน้ าในการด าเนินกิจกรรม 

   

48. ข้าพเจ้าได้มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้บุคลากรในสถานศึกษา
รับผิดชอบตามล าดับชั้น 

   

49. ข้าพเจ้าทบทวนการปฏิบัติงานรว่มกับบุคลากรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมี
โอกาสเป็นผู้น าร่วม 

   

50. ข้าพเจ้ามีทักษะการสังเกตบุคลกิลักษณะเด่นของบุคลากรเพื่อการบริหาร
จัดการที่มีประสทิธิภาพ 

   

51. ข้าพเจ้ามีการฝึกทักษะการปฏิบตัิงานให้ทันสมัยกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไป 

   

52. ข้าพเจ้าปฏิบตัิงานด้วยความซื่อสัตย์และสม่ าเสมอ    

53. ข้าพเจ้าแสดงความรับผิดชอบเมื่องานในหนา้ที่เกิดข้อผิดพลาด    

54. ข้าพเจ้าใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร เช่น สอบถามพูดคุยถึงชีวิตความ
เป็นอยู่ 

   

55. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศของความเป็นมิตรและไว้วางใจโดยครูกล้าพูดในสิง่ที่
ตนเองคิด 

   

56. ข้าพเจ้ายึดหลักการต่างฝ่ายต่างได้รับประโยชน์จากการปฏิบัตงิานร่วมกัน    

57. ข้าพเจ้าส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อท างาน
ให้บรรลุผล 

   

58. ข้าพเจ้าส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาในการสรา้งบรรยายการท างานแบบ
ความร่วมมือ มากกว่าการสร้างบรรยากาศในการแข่งขัน 

   

59. ข้าพเจ้าสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่ดีต่อกันระหว่างฝา่ยต่างๆ ใน
สถานศึกษา 
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ข้อความ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
60. ข้าพเจ้าสร้างวัฒนธรรมของสถานศึกษาในการชื่นชมความส าเร็จร่วมกัน โดย

บุคลากรทุกคนเชื่อว่าความส าเร็จของสถานศึกษาคือความส าเร็จของ “พวก
เรา” 

   

 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเพ่ิมเติมและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................ ................................................................................................  

 
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ระยะที่ 3 
แบบประเมินเพื่อติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ผู้เชี่ยวชาญ) 
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แบบประเมินเพื่อติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(ฉบับผู้เชี่ยวชาญ) 

ที ่ ข้อความ 
ความสอดคล้อง 
1 0 -1 

ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 
1 ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมใน

โรงเรียน 
   

2 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมความรู้และทักษะเกี่ยวกับการท างานแบบ
พลังร่วมให้แก่บุคลากรในโรงเรียน 

   

3 ผู้บริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกันในโรงเรียน    
4 ผู้บริหารโรงเรียนมุ่งพัฒนาบุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าพลังร่วมในการ

ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
   

5 ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมีความพึงพอใจในการ
ท างานร่วมกันแบบพลังร่วม 

   

ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) 

6 ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความเข้าใจและมีทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น า
พลังร่วมเพ่ิมมากขึ้น 

   

7 ผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะภาวะผู้น าด้านการน าร่วมสูงขึ้น    

8 ผู้บริหารโรงเรียนใช้ทักษะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน มี ความสามารถใน
การสอนงานและมอบหมายงานดีขึ้น 

   

9 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
บุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

   

10 ผู้บริหารโรงเรียนน าความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมไปประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   

ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) 

11 ผู้บริหารโรงเรียนน าทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมไปใช้ในการสร้างความ
ร่วมมือของบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ที ่ ข้อความ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
12 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการท างานแบบพลังร่วมจน

ส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

   

13 ผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมและเอ้ือต่อการ
ท างานแบบพลังร่วมในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 

   

14 ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปรับวิธีการท างานแบบพลังร่วมให้เข้ากับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม 

   

15 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ ทัศนคติและวัฒนธรรมที่
ดีของบุคลากรในการท างานแบบพลังร่วม 

   

ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) 

16 การท างานแบบพลังร่วมช่วยลดปัญหาและปัจจัยเสี่ยงต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

   

17 การท างานแบบพลังร่วมช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

   

18 การท างานแบบพลังร่วมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆ ในโรงเรียนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

   

19 การท างานแบบพลังร่วมก่อให้เกิดการยอมรับและความพึงพอใจต่อ
ผู้รับบริการและต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

   

20 การท างานแบบพลังร่วมก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะและสมรรถนะใน
การปฏิบัติงานร่วมกันให้ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 

   

 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................... .........................................................................
............................................................................................................................. ................................... 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ระยะที่ 3 
แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ) 
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แบบประเมินส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของ 
แบบประเมินความความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
…………………………………………………………………… 

 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหาหรือข้อความว่ามีความสอดคล้องกัน  เลือกท า 
            เครื่องหมาย    
    ลงในช่องที่ท่านได้พิจารณาว่ามีความสอดคล้องในระดับใด  โดยพิจารณาจาก 
     1  เมื่อแน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
    0  เมื่อไม่แน่ใจว่ามีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
   -1  เมื่อไม่แน่ใจว่าไม่มีความสอดคล้องกับประเด็นค าถาม 
 

ข้อความ 
ความสอดคล้อง 
1 0 -1 

ด้านการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 
1 การศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เก่ียวกับความรู้พืน้ฐานและแนว

ทางการพฒันาภาวะผู้น าพลงัร่วม 
   

2 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนัและความต้องการพฒันา    

3 ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนา 
ภาวะผูน้ าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

   

ด้านการพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม 
4 โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลงัร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษามีความชัดเจน 
   

5 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผูบ้ริหารโรงเรียน
ประถมศึกษามีความเหมาะสม 

   

6 รายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนามีความชัดเจนและเหมาะสม    
7 กระบวนการพฒันาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วมมีความเหมาะสม

กับผู้บริหารโรงเรียน 
   

8 สื่อ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินมีความเหมาะสม    
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ข้อความ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
ด้านการน าไปสู่การปฏบิัติจริง 

9 การน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงใน 
การสร้างพลงัร่วมในโรงเรียน 

   

10 ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างพลังร่วมกับ 
คณะครูในโรงเรียน 

   

ด้านการติดตามผลหลังการพฒันา 
11 การติดตามผลหลังการพัฒนามคีวามชัดเจนและเหมาะสม    

12 การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การปฏบิตัิจริงได้    

 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
............................................................................................................................. ...................................
............................................................. ...................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ระยะที่ 4 
1. แบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ฉบับผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา) 

2. แบบประเมินเพื่อติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(โดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม) 

3. แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ฉบับผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังเข้ารับการพัฒนา) 

4. แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(ฉบับผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองหลังเข้ารับการพัฒนา) 
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ระยะที่ 4 
แบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  
(ฉบับผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา) 
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แบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

(ฉบับผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา) 
………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินจัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ผู้เข้ารับการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลัง
ร่วมได้ประเมินตนเองเก่ียวกับระดับภาวะผู้น าพลังร่วมก่อนเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าพลังร่วม ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน  
 2. แบบประเมินเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
   ตอนที่ 2 รายการประเมินเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา   
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา   
  1. ชื่อ-สกุล...................................................................... ........................................................ 
  2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง.........................................วิทยฐานะ ........ ............................... 
  3. โรงเรียน ................................................................... . อ าเภอ ........................................... 
ตอนที่ 2  การประเมินเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าพลังของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณาแต่ละข้อค าถามว่าท่านมีความเห็นต่อประเด็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ตัวท่านเองอยู่ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับประเด็นความคิดเห็นของท่าน
เพียงช่องเดียว  
   โดยพิจารณาจากเกณฑ์ต่อไปนี้  
  5  หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
  4  หมายถึง  ระดับมาก 
  3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  ระดับน้อย 
  1  หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น าพลังร่วม 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 
1. มีการท าการส ารวจความเชื่อ ค่านิยมของบุคลากรใน

สถานศึกษาเก่ียวกับ “การเรียนรู”้และ “การจัดการ
เรียนรู”้ ก่อนการสร้างวิสัยทัศน ์

     

2. ข้าพเจ้าร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา รวบรวม 
วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อน ามาก าหนดประเดน็
ในการสร้างวสิัยทัศน ์

     

3. ข้าพเจ้ากระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และมองปัญหาของสถานศึกษาเพื่อสร้าง
วิสัยทัศน ์

     

4. ข้าพเจ้าชี้แจงให้บุคลากรและผูม้ีส่วนได้เสียรับรู้ เข้าใจ
วิสัยทัศน์ พนัธกิจ ยุทธศาสตร์และเป้าประสงค์ของ
สถานศึกษาไดช้ัดเจน 

     

5. ข้าพเจ้าจัดให้มีการประชาสัมพนัธ์และสื่อสารเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 

     

6. การจัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่เก่ียวข้องให้
การยอมรับและเต็มใจปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 

     

7. การให้ทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย แผนงาน 
โครงการ กิจกรรมที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

     

8. ข้าพเจ้าส่งเสริมและสนบัสนุนให้ครูและบุคลากรใช้
ศักยภาพของตนอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ เพื่อ
ปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 

     

9. ข้าพเจ้าได้มอบอ านาจหน้าที่ให้ครูและบุคลากรแต่ละ
ระดับอย่างเหมาะสมและชัดเจน เพื่อให้วิสัยทัศน์
บรรลุผลส าเร็จ 

     

10. การก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการตรวจสอบและ
ติดตามผลการด าเนนิงานตามวสิัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น าพลังร่วม 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

การเปลี่ยนแปลง (Transformation) 
11. การตระหนักในความส าคัญ ยอมรับและสนับสนนุการ

เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา 
     

12. ข้าพเจ้าร่วมกับผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผล
ต่อการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา 

     

13. การพัฒนาการปฏิบตัิงานในวชิาชีพเพื่อมุ่งสู่ความเปน็ครู
มืออาชีพ 

     

