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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2) ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 3) ศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 5) ศึกษา
ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่พัฒนาขึ้น โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย ระยะที่ 1 
การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด มีผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ระยะที่ 2 การสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 918 คน ระยะที่ 3 วิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ มีผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ระยะ
ที ่4 ออกแบบโปรแกรมและประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน และระยะที่ 5 เป็นการ
น าโปรแกรมไปใช้กับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครขอนแก่น จ านวน 11 คน โดยวิธีการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย 
แบบทดสอบ แบบประเมิน แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ 
ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียร์สัน เทคนิค Modified Priority Needs Index (PNImodified) และ Independent 
t-test  

ผลการวิจัย พบว่า   
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1. ผลการประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 35 ตัวชี้วัด 
คือ องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) มี 8 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรง
บันดาลใจ (Inspirational motivation) มี 3 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 3 การค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized Consideration) มี 6 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) มี 7 ตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The 
flexibility and adaptability) มี 6 ตัวชี้วัด และองค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
มี 5 ตัวชี้วัด 

2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ส่วนค่าดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็น (PNImodified) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เรียงล าดับจากค่ามากไปหาน้อย ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ มีค่า 0.13 ด้าน
การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มีค่า 0.12 ด้านการท างานเป็นทีม มีค่า 0.11 และการมีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัว มีค่า 0.08 ตามล าดับ 

3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ จ านวน 
4 วิธี 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม 4) การบูรณาการแบบสอดแทรกการ
ปฏิบัติงาน 

4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีองค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย ส่วนที่ 1 
บทน า คือ ความเป็นมาและความส าคัญ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด หลักการและค าชี้แจง
องค์ประกอบโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียดของโปรแกรม ประกอบ ด้วย 6 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 
การมีวิสัยทัศน์ (Vision) โมดูลที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
โมดูลที่ 3 การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) โมดูลที่ 4 การค านึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (Individualized Consideration) โมดูลที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The Flexibility 
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and Adaptability) และโมดูล 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) ส่วนที่ 3 การประเมินผลเพ่ือ
น าไปสู่ภาคปฏิบัติตามภาระงานในหน้าที่ กระบวนการพัฒนามี 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การเตรียมการสร้าง
ทักษะพ้ืนฐานก่อนการพัฒนา ขั้นที ่2 การพัฒนาเข้มตามโปรแกรมการพัฒนา ขั้นที ่3 การน าไปสู่การ
ปฏิบัติจริง และขั้นที่ 4 การประเมินหลังพัฒนา การด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้เวลาทั้งสิ้น 
จ านวน 120 ชั่วโมง  

5. ผลการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการน าโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า 1) 
ผู้บริหารสถานศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 35.36 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 70.73 และมี
คะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 42.91 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 85.82 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่าง
ค่าเฉลี่ยของคะแนน พบว่าคะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาเพ่ิมขึ้นร้อยละ 15.33 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และผ่านเกณฑ์ ร้อยละ 70 ทุกคน 2) ผลการประเมินระดับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หลังการ
พัฒนามีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์สูงกว่าก่อนการพัฒนาทุกด้าน  และเมื่อ
เปรียบเทียบผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ระยะติดตามผลการพัฒนามีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์สูงกว่าก่อนการพัฒนาทุก
ด้าน 3) ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 ฝ่าย เพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า การประเมินของผู้บริหาร
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ABSTRACT 

  
The study aimed 1) to investigate the elements and indicators of creative 

transformational leadership of school administrators under the jurisdiction of local 
government organization, 2) to study the current situations and desirable situations of 
creative transformational leadership of school administrators under the jurisdiction of 
local government organization, 3) to investigate approaches to strengthen creative 
transformational leadership of school administrators under the jurisdiction of local 
government organization, 4) to develop program to strengthen creative 
transformational leadership of school administrators under the jurisdiction of local 
government organization and 5) to study the results of program to strengthen creative 
transformational leadership of school administrators under the jurisdiction of local 
government organization developed by using research and development design. The 
researcher studied the concept and theory related to creative transformational 
leadership of school administrators, current situations analysis and needs of 
strengthening creative transformational leadership of school administrators under the 
jurisdiction of local government organization.  The study divided into 5 phases. Phase 
1 was the study of the elements and the indicators. There were 9 participants who 
participated in this phase. Phase 2 was the study related to the current situations, 

 



 

 

  ซ 

desirable situations and the data were collected from 918 samples. Phase 3 was the 
investigation of the approaches to strengthen creative transformational leadership of 
school administrators, the participants were 5 of the experts.  Phase 4: was the design 
program to strengthen creative transformational leadership of school administrators. 
There were 9 experts who evaluate the program. Phase 5 was the implementation of 
the program. The participants were 11 school administrators under the jurisdiction of 
Khonkaen local government organization selected by purposive sampling.  The 
instruments used in the study consisted of test, evaluation form, questionnaire and 
interview questions. The data were analyzed using mean, percentage, standard 
deviation, Cronbach's alpha, Person’s simple correlation coefficient, modified priority 
needs index (PNI modified) and independent t-test. 