14. การน าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะและมาตรฐาน
วิชาชีพมาใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา 

     

15. ข้าพเจ้ากระตุ้นและโน้มนา้วให้ครูและบุคลากรมีความ
มุ่งมั่นในการปฏบิัติงานเพื่อเป็นสมาชิกที่ดีของสถานศึกษา 

     

16. การยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้ตลอดชีวิตของสมาชิกใน
สถานศึกษา 

     

17. การสร้างเวทีปฏสิัมพันธ์อันดีและให้เกียรติซึ่งกันและกัน      
18. ข้าพเจ้าน านวัตกรรมการบริหารมาใช้แก้ไขปัญหาและ

ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
     

19. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศที่กระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

     

ด้านการตัดสินใจร่วม (Collective decision making) 

20. ข้าพเจ้าให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดยปราศจาก
ครอบง า 

     

21. ในการประชุมร่วมกัน ขา้พเจ้ายอมรับฟังความคิดเห็นที่
ถูกต้องของคนส่วนน้อย 

     

22. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจตามความพอใจของคน
กลุ่มใด กลุ่มหนึ่ง 

     

23. ในการตัดสินใจร่วมกัน มีการตรวจสอบความส าเร็จ โดย
การวัดผลงานและน าไปใช้ในการวางแผนงานในปี
การศึกษาถัดไป 
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น าพลังร่วม 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

24. การก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบัติร่วมกันอย่างมี
เหตุผล 

     

25. ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ครู ตัดสนิใจก าหนดแนวทางและ
วิธีการในเร่ืองที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติหน้าที่ที่ตนเอง
ต้องรับผิดชอบ 

     

26. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญในการระดมความคิดและใช้ข้อ
ขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ต่องาน 

     

27. ข้าพเจ้าใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน
อย่างเป็นระบบ เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัตงิานให้
เป็นประโยชน์ต่อสถานศึกษา 

     

28. ข้าพเจ้าน ามติที่ประชุมที่เห็นชอบร่วมกันมาสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม 

     

ด้านการสร้างทีมงาน (Team Building) 

29. การมีส่วนร่วมในมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันของทีม
ครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

     

30. วัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากรในสถานศึกษามี
ความสมเหตุสมผลและสามารถอธิบายได้ 

     

31. ข้าพเจ้าคัดเลือกสมาชิกในทีมทีม่ีความสามารถในการ
ปรับตัวและเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

32. ในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิก
เหมาะสมกับงาน 

     

33. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความรับผิดชอบต่อ
เป้าหมายความส าเร็จของทีมงานร่วมกัน 

     

34. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความสามารถในการ
สื่อสารและการประสานงาน 

     

35. ข้าพเจ้าใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็นหลักของ
สมาชิกภายในทีมครูและบุคลากร 
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น าพลังร่วม 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

36. ข้าพเจ้าสร้างและรักษาสัมพันธภ์าพที่ดีของการสื่อสาร
ภายในทีม 

     

37. ข้าพเจ้าส่งเสริมสมาชิกในทีมให้ยอมรับความคิดเห็นที่
แตกต่างโดยเนน้ที่ผลประโยชนข์องทีมงาน 

     

38. ข้าพเจ้าสร้างความพึงพอใจร่วมกันในทีมงานโดยใช้
กระบวนการท างานแบบ ชนะ-ชนะ 

     

39. ข้าพเจ้าสร้างทีมโดยการน าเอาทักษะ ความรู้ 
ความสามารถที่หลากหลายเข้ามาท างานร่วมกัน 

     

40. ข้าพเจ้าประชุมหารือและพูดคุยกันอย่างสม่ าเสมอและ
ต่อเนื่อง ในสมาชิกของทีม 

     

41. ข้าพเจ้าก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานและการ
ตรวจสอบความก้าวหน้าของการน าแผนปฏิบัตงิานของ
ทีมไปสู่การปฏิบตัิอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง 

     

42. ข้าพเจ้ามีความคิดยืดหยุน่ และมีความสามารถในการคิด
หาค าตอบได้หลายทิศทางของสมาชิกในทีม 

     

43. ข้าพเจ้าสร้างมติรภาพที่ดีในการท างานและไม่ยึดตนเอง
เป็นศูนย์กลาง 

     

44. ข้าพเจ้าให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจปัญหาร่วมกัน      

45. ข้าพเจ้าท าการสะท้อนปัญหา อปุสรรคการท างานของ
ทีมร่วมกัน 

     

46. ข้าพเจ้าสะท้อนผลความส าเร็จเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
ของทีมร่วมกัน 

     

ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า (Leader Exchange) 
47. ในบางกิจกรรมของสถานศึกษา ข้าพเจ้าได้ก าหนด

แลกเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรในสถานศึกษาเป็นผูน้ า
ในการด าเนินกิจกรรม 

     

48. ข้าพเจ้าได้มีการมอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้บุคลากร
ในสถานศึกษารับผิดชอบตามล าดับชั้น 
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รายการประเมิน 
ระดับภาวะผู้น าพลังร่วม 

มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน 
กลาง 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

49. ข้าพเจ้าทบทวนการปฏิบัติงานรว่มกับบุคลากรเพื่อให้ทุก
คนมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผูน้ าร่วม 

     

50. ข้าพเจ้ามีทักษะการสังเกตบุคลกิลักษณะเด่นของ
บุคลากรเพื่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

     

51. ข้าพเจ้ามีการฝึกทักษะการปฏิบตัิงานให้ทันสมัยกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

     

52. ข้าพเจ้าปฏิบตัิงานด้วยความซื่อสัตย์และสม่ าเสมอ      

53. ข้าพเจ้าแสดงความรับผิดชอบเมื่องานในหนา้ที่เกิด
ข้อผิดพลาด 

     

54. ข้าพเจ้าใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร เช่น สอบถาม
พูดคุยถึงชีวิตความเป็นอยู ่

     

55. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศของความเป็นมิตรและไว้วางใจ
โดยครูกล้าพูดในสิ่งที่ตนเองคิด 

     

56. ข้าพเจ้ายึดหลักการต่างฝ่ายต่างได้รับประโยชน์จากการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

57. ข้าพเจ้าส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื่อท างานให้บรรลผุล 

     

58. ข้าพเจ้าส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาในการสรา้ง
บรรยายการท างานแบบความรว่มมือ มากกว่าการสร้าง
บรรยากาศในการแข่งขัน 

     

59. ข้าพเจ้าสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน
ระหว่างฝ่ายต่างๆ ในสถานศึกษา 

     

60. ข้าพเจ้าสร้างวัฒนธรรมของสถานศึกษาในการชื่นชม
ความส าเร็จร่วมกัน โดยบุคลากรทุกคนเชื่อว่า
ความส าเร็จของสถานศึกษาคือความส าเร็จของ “พวก
เรา” 
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเพ่ิมเติมและข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................ ................................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ระยะที่ 4 
แบบประเมินเพื่อติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(โดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม) 
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แบบประเมินเพื่อติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

(ฉบับครู,ผู้บริหารโรงเรียน และประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นผู้ประเมิน) 
…………………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้ใช้ส าหรับให้ครูผู้เป็นตัวแตนครูในคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานของ
โรงเรียนประเมินผู้เข้ารบัการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลงัร่วม ไดป้ระเมินเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในระยะติดตามผลหลงัที่
ได้รับการเสริมสร้างตามโปรแกรมฯ 
  2. แบบประเมินการเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา แบง่เป็น 3 
ตอน  ได้แก ่
  ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
   ตอนที่  2  รายการประเมินการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลงัร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยท าการประเมิน 4 ระดับ คือ ระดับ
ปฏิกิริยา ระดับการเรียนรู้ ระดบัพฤติกรรม และระดับผลลัพธ์ 
   ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
  1.  ชื่อ – สกุล  ................................................................................. 
  2.  ปัจจบุันทา่นด ารงต าแหน่ง  ..................................................................................... 
  3.  สถานที่ท างาน  ....................................................................................................... 
ตอนที่ 2  รายการประเมินการเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดับ 
ค าชี้แจง 
  โปรดพิจารณาในแต่ละข้อว่าทา่นมีความเห็นต่อประเด็นเกี่ยวกบัระดับภาวะผูน้ าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเป็นผู้บงัคับบัญชาของ
ท่านวา่อยู่ในระดบัใดแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว และแสดงความ
คิดเห็นให้ข้อเสนอแนะ โดยข้อความแต่ละช่องมีความหมาย ดงันี้ 
  5  หมายถึง  ระดับมากทีสุ่ด 
  4  หมายถึง  ระดับมาก 
  3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  ระดับน้อย 
  1  หมายถึง  ระดับน้อยทีสุ่ด 
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ที่ รายการประเมินเพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation)  
1 ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญต่อการสร้างภาวะผู้น า

พลังร่วมในโรงเรียน 
     

2 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมความรู้และทักษะเก่ียวกับการ
ท างานแบบพลงัร่วมให้แก่บุคลากรในโรงเรียน 

     

3 ผู้บริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ร่วมกันในโรงเรียน 

     

4 ผู้บริหารโรงเรียนมุ่งพฒันาบุคลากรให้ใช้ภาวะผู้น าพลงั
ร่วมในการปฏิบัติงานให้มีประสทิธิภาพสูงสุด 

     

5 ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมีความพงึ
พอใจในการท างานร่วมกันแบบพลังร่วม 

     

ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation)  
6 ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความเข้าใจและมีทักษะ

เก่ียวกับภาวะผูน้ าพลังร่วมเพิ่มมากข้ึน 
     

7 ผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะภาวะผู้น าดา้นการน าร่วมสูงขึ้น      

8 ผู้บริหารโรงเรียนใช้ทักษะใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน มี 
ความสามารถในการสอนงานและมอบหมายงานดีขึน้ 

     

9 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียนอย่างต่อเนื่อง 

     

10 ผู้บริหารโรงเรียนน าความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมไป
ประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation)  
11 ผู้บริหารโรงเรียนน าทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมไปใช้ในการ

สร้างความร่วมมือของบุคลากรให้ปฏิบัติงานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

12 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการท างานแบบ
พลังร่วมจนส่งผลให้การปฏิบัติงานบรรลุตามเปา้หมายที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ที่ รายการประเมินเพื่อติดตามผลหลังการพัฒนา 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

13 ผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อส่งเสริมและ
เอ้ือต่อการท างานแบบพลังร่วมในโรงเรียนได้อย่าง
เหมาะสม 

     

14 ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปรับวธิีการท างานแบบพลงั
ร่วมให้เข้ากับสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงไปได้อย่าง
เหมาะสม 

     

15 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ ทัศนคติ
และวัฒนธรรมที่ดีของบุคลากรในการท างานแบบพลัง
ร่วม 

     

ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation)  
16 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยลดปัญหาและปัจจัยเสี่ยง

ต่างๆ ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
     

17 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยเพิม่ประสิทธิภาพและ
ประสิทธผิลในการปฏิบัตงิานร่วมกัน 

     

18 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยให้ใช้ทรัพยากรต่างๆ ใน
โรงเรียนได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 

     

19 การท างานแบบพลงัร่วมก่อให้เกิดการยอมรับและความ
พึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย 

     

20 การท างานแบบพลงัร่วมก่อให้เกิดการพัฒนาทักษะและ
สมรรถนะในการปฏบิัติงานร่วมกันให้ประสบความส าเร็จ
อย่างต่อเนื่อง 

     

 
ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ 
   ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................... ............................................................................. 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ระยะที่ 4 

แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 464 
 

แบบทดสอบ 
ค าชี้แจง     
 1.  แบบทดสอบฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความรู้ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
โรงเรียนประถมศึกษา ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของ
ผู้บริหารโรงเรียน  
 2.  ให้ผู้เข้ารับการทดสอบความรู้ท าเครื่องหมายกากบาท  (x)  ทับตัวอักษรหน้าค าตอบที่
ถูกต้องเพียงข้อเดียว 
 3.  แบบทดสอบชุดนี้มีทั้งหมด 50 ข้อ คะแนนเต็ม 50 คะแนน 
………………………………………………………………………………..…………………………………………………………… 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 

 

1.  ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานหรือการบริหารสถานศึกษาท่ีไม่สามารถควบคุมได้หรือ

ควบคุมได้ในระยะสั้นๆคือข้อใด 

 ก.  ปัจจัยแวดล้อมท่ัวไป   ข.  ปัจจัยแวดล้อมสถานศึกษา 

 ค.  ปัจจัยแวดล้อมภายใน   ง.  ปัจจัยแวดล้อมภายนอก 

2.  กระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกตามปัจจัย4ด้านประกอบด้วย 

 ก.  สังคมวัฒนธรรม  เทคโนโลยี  เศรษฐกิจ  การเมืองและกฎหมาย 

 ข.  จุดแข็ง  จุดอ่อน  อุปสรรค  โอกาส 

 ค.  วัฒนธรรม  ประเพณี  เศรษฐกิจ  สังคมและการเมือง 

 ง.  สิ่งแวดล้อมภายใน  สิ่งแวดล้อมภายนอก  สังคมและวัฒนธรรม  ประเพณี 

3. ข้อใดคือความหมายของค าว่า วิสัยทัศน์ที่ดี  (Good  Vision) 

 ก.  การสร้างแรงบันดาลใจ  การจูงใจ  การมีเป้าหมายและความส าเร็จ 

 ข.  การพัฒนาองค์กร  การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา ความส าเร็จองค์กร 

 ค.  มีขอบเขตการปฏิบัติงาน ความเป็นเลิศขององค์กร ความศรัทธาในเชิงบวกสู่การพัฒนา 

ขององค์กร 

 ง.  การสร้างแรงจูงใจและการก าหนดเป้าหมายการพัฒนาสู่ความส าเร็จ 
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4.  กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ประกอบด้วยข้อใด 

 ก.  มองอดีต  สู่ปัจจุบัน  มุ่งอนาคตสู่เป้าหมายการพัฒนา 

 ข.  ศึกษาสภาพปัจจัย  ก าหนดเป้าหมาย  วางแผนกลยุทธ์สู่ความส าเร็จ 

 ค.  วิเคราะห์ปัญหา  ก าหนดยุทธศาสตร์  วางเป้าหมายสู่ความส าเร็จ 

 ง.  ย้อนอดีต  มองปัจจุบัน  วางเป้าหมายอนาคต  ก าหนดวิสัยทัศน์ 

5.  หลักการในการก าหนดเป้าประสงค์  (Gold)  หรือผลลัพธ์ความส าเร็จขององค์กรมีกรอบ  

     การประเมินผลในสี่มิติประกอบด้วยข้อใด 

 ก.  ด้านก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ  เป้าประสงค์  ยุทธศาสตร์ 

 ข.  ด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ  ด้านคุณภาพการให้บริการ ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติ

ราชการ ด้านพัฒนาองค์กร 

 ค.  ด้านประสิทธิภาพ ด้านประสิทธิผลองค์กร  ด้านการพัฒนาองค์กรด้านยุทธศาสตร์การ

พัฒนา 

 ง.  ด้านก าหนดวิสัยทัศน์ ก าหนดพันธกิจ ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการ ด้าน

ยุทธศาสตร์การพัฒนา 

6.  วิธีการที่ดีอย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศน์คือข้อใด 

 ก.  การสร้างวิสัยทัศน์โดยการให้มีส่วนร่วม   

  ข.  การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 

 ค.  การยึดตามกรอบนโยบายและการก าหนดยุทธศาสตร์การท างาน  

  ง.  การปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับของกฎหมาย 

7.  ข้อใดคือความหมายของการเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Diffusion Vision) 

 ก.  การถ่ายทอดแนวคิดนโยบายสู่การปฏิบัติจริง 

 ข.  กระบวนการที่ท าให้นวัตกรรมได้รับการยอมรับและน าไปใช้ในชุมชนถูกน าไปถ่ายทอด

ผ่านช่องทางการสื่อสาร 

 ค.  กระบวนการที่น าไปสู่การน าแนวคิดไปถ่ายทอดด้วยการใช้เทคโนโลยี 

 ง.  การระดมความคิดในกลุ่มสู่การก าหนดเป็นนโยบายสู่การก าหนดกลยุทธ์ 
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8.  กระบวนการวิเคราะห์ SWOT เป็นหน้าที่ของใคร 
 ก. ผู้น าหลักสามารถถ่ายทอดข้อมูลสู่ผู้น าระดับกลาง 
 ข. ผู้น าระดับกลางสามารถเรียนรู้ได้จากสู่ผู้น าหลัก 
 ค. ผู้น าทุกระดับเรียนรู้ได้ซึ่งกันและกัน 
 ง. ผู้น าทุกระดับต้องมีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
9.  การสร้างวิสัยทัศน์โดยการให้มีส่วนร่วม  (Shared  Vision)  หมายถึง 
 ก.  การสร้างความฝันให้มีความเป็นเลิศในอนาคต 
 ข.  การศึกษาองค์กรอย่างมีข้อมูลชัดเจนเกี่ยวกับจุดเด่น  จุดด้อย  สถานที่  ทรัพยากร  

เวลา ที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมขององค์กร 
 ค.  การก าหนดกรอบแนวทางในการพัฒนาโดยการวางยุทธศาสตร์ร่วมกัน 
 ง.  การศึกษาข้อมูลบริบทขององค์กรและการระดมแนวความคิดก าหนดเป็นยุทธศาสตร์

การพัฒนาสู่ความส าเร็จ 
10.  การมองอนาคตภาพของผู้น าและสมาชิกในองค์กร  การก าหนดเป้าหมายปลายทางที่องค์กร

ต้องการสู่ความส าเร็จโดยเชื่อมโยงกับภารกิจ  ค่านิยม  เข้ารวมกัน  หมายถึงข้อใด 
 ก.  เป้าหมาย  (Gold)    ข.  พันธกิจ  (Mission) 

 ค.  วิสัยทัศน์  (Vision)    ง.  ยุทธศาสตร์  (Strategy) 