The results revealed that 

1. The results of elements and indicators of creative transformational 
leadership of school administrators under the jurisdiction of local government 
organization from focus group discussion shown that there were 6 elements and 35 
indicators. The first indicator was vision comprised of 8 indicators. The second indicator 
2 was inspirational motivation consisted of 3 indicators. The third indicator 3 was 
individualized consideration consisted of 6 indicators. The fourth indicator was 
intellectual stimulation consisted of 7 indicators. The fifth indicator was the flexibility 
and adaptability comprised of 7 indicators. The sixth indicator was teamwork consisted 
of 5 indicators. 

2. The results of investigation the current situations and desirable situations 
of creative transformational leadership of school administrators under the jurisdiction 
of local government organization shown that overall of current situations rated in more 
level, when considering into each aspect founded that all aspects rated in more level. 
The desirable situations of creative transformational leadership of school 
administrators revealed that overall rated in more level, when considering into each 
aspect yielded that all aspects rated in more level. The modified priority needs index 
ranged by the least to the most needed as follows; teamwork rated 0.14, inspirational 
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motivation, individualized consideration, intellectual stimulation rated 0.12, vision 
rated 0.10 and flexibility and adaptability rated 0.08 respectively. 

3. Approaches to strengthen creative transformational leadership of school 
administrators raised from the connoisseurship by 9 experts, the results shown that 
there were 4 approaches as follows; self-study, study tour, training and integration in 
working. 

4. Program of strengthening creative transformational leadership of school 
administrators raised from the connoisseurship by 9 experts. The elements of the 
program consisted of 3 parts. Part 1 consisted of the introduction, objectives, concepts 
and instructions of the program, part 2 comprised of details of the program included 
6 modules as follows; module 1 was vision, module 2 was inspirational motivation, 
module 3 was intellectual stimulation, module 4 was individualized consideration, 
module 5 was the flexibility and adaptability and module 6 was teamwork. Part 3 was 
the evaluation of the program. There were 4 stages of the development; preparation 
basic skills, intensive developing, real situations and evaluation after development. 
The development of the program to strengthen creative transformational leadership 
of school administrators lasted 120 hours. 

5. The results of development to strengthen creative transformational 
leadership of school administrators revealed that 1) Before developing, school 
administrators gained score which mean was 35.36 out of 50 scores rated 70.73 as 
percentage, scores after the developing was 42.91of mean which was out of 50 scores 
rated 85.82 as percentage. The difference of mean shown that scores after the 
developing were higher than before developing rated 15.33 of mean which significantly 
statistic at 0.5. All participants passed the 70 percentage of criteria.  2) The results of 
creative transformational leadership of school administrator level revealed that after 
the developing, all aspects of the creative transformational leadership were higher. 
The comparison of creative transformational leadership of school administrator level 
in the following up stage was higher in all aspects. 3) The results of evaluation by 3 of 
evaluators in order to follow up the level of creative transformational leadership of 
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school administrator revealed that self-evaluation of the school administrator and 
evaluated by teachers, overall rated in more level.  4) The school administrators under 
the jurisdiction of local government satisfied with the program of strengthening creative 
transformational leadership rated in the most level. 