 
ด้านการสร้างการเปลี่ยนแปลง 
11. ข้อใด หมายถึง การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
  ก. SBM    ข. PQM 
  ค. RBM    ง. Change Management 
12. ข้อใด หมายถึง ข้อเสนอการเปลี่ยนแปลง 
  ก. Change Management  ข. Blueprint for Change 
  ค. Change Sponsor    ง. Change Advocate 
13. สี่ด้านหลักขององค์การที่จะได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยตามข้อใด 
  ก. โครงสร้างองค์การ , การสื่อสารขององค์การ , กระบวนการท างาน , วัฒนธรรม 
  ข. โครงสร้างองค์การ , บุคลากร , กระบวนการท างาน , วัฒนธรรม 
  ค. โครงสร้างองค์การ , บุคลากร , สภาพแวดล้อมขององค์การ , วัฒนธรรม 
  ง. โครงสร้างองค์การ , บุคลากร , กระบวนการท างาน , การสื่อสารขององค์การ 
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14. ผู้บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) หมายถึงข้อใด 
  ก. ผู้มีอ านาจอนุมัติให้มีการเปลี่ยนแปลง  
  ข. ผู้ที่ให้การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม 
  ค. ผู้ที่วางแผนและท าให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างเป็นผล 
  ง. ผู้ที่ต้องถูกเปลี่ยนแปลงอะไรบางอย่างในการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 
15. ข้อใด ไม่ใช่ คุณสมบัติของ Change Agent 
  ก. เข้าใจการเปลี่ยนแปลงนั้น   
  ข. มีความสามารถในการวางแผน บริหารจัดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ 
  ค. ท างานร่วมกับผู้อ่ืนในการเปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหา 
  ง. จัดการและจัดสรรเรื่องทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ เช่น งบประมาณ บุคลากร และเวลา 
16. ข้อใด คือล าดับขั้นตอนของการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบที่ถูกต้อง 
  ก. การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การสร้างทีมเจ้าภาพ , การวางแผน 
  และก าหนดตัวชี้วัด , การพัฒนาโครงสร้างที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
  ข. การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การสร้างทีมเจ้าภาพ , การพัฒนาโครงสร้าง 
  ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง , การวางแผนและก าหนดตัวชี้วัด 
  ค. การสร้างทีมเจ้าภาพ , การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การวางแผนและ 
  ก าหนดตัวชี้วัด , การพัฒนาโครงสร้างที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
 ง. การสร้างทีมเจ้าภาพ , การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การพัฒนา 
  โครงสร้างที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง , การวางแผนและก าหนดตัวชี้วัด 
17. Force Field Analysis เป็นส่วนหนึ่งของขั้นตอนใด 
  ก. การสร้างทีมเจ้าภาพ     ข. การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง 
  ค. การวางแผนและก าหนดตัวชี้วัด  ง. การด าเนินการและหยั่งรากการเปลี่ยนแปลง 
18. รูปแบบขั้นตอนอารมณ์ของบุคคลที่เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงจะมีอยู่ 4 ขั้นตอน ตามล าดับ 
    คือข้อใด 
  ก. ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น , โกรธและต่อต้าน , รับรู้และทดลองปฏิบัติ 
  ตาม , ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 
  ข. โกรธและต่อต้าน , ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน , รับรู้และทดลองปฏิบัติ 
  ตาม , ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 
  ค. โกรธและต่อต้าน , ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน , ผลการท างานตกต่ า ,  
  รับรู้และทดลองปฏิบัติตาม 
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  ง. ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น , โกรธและต่อต้าน , ผลการท างานตกต่ า ,  
  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 
19. ในระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา ข้อใดเปรียบเทียบได้ถูกต้อง 
  ก. Change Sponsor = รมว.ศธ.  ข. Change Advocate = สพฐ. 
  ค. Change Agent = ผอ.รร.   ง. Change Target = รอง.ผอ.สพท. 
20. การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือรองรับการกระจายอ านาจ ส าหรับผู้บริหารการศึกษาและ
ผู้บริหารสถานศึกษา ของ สพฐ.ใช้หลักการบริหารการเปลี่ยนแปลงของใครมากที่สุด 
  ก. W. Edward Deming              ข. Luther Gulick 
  ค. Michael  Fullan                 ง. Henri Fayol 
 
ด้านการตัดสินใจร่วม 
 
21.  ข้อใด ไม่ใช่ ปัจจัยที่ส าคัญในการตัดสินใจ 
 ก.  ข้อจ ากัดทางด้านตัวบุคคล  ข.  ข้อจ ากัดทางด้านกฎหมาย 
 ค.  บรรทัดฐานและจริยธรรม  ง.  กฎระเบียบและนโยบายที่เป็นทางการ 
22.  ผู้บริหารระดับใดที่จะต้องตัดสินใจเกี่ยวข้องกับการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ก.  ผู้บริหารระดับปฏิบัติการ  ข.  ผู้บริหารระดับต้น 
 ค.  ผู้บริหารระดับกลาง    ง.  ผู้บริหารระดับสูง 
23. องค์ประกอบของการตัดสินใจร่วม อย่างมีประสิทธิภาพประกอบด้วยองค์ประกอบอะไรบ้าง 
 ก.  องค์ประกอบด้านการเลือก  ข.  องค์ประกอบด้านข้อมูล 
 ค.  องค์ประกอบด้านเป้าหมาย  ง.  องค์ประกอบด้านความเป็นผู้น าสูงสุด 
24.  ข้อใดกล่าวถูกต้องเกี่ยวกับทฤษฎีการตัดสินใจ หมวก 6 ใบของโบโน (Edward de bono)  
 ก.  หมวกสีขาว หมายถึง ความคิดนอกกรอบ 
 ข.  หมาวกสีแดง หมายถึง การคาดการณ์ในทางบวก 
 ค.  หมวกสีด า หมายถึง ความรู้สึกสัญชาตญาณและลางสังหรณ์ 
 ง.  หมวกสีฟ้า หมายถึง การประเมินผลลัพธ์ 
25.  เทคนิคในการตัดสินใจเชิงคุณภาพ 4 เทคนิค คือข้อใด 
 ก.  มติเอกฉันท์  เทคนิคเดลฟาย  การระดมสมอง  การสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ข.  เทคนิคเดลฟาย  กลุ่มคุณภาพ  การระดมสมอง  การสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ค.  การระดมสมอง  มติเอกฉันท์  เทคนิคเดลฟาย  กลุ่มคุณภาพ 
  ง.  กลุ่มคุณภาพ  มติเอกฉันท์  การระดมสมอง  การสัมภาษณ์เชิงลึก 
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26.  ประโยชน์ของการตัดสินใจโดยกลุ่ม (Potential advantages of using a group) คือข้อใด 
 ก.  การตัดสินใจโดยกลุ่มท าให้ได้ข้อมูลมากกว่า 
 ข.  การตัดสินใจโดยกลุ่มท าให้ได้ได้แนวคิดหลายแนวทาง 
 ค.  การตัดสินใจโดยกลุ่มท าให้เป็นการกระตุ้นให้เกิดความคิดริเริ่ม 
 ง.  ถูกทุกข้อ 
27.  เทคนิคการตัดสินใจร่วมกัน (shared decision-making Technique)  5 เทคนิค คือ 

ก.  การระดมสมอง, กลุ่มคุณภาพ, เทคนิคเดลฟาย, วิธีการ davil’s advocacy,  
      วิธีการ dialectical inquiry     
ข.  การระดมสมอง, การคิดแบบต่างคนต่างคิด, เทคนิคเดลฟาย, วิธีการ davil’s advocacy,  
     วิธีการ dialectical inquiry 
ค.  การระดมสมอง, แขนงการตัดสินใจ, เทคนิคเดลฟาย, วิธีการ davil’s advocacy,  
     วิธีการ dialectical inquiry     
ง.  การระดมสมอง, มติเอกฉันท์, เทคนิคเดลฟาย, วิธีการ davil’s advocacy,  
    วิธีการ dialectical inquiry 

28.  การปฏิบัติในข้อใดขององค์กรที่กล่าวไม่ถูกต้อง 
 ก.  การบริหารเป็นเรื่องที่เก่ียวข้องกับการคิดและการตัดสินใจ 
 ข.  การวางแผนเป็นเรื่องที่จะต้องเริ่มท าเฉพาะในครั้งแรกเท่านั้น 
 ค.  ผู้น ามีความเก่ียวข้องกันโดยตรงกับการวางแผน 
 ง.  การวางแผนเกิดข้ึนในทุกระดับของการบริหารองค์กร 

29.  ข้อใดคือเทคนิคการตดัสินใจเชิงปริมาณ 

 ก.  เทคนิคเดลฟาย  การระดมสมอง 
 ข.  การระดมสมอง  มติเอกฉันท์ 
 ค.  แขนงการตัดสินใจ  ผลตอบแทนที่คาดหวัง 
 ง.  เทคนิคเดลฟาย  แขนงการตัดสินใจ   
30.  ข้อใด ไม่ใช่ บทบาทของผู้น าที่ควรค านึงถึงในการตัดสินใจ 
 ก.  บทบาทของผู้ประกอบการ     
 ข.  บทบาทของผู้พิชิตความยุ่งยาก 
 ค.  บทบาทของผู้เจรจาต่อรอง    

 ง.  บทบาทของผู้รับประโยชน์สูงสุด 
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ด้านการสร้างทีมงาน 
 
 31. ขั้นตอนใดส าคัญท่ีสุดในการพัฒนาทีมงาน 
  ก. การก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน ข. การสร้างความร่วมมือร่วมใจ 
  ค. การสร้างจิตส านึกในการรับผิดชอบร่วมกัน ง. การระดมสมอง 
32. ข้อใด คือหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม 
  ก. ความไว้วางใจในการท างาน  ข. การใช้ข้อมูลร่วมกัน 
  ค. หน้าที่รับผิดชอบของแต่ละคน  ง. ถูกทุกข้อ 
33. TEAMWORK อักษร M น่าจะเก่ียวข้องกับข้อใดมากท่ีสุด 
  ก. เชื่อถือได้ ข. แบ่งปันผลประโยชน์ 
  ค. โอกาส ง. การบริหารจัดการ 
34. ข้อใด ไม่ใช่ ตัวบ่งชี้ของการท างานเป็นทีม 
  ก. การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
 ข. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 
 ค. การคิดเชิงระบบ 
  ง. การเสริมแรง ให้ก าลังใจ ส่งเสริม สนับสนุน เพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงาน 
35. สิ่งใดส าคัญท่ีสุดในกระบวนการสร้างทีม 
  ก. เป้าหมายร่วมกัน ข. ความรู้สึกเดียวกัน 
  ค. มีความสัมพันธ์ใกล้ชิด ง. มนุษยสัมพันธ์ 
36. ผู้บริหารท่านใดมีสมรรถนะการท างานเป็นทีมสูงที่สุด 
  ก. ผอ.แดง กล่าวชมครูในโรงเรียนทุกครั้งที่จัดงานร่วมกับชุมชน 
 ข. ผอ.ขาว ร่วมกับคณะครูในโรงเรียนก าหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาการศึกษา 
  อย่างเป็นระบบ 
 ค. ผอ.เขียว เป็นประธานในการประชุมผู้ปกครองและด าเนินการประชุมได้อย่างยอดเยี่ยม 
 ง. ผอ.ส้ม น าคณะครูร่วมกับชุมชนในการจัดงานประจ าปีของท้องถิ่น 
37. ข้อใดเรียงล าดับกระบวนการท างานเป็นทีมได้ถูกต้อง 
  ก. ปรับปรุงงาน , การประเมินผล , การพัฒนาทีมงาน , การวางแผนการท างานเป็นทีม ,  
  การก าหนดจุดมุ่งหมายในการท างาน 
  ข. การก าหนดจุดมุ่งหมายในการท างาน , การวางแผนการท างานเป็นทีม , การพัฒนา 
  ทีมงาน , การประเมินผล , ปรับปรุงงาน 
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  ค. การวางแผนการท างานเป็นทีม , การก าหนดจุดมุ่งหมายในการท างาน , การพัฒนา 
  ทีมงาน , การปรับปรุง , การประเมินผล 
  ง. การประเมินผล , การก าหนดจุดมุ่งหมายในการท างาน , การวางแผนการท างานเป็นทีม,  
  การพัฒนาทีมงาน 
38. ตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. ข้อใดหมายถึงการท างานเป็นทีม 
  ก. Conceptual Thinking ข. Team work 
  ค. Communication & Infuencing  ง. Henri Fayol 
39. ข้อใดหมายถึงการท างานเป็นทีมตามเกณฑ์ ก.ค.ศ. 
  ก. ความมุ่งม่ันในการปฏิบัติงานในหน้าที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ 
  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  
 ข. ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มีประสิทธิภาพเพ่ือตอบสนองความต้องการ 
  ของผู้รับบริการ 
 ค. การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรง ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน 
  การปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืน หรือ แสดงบทบาทผู้น า ผู้ตาม ได้อย่างเหมาะสม 
  ง. การศึกษา ค้นคว้า หาความรู้ ติดตามองค์ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในวงวิชาการ 
  เพ่ือพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 
40. หลักในการพัฒนาทีมให้เกิดความยั่งยืน ประกอบด้วย 
  ก. หลักการ และส่วนประกอบทางด้านเทคนิค  ข. หลักการ และการพูดคุย 
  ค. หลักการ และการติดตาม และการตรวจสอบงาน ง. หลักการ และการปฏิบัติ 
 
ด้านการหมุนเวียนกันเป็นภาวะผู้น า 
 
41.  เป็นโครงสร้างองค์การที่พยายามลดล าดับสายการให้สั้นลง และมีการให้อ านาจแก่พนักงาน  
    (Empowerment) ในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว ท าให้มีประสิทธิภาพ  
    มากกว่า 
 ก. องค์การแนวราบ (Horizontal Organization) 
 ข. องค์การแบบ Modular (Modular Organization) 
 ค. องค์การเสมือน (Virtual Organization) 
 ง. โครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ์ (Matrix Structure) 
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42. ข้อใดไม่เกี่ยวข้องกับกับการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพ 
 ก. การบริหารจัดการหลักสูตรและการสอน 
 ข. การส่งเสริมบรรยากาศ สิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
 ค. การสนับสนุนครูเข้าร่วมเป็นกรรมการระดับต่างๆ 
 ง. การพัฒนานักเรียน 
43. ทฤษฎี “ฝูงห่าน” ตรงกับความหมายใด 
  ก. การน าทีมจนประสบผลส าเร็จ 
 ข. การผลัดกันน า ผลัดกันตาม 
 ค. ผู้น าต้องมีความแข็งแกร่ง 
  ง. การบินเป็นวงกลมเพ่ือช่วยเหลือกัน 
44. ในการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า เน้นที่บทบาทใด 
  ก. บทบาทของผู้น าเพียงคนเดียว  
  ข. การมอบหมายให้ผู้ใดผู้หนึ่งในกลุ่ม 
  ค. ผลงานเกิดจากกระบวนการ (process) ร่วมกัน  
  ง. ท าตามกฎเกณฑ์ที่ผู้น าตั้งไว้ 
45. ข้อใดที่ไม่ใช่เป็นคุณลักษณะเด่นของผู้น า 
 ก. เชื่อมั่นในตนเอง                  ข. รอบรู้ในงาน 
 ค. สืบทอดโดยก าเนิด             ง. ซื่อสัตย์มีจริยธรรม 
46. ความแตกต่างของภาวะผู้น าพลังร่วมที่แตกต่างจากภาวะผู้น าทีม คือข้อใด 
  ก. ความไว้วางใจในการท างาน ข. ผลงานเป็นของพวกเรา 
  ค. ต้องมีการสื่อสารภายในที่ดี ง. การผลัดกันน า ผลัดกันตาม 
47.  ข้อใดเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งด้านมิตรสัมพันธ์ 
  ก. การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ   
 ข. การก าหนดวิธีการท างาน 
 ค. การยอมรับถึงความรู้สึก ความคิด 
 ง. การก าหนดบทบาทของผู้น าและผู้ตาม 
48. องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า คือข้อใด 
  ก. การปฏิบัติภาวะผู้น า  การสร้างความไว้วางใจ  และวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน 
  ข. ความจงรักภักดี  การร่วมสร้างผลงาน และความชอบพอ 
  ค. ความซื่อสัตย์สุจริต  การสื่อสาร และความจงรักภักดี 
  ง. วัฒนธรรมการท างาน  การสร้างความไว้วางใจ และการสื่อสาร 
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49. สิทธิตามกฎหมายซึ่งใช้ทรัพยากรส าหรับการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์เรียกว่าอะไร 
 ก. อ านาจ       ข. อ านาจหน้าที่ 
 ค. ความรับผิดชอบ    ง. ภารกิจ 
50. เป็นโครงสร้างองค์การที่พยายามลดล าดับสายการให้สั้นลง และมีการให้อ านาจแก่พนักงาน 
     (Empowerment) ในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว ท าให้มี 
     ประสิทธิภาพมากกว่า 
 ก. องค์การแนวราบ (Horizontal Organization) 
 ข. องค์การแบบ Modular (Modular Organization) 
 ค. องค์การเสมือน (Virtual Organization) 
 ง. โครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ์ (Matrix Structure) 
 

*************************************** 
 
ชื่อ – สกุล ..........................................................................................  
 
โรงเรียน .............................................................................................  
 

ท่านสามารถส่งค าตอบผ่านระบบออนไลน์ได้ที่  QR code 
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ระยะที่ 4 
แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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แบบประเมินความพึงพอใจ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
…………………………………………………………………… 

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินความพึงพอใจนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ประเมินความพึง
พอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
  2. แบบประเมินความพึงพอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา แบ่งเป็น 3 ตอน  ได้แก่ 
  ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
   ตอนที่  2  รายการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  
  ตอนที่  3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
  1.  ชื่อ – สกุล  ................................................................................. 
  2.  ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง  .....................................................................................  
  3.  สถานที่ท างาน  .......................................................................................................  
ตอนที่ 2  รายการประเมินความพึงพอใจต่อการเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
พลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) 
ค าชี้แจง 
  โปรดพิจารณาในแต่ละข้อว่าท่านมีความเห็นต่อประเด็นเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจของ
ท่านว่าอยู่ในระดับใดแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่านเพียงช่องเดียว โดย
พิจารณาจากเกณฑ์ต่อไปนี้ 
  5  หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
  4  หมายถึง  ระดับมาก 
  3  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
  2  หมายถึง  ระดับน้อย 
  1  หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
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ที่ รายการประเมินความพึงพอใจ 
ระดับการประเมิน 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา  
1 การศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เก่ียวกับ

ความรู้พื้นฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าพลงัร่วม 
     

2 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนัและความต้องการ 
พัฒนา 

     

3 ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนา 
ภาวะผูน้ าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

     

ด้านการพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม  
4 โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลงัร่วมของ

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามคีวามชัดเจน 
     

5 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนประถมศึกษามีความเหมาะสม 

     

6 รายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนามีความชัดเจนและ 
เหมาะสม 

     

7 กระบวนการพฒันาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าพลังร่วมมี
ความเหมาะสมกับผู้บริหารโรงเรียน 

     

8 สื่อ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินมีความเหมาะสม      

ด้านการน าไปสู่การปฏบิัติจริง  
9 การน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงใน 

การสร้างพลงัร่วมในโรงเรียน 
     

10 ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างพลังร่วมกับ 
คณะครูในโรงเรียน 

     

ด้านการติดตามผลหลังการพฒันา  

11 การติดตามผลหลังการพัฒนามคีวามชัดเจนและเหมาะสม      
12 การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การ

ปฏิบัติจริงได ้
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
............................................................................................................................. ...................................
............................................................. ...................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................ ....................................................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................................... .......
............................................................................................................................ .................................... 
 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง 
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ภาคผนวก ข 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าพลังร่วม 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จ าแนกเป็นรายข้อ 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 0.62 31 0.81 
2 0.60 32 0.77 
3 0.70 33 0.62 
4 0.56 34 0.73 
5 0.53 35 0.63 
6 0.52 36 0.60 
7 0.62 37 0.61 
8 0.50 38 0.67 
9 0.65 39 0.80 
10 0.63 40 0.62 
11 0.78 41 0.84 
12 0.74 42 0.68 
13 0.61 43 0.73 
14 0.64 44 0.82 
15 0.60 45 0.79 
16 0.53 46 0.83 
17 0.59 47 0.72 
18 0.50 48 0.46 
19 0.66 49 0.65 
20 0.66 50 0.72 
21 0.64 51 0.74 
22 0.58 52 0.79 
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ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
23 0.80 53 0.67 
24 0.70 54 0.77 
25 0.80 55 0.74 
26 0.77 56 0.62 
27 0.63 57 0.57 
28 0.70 58 0.77 
29 0.76 59 0.76 
30 0.81 60 0.82 

 
ค่าความเชื่อม่ันของแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม 

ของผู้บริหารโงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

Scale: ALL VARIABLES 
  

    Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excluded(a) 0 0.0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

    Reliability Statistics 
 Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 

Based on Standardized 
Items 

N of Items 

 0.981 0.982 60 
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Item Statistics 

  Mean Std. Deviation N 

VAR00001 4.0333 0.55605 30 
VAR00002 4.0000 0.58722 30 
VAR00003 4.2667 0.69149 30 
VAR00004 4.2000 0.55086 30 
VAR00005 3.8333 0.74664 30 
VAR00006 3.8333 0.53067 30 
VAR00007 3.9667 0.71840 30 
VAR00008 4.3000 0.70221 30 
VAR00009 3.9667 0.61495 30 
VAR00010 3.9333 0.69149 30 
VAR00011 4.2000 0.61026 30 
VAR00012 4.1000 0.66176 30 
VAR00013 4.2667 0.58329 30 
VAR00014 3.8333 0.79148 30 
VAR00015 4.3000 0.59596 30 
VAR00016 4.2667 0.63968 30 
VAR00017 4.1333 0.81931 30 
VAR00018 4.0000 0.83045 30 
VAR00019 4.2000 0.76112 30 
VAR00020 4.1667 0.74664 30 
VAR00021 4.0000 0.83045 30 
VAR00022 4.0000 0.69481 30 
VAR00023 4.0333 0.71840 30 
VAR00024 4.2667 0.58329 30 
VAR00025 4.3667 0.71840 30 
VAR00026 4.0667 0.63968 30 
VAR00027 4.1000 0.54772 30 
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Mean Std. Deviation N 

VAR00028 4.3333 0.54667 30 
VAR00029 4.4000 0.72397 30 
VAR00030 4.2667 0.69149 30 
VAR00031 4.0333 0.66868 30 
VAR00032 4.0333 0.66868 30 
VAR00033 4.1333 0.57135 30 
VAR00034 4.1333 0.68145 30 
VAR00035 4.1333 0.50742 30 
VAR00036 4.1667 0.59209 30 
VAR00037 4.1667 0.53067 30 
VAR00038 3.9000 0.54772 30 
VAR00039 4.2333 0.67891 30 
VAR00040 4.2333 0.62606 30 
VAR00041 4.1000 0.84486 30 
VAR00042 4.0333 0.49013 30 
VAR00043 4.0333 0.61495 30 
VAR00044 4.1333 0.62881 30 
VAR00045 4.0667 0.73968 30 
VAR00046 4.1333 0.77608 30 
VAR00047 4.0333 0.80872 30 
VAR00048 4.1333 0.68145 30 
VAR00049 4.0333 0.66868 30 
VAR00050 4.3000 0.59596 30 
VAR00051 4.2667 0.69149 30 
VAR00052 4.2667 0.82768 30 
VAR00053 4.3000 0.59596 30 
VAR00054 4.3000 0.79438 30 
VAR00055 4.3333 0.75810 30 
VAR00056 4.1000 0.92289 30 
VAR00057 4.5000 0.62972 30 
VAR00058 4.3333 0.75810 30 
VAR00059 4.2333 0.77385 30 
VAR00060 4.3000 0.79438 30 
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Item-Total Statistics 

  

Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 244.7000 778.148 0.619 0.981 
VAR00002 244.7333 777.651 0.600 0.981 
VAR00003 244.4667 770.189 0.703 0.981 
VAR00004 244.5333 780.257 0.555 0.981 
VAR00005 244.9000 775.128 0.528 0.981 
VAR00006 244.9000 781.886 0.522 0.981 
VAR00007 244.7667 772.323 0.621 0.981 
VAR00008 244.4333 777.426 0.504 0.981 
VAR00009 244.7667 775.082 0.648 0.981 
VAR00010 244.8000 772.855 0.632 0.981 
VAR00011 244.5333 770.878 0.779 0.981 
VAR00012 244.6333 769.964 0.742 0.981 
VAR00013 244.4667 777.430 0.611 0.981 
VAR00014 244.9000 768.783 0.643 0.981 
VAR00015 244.4333 777.289 0.602 0.981 
VAR00016 244.4667 778.326 0.530 0.981 
VAR00017 244.6000 770.179 0.589 0.981 
VAR00018 244.7333 773.995 0.497 0.981 
VAR00019 244.5333 769.223 0.660 0.981 
VAR00020 244.5667 769.633 0.663 0.981 
VAR00021 244.7333 767.513 0.640 0.981 
VAR00022 244.7333 774.685 0.581 0.981 
VAR00023 244.7000 765.183 0.804 0.981 
VAR00024 244.4667 774.740 0.695 0.981 
VAR00025 244.3667 765.206 0.803 0.981 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

VAR00026 244.6667 769.885 0.771 0.981 
VAR00027 244.6333 778.171 0.628 0.981 
VAR00028 244.4000 776.110 0.697 0.981 
VAR00029 244.3333 766.506 0.764 0.981 
VAR00030 244.4667 766.326 0.806 0.981 
VAR00031 244.7000 767.252 0.809 0.981 
VAR00032 244.7000 768.493 0.774 0.981 
VAR00033 244.6000 777.421 0.625 0.981 
VAR00034 244.6000 769.766 0.725 0.981 
VAR00035 244.6000 779.490 0.632 0.981 
VAR00036 244.5667 777.357 0.604 0.981 
VAR00037 244.5667 779.426 0.606 0.981 
VAR00038 244.8333 776.833 0.672 0.981 
VAR00039 244.5000 766.948 0.804 0.981 
VAR00040 244.5000 775.707 0.618 0.981 
VAR00041 244.6333 757.895 0.839 0.981 
VAR00042 244.7000 778.769 0.681 0.981 
VAR00043 244.7000 772.217 0.733 0.981 
VAR00044 244.6000 768.524 0.824 0.981 
VAR00045 244.6667 764.851 0.788 0.981 
VAR00046 244.6000 761.697 0.825 0.981 
VAR00047 244.7000 764.769 0.721 0.981 
VAR00048 244.6000 779.697 0.460 0.981 
VAR00049 244.7000 773.114 0.648 0.981 
VAR00050 244.4333 773.495 0.718 0.981 
VAR00051 244.4667 768.947 0.736 0.981 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item 

Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

VAR00052 244.4667 760.809 0.792 0.981 

VAR00053 244.4333 775.151 0.667 0.981 
VAR00054 244.4333 763.151 0.772 0.981 
VAR00055 244.4000 766.110 0.738 0.981 
VAR00056 244.6333 765.206 0.619 0.981 
VAR00057 244.2333 777.357 0.567 0.981 
VAR00058 244.4000 764.8000 0.770 0.981 
VAR00059 244.5000 764.672 0.757 0.981 
VAR00060 244.4333 760.875 0.825 0.981 
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ดัชนีความสอดคล้องแบบประเมินภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

ที่ รายการตรวจสอบและประเมิน 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation)    

1 ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญต่อการสร้าง
ภาวะผูน้ าพลังร่วมในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

2 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมความรู้และทักษะ
เก่ียวกับการท างานแบบพลังร่วมให้แก่บุคลากร
ในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

3 ผู้บริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกันในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

4 ผู้บริหารโรงเรียนมุ่งพฒันาบุคลากรให้ใช้ภาวะ
ผู้น าพลังร่วมในการปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 1 1 1 1 1 5 1.00 

5 ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมี
ความพึงพอใจในการท างานร่วมกันแบบพลัง
ร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 

ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation)    

6 ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความเข้าใจและมี
ทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าพลังร่วมเพิ่มมากขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

7 ผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะภาวะผู้น าดา้นการน า
ร่วมสูงขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

8 ผู้บริหารโรงเรียนใช้ทักษะใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน มี ความสามารถในการสอนงานและ
มอบหมายงานดีขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

9 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียนอย่าง
ต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ที่ รายการตรวจสอบและประเมิน 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

10 ผู้บริหารโรงเรียนน าความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม
ไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation)    
11 ผู้บริหารโรงเรียนน าทักษะภาวะผู้น าพลังร่วมไป

ใช้ในการสร้างความร่วมมือของบุคลากรให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

12 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการ
ท างานแบบพลงัร่วมจนสง่ผลใหก้ารปฏิบัติงาน
บรรลุตามเปา้หมายที่ก าหนดไวอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

13 ผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อ
ส่งเสริมและเอ้ือต่อการท างานแบบพลงัร่วมใน
โรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

14 ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปรับวธิีการท างาน
แบบพลงัร่วมให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

15 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ 
ทัศนคติและวฒันธรรมที่ดีของบคุลากรในการ
ท างานแบบพลงัร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 
ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation)    

16 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยลดปัญหาและ
ปัจจัยเสี่ยงตา่งๆ ในการปฏิบัตงิานร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

17 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยเพิม่ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการปฏบิัติงานร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

18 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยให้ใช้ทรัพยากร
ต่างๆ ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ที่ รายการตรวจสอบและประเมิน 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

19 การท างานแบบพลงัร่วมก่อให้เกิดการยอมรับ
และความพึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 1 1 1 1 1 5 1.00 

20 การท างานแบบพลงัร่วมก่อให้เกิดการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะในการปฏบิัติงานร่วมกัน
ให้ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความเหมาะสมของภาษาของแบบประเมิน 
วัดระดับภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Sharing Vision) 

1. มีการท าการส ารวจความเชื่อ ค่านิยมของ
บุคลากรในสถานศึกษาเก่ียวกับ “การ
เรียนรู”้และ “การจัดการเรียนรู้” ก่อนการ
สร้างวิสัยทัศน ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

2. ข้าพเจ้าร่วมกับครูและผู้เกี่ยวข้องศึกษา 
รวบรวม วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
น ามาก าหนดประเด็นในการสรา้งวิสัยทัศน์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

3. ข้าพเจ้ากระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์และมองปัญหาของ
สถานศึกษาเพื่อสร้างวิสัยทัศน ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

4. ข้าพเจ้าชี้แจงให้บุคลากรและผูม้ีส่วนได้เสีย
รับรู้ เข้าใจวิสัยทัศน์ พนัธกิจ ยทุธศาสตร์
และเป้าประสงค์ของสถานศึกษาไดช้ัดเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 

5. ข้าพเจ้าจัดให้มีการประชาสัมพนัธ์และ
สื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน์อย่างตอ่เนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 

6. การจัดกิจกรรมสร้างแรงจูงใจให้ครูและผู้ที่
เก่ียวข้องให้การยอมรับและเต็มใจ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

7. การให้ทุกคนมีส่วนร่วมก าหนดเป้าหมาย 
แผนงาน โครงการ กิจกรรมที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน ์ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

8. ข้าพเจ้าส่งเสริมและสนบัสนุนให้ครูและ
บุคลากรใช้ศักยภาพของตนอยา่งเต็มความรู้ 
ความสามารถ เพื่อปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ 1 1 1 1 1 5 1.00 

9. ข้าพเจ้าได้มอบอ านาจหน้าที่ให้ครูและ
บุคลากรแต่ละระดับอย่างเหมาะสมและ
ชัดเจน เพื่อให้วิสัยทัศน์บรรลผุลส าเร็จ 1 1 1 1 1 5 1.00 

10. การก ากับ ติดตาม โดยคณะกรรมการ
ตรวจสอบและติดตามผลการด าเนินงานตาม
วิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 

การเปลี่ยนแปลง (Transformation) 
11. การตระหนักในความส าคัญ ยอมรับและ

สนับสนนุการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

12. ข้าพเจ้าร่วมกับผู้เกี่ยวข้องวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมที่มผีลต่อการเปลี่ยนแปลง
ของสถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

13. การพัฒนาการปฏิบตัิงานในวชิาชีพเพื่อมุ่งสู่
ความเป็นครูมืออาชีพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

14. การน าหลักการเทียบเคียงสมรรถนะและ
มาตรฐานวิชาชีพมาใช้ในการพฒันา
สถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

15. ข้าพเจ้ากระตุ้นและโน้มนา้วให้ครูและ
บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในการปฏบิัติงานเพื่อ
เป็นสมาชิกที่ดีของสถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

16. การยึดมั่นในหลักการการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ของสมาชิกในสถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

17. การสร้างเวทีปฏสิัมพันธ์อันดีและให้เกียรติ
ซึ่งกันและกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

18. ข้าพเจ้าน านวัตกรรมการบริหารมาใช้แก้ไข
ปัญหาและปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึน้ 1 1 1 1 1 5 1.00 

19. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศที่กระตุน้ให้เกิดการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 

ด้านการตัดสินใจร่วม (Collective decision making) 
20. ข้าพเจ้าให้อิสระในการตัดสินใจของครู โดย

ปราศจากครอบง า 1 1 1 1 1 5 1.00 
21. ในการประชุมร่วมกัน ขา้พเจ้ายอมรับฟัง

ความคิดเห็นที่ถูกต้องของคนส่วนน้อย 1 1 1 1 1 5 1.00 
22. ข้าพเจ้าหลีกเลี่ยงการตัดสนิใจตามความ

พอใจของคนกลุ่มใด กลุ่มหนึ่ง 1 1 1 1 1 5 1.00 
23. ในการตัดสินใจร่วมกัน มีการตรวจสอบ

ความส าเร็จ โดยการวัดผลงานและน าไปใช้
ในการวางแผนงานในปีการศึกษาถัดไป 1 1 1 1 1 5 1.00 

24. การก าหนดทางเลือกเพื่อการปฏิบัติร่วมกัน
อย่างมีเหตุผล 1 1 1 1 1 5 1.00 

25. ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้ครู ตัดสนิใจก าหนด
แนวทางและวิธีการในเร่ืองที่เก่ียวข้องกับ
การปฏิบัติหนา้ที่ที่ตนเองต้องรับผิดชอบ 1 1 1 1 1 5 1.00 

26. ข้าพเจ้าให้ความส าคัญในการระดมความคิด
และใช้ข้อขัดแย้งให้เกิดประโยชน์ต่องาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

27. ข้าพเจ้าใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่
แตกต่างกันอย่างเปน็ระบบ เพื่อเป็น
แนวทางในการปฏบิัติงานให้เป็นประโยชน์
ต่อสถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

28. ข้าพเจ้าน ามติที่ประชุมที่เห็นชอบร่วมกันมา
สู่การปฏิบัติอยา่งเป็นรปูธรรม 1 1 1 1 1 5 1.00 

 



 

 

 492 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

ด้านการสร้างทีมงาน (Team Building) 
29. การมีส่วนร่วมในมีการก าหนดเป้าหมาย

ร่วมกันของทีมครูและบุคลากรในสถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 
30. วัตถุประสงค์ของทีมครูและบุคลากรใน

สถานศึกษามีความสมเหตุสมผลและ
สามารถอธิบายได ้ 1 1 1 1 1 5 1.00 

31. ข้าพเจ้าคัดเลือกสมาชิกในทีมทีม่ี
ความสามารถในการปรับตวัและเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 1 1 1 1 1 5 1.00 

32. ในการปฏิบัติงานมีการก าหนดบทบาท
หน้าที่ของสมาชิกเหมาะสมกับงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

33. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความ
รับผิดชอบต่อเปา้หมายความส าเร็จของ
ทีมงานร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

34. ข้าพเจ้าสร้างสมาชิกในทีมให้มีความสามารถ
ในการสื่อสารและการประสานงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

35. ข้าพเจ้าใช้กระบวนการสื่อสารสองทางเป็น
หลักของสมาชิกภายในทีมครูและบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1.00 

36. ข้าพเจ้าสร้างและรักษาสัมพันธภ์าพที่ดีของ
การสื่อสารภายในทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

37. ข้าพเจ้าส่งเสริมสมาชิกในทีมให้ยอมรับ
ความคิดเห็นที่แตกต่างโดยเน้นที่
ผลประโยชน์ของทีมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 

38. ข้าพเจ้าสร้างความพึงพอใจร่วมกันในทีมงาน
โดยใช้กระบวนการท างานแบบ ชนะ-ชนะ 1 1 1 1 1 5 1.00 

39. ข้าพเจ้าสร้างทีมโดยการน าเอาทักษะ 
ความรู้ ความสามารถที่หลากหลายเข้ามา
ท างานร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

40. ข้าพเจ้าประชุมหารือและพูดคุยกันอย่าง
สม่ าเสมอและต่อเนื่อง ในสมาชกิของทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

41. ข้าพเจ้าก าหนดระยะเวลาการปฏิบัติงาน
และการตรวจสอบความก้าวหนา้ของการน า
แผนปฏบิัติงานของทีมไปสู่การปฏิบัติอย่าง
ชัดเจนและต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 

42. ข้าพเจ้ามีความคิดยืดหยุน่ และมี
ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลาย
ทิศทางของสมาชิกในทีม 1 1 1 1 1 5 1.00 

43. ข้าพเจ้าสร้างมติรภาพที่ดีในการท างานและ
ไม่ยึดตนเองเป็นศนูย์กลาง 1 1 1 1 1 5 1.00 

44. ข้าพเจ้าให้สมาชิกในทีมท าความเข้าใจ
ปัญหาร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

45. ข้าพเจ้าท าการสะท้อนปัญหา อปุสรรคการ
ท างานของทีมร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

46. ข้าพเจ้าสะท้อนผลความส าเร็จเก่ียวกับการ
ปฏิบัติงานของทีมร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

ด้านการแลกเปลี่ยนหมุนเวียนการเป็นผู้น า (Leader Exchange) 

47. ในบางกิจกรรมของสถานศึกษา ข้าพเจ้าได้
ก าหนดแลกเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรใน
สถานศึกษาเป็นผูน้ าในการด าเนินกิจกรรม 1 1 1 1 1 5 1.00 

48. ข้าพเจ้าได้มีการมอบอ านาจในการ
ปฏิบัติงานให้บุคลากรในสถานศกึษา
รับผิดชอบตามล าดับชั้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

49. ข้าพเจ้าทบทวนการปฏิบัติงานรว่มกับ
บุคลากรเพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมและมี
โอกาสเป็นผู้น าร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ข้อความ 
ระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

50. ข้าพเจ้ามีทักษะการสังเกตบุคลกิลักษณะ
เด่นของบุคลากรเพื่อการบริหารจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

51. ข้าพเจ้ามีการฝึกทักษะการปฏิบตัิงานให้
ทันสมัยกับสถานการณ์ที่เปลีย่นแปลงไป 1 1 1 1 1 5 1.00 

52. ข้าพเจ้าปฏิบตัิงานด้วยความซื่อสัตย์และ
สม่ าเสมอ 1 1 1 1 1 5 1.00 

53. ข้าพเจ้าแสดงความรับผิดชอบเมื่องานใน
หน้าที่เกิดข้อผิดพลาด 1 1 1 1 1 5 1.00 

54. ข้าพเจ้าใส่ใจดูแลบุคลากรอย่างเป็นมิตร 
เช่น สอบถามพดูคุยถึงชีวิตความเป็นอยู่ 1 1 1 1 1 5 1.00 

55. ข้าพเจ้าสร้างบรรยากาศของความเป็นมิตร
และไว้วางใจโดยครูกล้าพูดในสิง่ที่ตนเองคิด 1 1 1 1 1 5 1.00 

56. ข้าพเจ้ายึดหลักการต่างฝ่ายต่างได้รับ
ประโยชน์จากการปฏิบัตงิานร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

57. ข้าพเจ้าส่งเสริมความสัมพันธ์ร่วมกันของ
บุคลากรในสถานศึกษาเพื่อท างานให้
บรรลุผล 1 1 1 1 1 5 1.00 

58. ข้าพเจ้าส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาใน
การสร้างบรรยายการท างานแบบความ
ร่วมมือ มากกว่าการสร้างบรรยากาศในการ
แข่งขัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

59. ข้าพเจ้าสร้างระบบงานที่เอ้ือต่อสัมพันธภาพ
ที่ดีต่อกันระหว่างฝา่ยตา่งๆ ในสถานศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

60. ข้าพเจ้าสร้างวัฒนธรรมของสถานศึกษาใน
การชื่นชมความส าเร็จร่วมกัน โดยบุคลากร
ทุกคนเชื่อว่าความส าเร็จของสถานศึกษาคือ
ความส าเร็จของ “พวกเรา” 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ดัชนีความสอดคล้องของแบบประเมินเพื่อติดตามผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม 
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

ที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

ระดับปฏิกิริยา (Reaction Evaluation) 

1 ผู้บริหารโรงเรียนให้ความส าคัญต่อการสร้าง
ภาวะผูน้ าพลังร่วมในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

2 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมความรู้และทักษะ
เก่ียวกับการท างานแบบพลังร่วมให้แก่
บุคลากรในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

3 ผู้บริหารโรงเรียนสร้างบรรยากาศที่ดีในการ
ท างานร่วมกันในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

4 ผู้บริหารโรงเรียนมุ่งพฒันาบุคลากรให้ใช้
ภาวะผูน้ าพลังร่วมในการปฏิบัตงิานให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด 1 1 1 1 1 5 1.00 

5 ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมี
ความพึงพอใจในการท างานร่วมกันแบบพลัง
ร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 

ระดับการเรียนรู้ (Learning Evaluation) 

6 ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ ความเข้าใจและมี
ทักษะเก่ียวกับภาวะผู้น าพลังร่วมเพิ่มมากขึ้น 1 1 1 1 1 5 1.00 

7 ผู้บริหารโรงเรียนมีทักษะภาวะผู้น าดา้นการ
น าร่วมสูงขึน้ 1 1 1 1 1 5 1.00 

8 ผู้บริหารโรงเรียนใช้ทักษะใหม่ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน มี ความสามารถในการสอนงาน
และมอบหมายงานดีขึน้ 1 1 1 1 1 5 1.00 

9 ผู้บริหารโรงเรียนเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียน
อย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

10 ผู้บริหารโรงเรียนน าความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม
ไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

ระดับพฤติกรรม (Behavior Evaluation) 
11 ผู้บริหารโรงเรียนน าทักษะภาวะผู้น าพลังร่วม

ไปใช้ในการสร้างความร่วมมือของบุคลากรให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

12 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและสนับสนุนการ
ท างานแบบพลงัร่วมจนสง่ผลใหก้าร
ปฏิบัติงานบรรลุตามเปา้หมายทีก่ าหนดไว้
อย่างมีประสทิธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 

13 ผู้บริหารโรงเรียนจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่เพื่อ
ส่งเสริมและเอ้ือต่อการท างานแบบพลงัร่วม
ในโรงเรียนได้อย่างเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

14 ผู้บริหารโรงเรียนสามารถปรับวธิีการท างาน
แบบพลงัร่วมให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

15 ผู้บริหารโรงเรียนส่งเสริมและมุ่งสร้างเจตคติ 
ทัศนคติและวฒันธรรมที่ดีของบคุลากรในการ
ท างานแบบพลงัร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 

ระดับผลลัพธ์ (Results Evaluation) 

16 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยลดปัญหาและ
ปัจจัยเสี่ยงตา่งๆ ในการปฏิบัตงิานร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

17 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยเพิม่
ประสิทธิภาพและประสทิธิผลในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 1 1 1 1 1 5 1.00 

18 การท างานแบบพลงัร่วมช่วยให้ใช้ทรัพยากร
ต่างๆ ในโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ที่ ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

19 การท างานแบบพลงัร่วมก่อให้เกิดการยอมรับ
และความพึงพอใจต่อผู้รับบริการและต่อผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 1 1 1 1 1 5 1.00 

20 การท างานแบบพลงัร่วมก่อให้เกิดการพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะในการปฏบิัติงานร่วมกัน
ให้ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบประเมินความพึงใจ 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

ที่ รายการประเมินความพึงพอใจ 
ระดับความคิดเห็น 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

ด้านการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา 

1 การศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ 
เก่ียวกับความรู้พื้นฐานและแนวทางการพฒันา
ภาวะผูน้ าพลังร่วม 1 1 1 1 1 5 1.00 

2 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนัและ
ความต้องการพัฒนา 1 1 1 1 1 5 1.00 

3 ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการ
พัฒนาภาวะผู้น าพลงัร่วมของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา 1 1 1 1 1 5 1.00 

ด้านการพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม 
4 โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลงั

ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีความ
ชัดเจน 1 1 1 1 1 5 1.00 

5 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วม
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษามีความ
เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

6 รายละเอียดของชุดกิจกรรมพัฒนามีความชัดเจน
และเหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

7 กระบวนการพฒันาและวิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าพลังร่วมมีความเหมาะสมกบัผู้บริหาร
โรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

8 สื่อ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินมีความ
เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ที่ รายการประเมินความพึงพอใจ 
ระดับความคิดเห็น 

∑R IOC คนที ่
1 

คนที ่
2 

คนที ่
3 

คนที ่
4 

คนที ่
5 

ด้านการน าไปสู่การปฏบิัติจริง 
9 การน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณา

การใช้จริงในการสร้างพลังร่วมในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 
10 ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างพลัง

ร่วมกับคณะครูในโรงเรียน 1 1 1 1 1 5 1.00 

ด้านการติดตามผลหลังการพฒันา 

11 การติดตามผลหลังการพัฒนามคีวามชัดเจนและ
เหมาะสม 1 1 1 1 1 5 1.00 

12 การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผล
ไปสู่การปฏิบัติจริงได ้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
จ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 

1 0.50 26 0.80 
2 0.40 27 0.30 

3 0.50 28 0.60 

4 0.50 29 0.50 
5 0.20 30 0.20 

6 0.30 31 0.80 
7 0.20 32 0.80 

8 0.50 33 0.40 

9 0.50 34 0.70 
10 0.90 35 0.30 

11 0.80 36 0.80 

12 0.50 37 0.30 
13 0.70 38 0.70 

14 0.20 39 0.30 

15 0.80 40 0.50 
16 0.20 41 0.30 

17 0.40 42 0.30 
18 0.30 43 0.30 

19 0.20 44 0.50 

20 0.80 45 0.30 
21 0.80 46 0.40 

22 0.20 47 0.50 

23 0.50 48 0.20 
24 0.40 49 0.20 

25 0.50 50 0.60 
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ค่าความเชื่อม่ันของแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าพลังร่วม 
ของผู้บริหารโงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 

Scale: ALL VARIABLES 

     Case Processing Summary 
     

  N % 
 Cases Valid 20 100.0 
 Excluded(a) 0 0.0 
 Total 20 100.0 
   

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
      

     Reliability Statistics 
       

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 
Based on 

Standardized Items N of Items 
  0.951 0.950 50 
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Item-Total Statistics 

     

  

Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 25.9500 172.892 0.474 0.950 
VAR00002 25.6000 173.095 0.579 0.950 
VAR00003 26.0500 171.208 0.630 0.949 
VAR00004 25.7500 171.145 0.635 0.949 
VAR00005 25.7000 176.642 0.212 0.952 
VAR00006 25.7500 175.671 0.278 0.951 
VAR00007 25.7000 176.642 0.212 0.952 
VAR00008 25.8500 170.661 0.644 0.949 
VAR00009 25.7500 172.724 0.509 0.950 
VAR00010 25.9500 168.261 0.830 0.948 
VAR00011 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00012 25.9500 172.892 0.474 0.950 
VAR00013 25.8500 170.029 0.693 0.949 
VAR00014 25.7000 176.537 0.221 0.952 
VAR00015 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00016 25.8000 176.484 0.208 0.952 
VAR00017 25.9000 171.989 0.540 0.950 
VAR00018 25.6500 175.713 0.306 0.951 
VAR00019 25.7000 176.642 0.212 0.952 
VAR00020 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00021 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00022 25.6000 176.884 0.226 0.951 
VAR00023 25.9500 170.682 0.643 0.949 
VAR00024 26.0000 174.211 0.381 0.951 

 



 

 

 503 
 

 

Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

VAR00025 25.7500 171.039 0.644 0.949 
VAR00026 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00027 26.1500 172.976 0.543 0.950 
VAR00028 25.9000 169.358 0.741 0.949 
VAR00029 25.7500 171.145 0.635 0.949 
VAR00030 25.7000 176.642 0.212 0.952 
VAR00031 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00032 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00033 26.0000 171.474 0.592 0.950 
VAR00034 25.9500 170.366 0.667 0.949 
VAR00035 25.7500 175.987 0.253 0.951 
VAR00036 25.9000 168.200 0.831 0.948 
VAR00037 25.8500 173.397 0.436 0.951 
VAR00038 26.0500 171.945 0.571 0.950 
VAR00039 25.9500 174.366 0.363 0.951 
VAR00040 25.9500 172.682 0.490 0.950 
VAR00041 26.0500 175.734 0.273 0.951 
VAR00042 25.8500 173.397 0.436 0.951 
VAR00043 25.8500 173.397 0.436 0.951 
VAR00044 26.0500 173.839 0.421 0.951 
VAR00045 26.0500 174.366 0.380 0.951 
VAR00046 26.1000 173.042 0.505 0.950 
VAR00047 25.9500 173.208 0.450 0.950 
VAR00048 25.7000 176.642 0.212 0.952 
VAR00049 25.9000 174.832 0.326 0.951 
VAR00050 26.0000 172.526 0.510 0.950 
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ภาคผนวก ค 
คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าพลังร่วมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือราชการขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายกันตธี เนื่องศรี 
วันเกิด วันที่ 27 กันยายน พ.ศ. 2511 
สถานที่เกิด อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 121 หมู่ที่ 12 ต าบลเกิ้ง อ าเภอเมืองมหาสารคาม  

จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาการศึกษา ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่ท างานปัจจุบัน ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดมหาสารคาม   

ต าบลตลาด อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม   
รหัสไปรษณีย์ 44000 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2320  ประถมศึกษาตอนต้น โรงเรียนเทศบาลศรีสวัสดิ์วิทยา   
พ.ศ. 2523  ประถมศึกษาตอนปลาย   
      โรงเรียนหลักเมืองมหาสารคาม  
พ.ศ. 2529  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสารคามพิทยาคม  
      จังหวัดมหาสารคาม  
พ.ศ. 2532  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)  
      สาขาวิชาเทคโนโลยีทางการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตมหาสารคาม  
พ.ศ. 2540  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  
      สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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