 
Keyword : Program Development, Creative Transformational Leadership, Leadership 
of School Administrator 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 กฎหมายหลักในการปกครองประเทศ คือ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 
2560 ที่ยังคงด ารงเจตนารมณ์ยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
โดยได้ระบุอย่างชัดเจนว่า ปัญหาและวิกฤติการณ์ข้อขัดแย้งต่าง ๆ ของประเทศชาติจ าเป็นต้อง
ป้องกันและแก้ไขด้วย “การปฏิรูปการศึกษา” การบังคับใช้กฎหมาย และการเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ของระบบคุณธรรมและจริยธรรม และยังระบุในข้อกฎหมายที่จะน าไปบังคับใช้กับการจัดการศึกษา 
การส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา และการเข้ารับบริการการศึกษาของประชาชน (ส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2560) การผลิตและพัฒนา “คน” ให้สามารถก้าวทันยุคแห่งการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วนั้น จ าเป็นต้องมีการปฏิรูปการศึกษาอย่างจริงจังที่ทุกภาคส่วนจะต้องตระหนัก
และให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนให้ก้าวทันสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ การพัฒนาคนจึงเป็นหัวใจ
ส าคัญในการพัฒนาประเทศ ดังจะเห็นได้จากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560-2564) ที่มีพันธกิจในการพัฒนาโดยยึด “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” มุ่งสร้างคุณภาพ
ชีวิตและสุขภาวะที่ดีส าหรับคนไทย พัฒนาคนให้มีความเป็นคนที่สมบูรณ์มีวินัย ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ 
มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดีรับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกช่วงวัย
และเตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างมีคุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้ใช้ประโยชน์ 
และอยู่กับสิ่งแวดล้อมอย่างเก้ือกูล อนุรักษ์ ฟื้นฟู ใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม
อย่างเหมาะสม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559)  
 ศตวรรษท่ี 21 เป็นยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและต่อเนื่องในทุก ๆ ด้าน  
ไม่ว่าจะเป็นเศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยี และสิ่งแวดล้อม การเปลี่ยนแปลงจากปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้
ล้วนส่งผลกระทบต่อองค์กรอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ องค์กรจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด 
และสร้างพื้นที่ให้องค์กรสามารถยืนหยัดอยู่ในโลกที่อุดมไปด้วยการเปลี่ยนแปลงนี้ องค์กรจึง
เปรียบเสมือนสิ่งมีชีวิตที่ต้องมีการปรับตัวอย่างต่อเนื่องเพ่ือความอยู่รอดและสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขัน บริบทของการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องประกอบด้วย ความถี่ของการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งแม้จะมีขนาดเล็กก็สามารถส่งผลกระทบสะสมอย่างต่อเนื่องได้ องค์กรไม่สามารถท่ีจะด าเนินการ
ปรับเปลี่ยนตัวเองได้ ต้องอาศัยตัวบุคคลหรือกลุ่มคนที่อยู่ในองค์การช่วยผลักดันให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง บุคคลส าคัญที่มีส่วนผลักดันและสนับสนุนให้องค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงบรรลุเป้าหมาย
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ได้อย่างราบลื่น คือ ตัวผู้น าองค์กรและกลุ่มคนที่อยู่ในองค์กร ผู้น าที่ดีต้องมีคุณสมบัติของผู้น าทั้งด้าน
บุคลิกภาพ ด้านแรงจูงใจ ด้านความรู้ความสามารถ และน าคุณลักษณะการเป็นผู้น าที่ดีมาประยุกต์ใช้
ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและบริบทขององค์การ (Riaz and Haider, 2010) เนื่องจาก
กระบวนการหรือวิธีการเปลี่ยนแปลงองค์กรค่อนข้างซับซ้อน อาจส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ของ
บุคลากรในองค์กร และกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน ดังนั้นการด าเนินการเปลี่ยนแปลง 
ไม่ว่าจะเป็นด้านโครงสร้างองค์กร ด้านตัวบุคคล ด้านเทคโนโลยี ด้านกลยุทธ์ด้านวัฒนธรรม  
ล้วนส่งผลกระทบทางอารมณ์ของพนักงานในองค์กร เช่น ความรู้สึกเจ็บปวด สูญเสียความ
สะดวกสบาย รู้สึกไม่ปลอดภัย ความกลัว ความวิตกกังวล ขาดก าลังใจในการท างาน คนส่วนใหญ่มัก
กลัวความเปลี่ยนแปลงและจะแสดงออกโดยการต่อต้าน ผู้น าต้องเอาชนะต่อแรงต้านทานให้ได้
เสียก่อน จึงจะสามารถน าพาการเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรทักษะ
ที่ส าคัญ คือ ความสามารถในการสื่อสารและการรับฟังเข้าใจถึงความความคิดเห็นที่แตกต่างกันของ
แต่ละบุคคลเพื่อลดการต่อต้าน การสื่อสารกับพนักงานโดยตรงให้ตระหนักถึงความส าคัญของ 
การเปลี่ยนแปลง ให้การยอมรับความคิดใหม่ ๆ ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิด 
และสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดีจะช่วยท าให้คนในองค์กรที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
คลายความเครียดลงได้ ดังนั้นผู้น าในยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงควรต้องมีคุณสมบัติและแสดงพฤติกรรม
ที่เหมาะสม เพื่อลดความตึงเครียดและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน (Bass and Riggio, 
2006) 
  ปัจจุบันในสังคมไทยได้มีการพูดอย่างกว้างขวางในเรื่อง ผู้น าแนวใหม่ ซึ่งจะต้องขับเคลื่อน
เพ่ือพัฒนาและปฏิรูปสังคมปัจจุบันสู่สังคมนวัตกรรม ซึ่งต้องอาศัย “ผู้น าในลักษณะใหม่” ที่ไม่ได้มี
เพียงความรู้ความสามารถในขอบเขตความถนัดหรือความสนใจเฉพาะเท่านั้น แต่ยังต้องมี 
กระบวนทัศน์ใหม่ เข้าใจตนเองและเข้าใจโลกอย่างรอบด้าน มีทักษะใหม่ที่จ าเป็นต่อการท างานใน
สังคมที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปงอย่างรวดเร็ว รวมทั้งมีภาวะผู้น าใหม่ที่ไม่ได้น าเพียงคนเดียวแต่เชื่อม
ประสานกับคนอ่ืน ๆ เป็นภาวะผู้น าแบบร่วมกัน ซึ่ง ประเวศ วะสี (25576) ได้กล่าวถึงระบบการสร้าง
ผู้น าส าหรับประเทศไทยยุคใหม่ที่มองถึงระบบการศึกษาซึ่งเป็นระบบที่ใหญ่มาก แต่เมื่อมุ่งที่ท่องวิชา
จึงเสียประโยชน์และเสียโอกาสไปมาก แต่ถ้าระบบการศึกษามุ่งสร้างบุคลิกของคนไทยที่พึงปรารถนา
ส าหรับประเทศไทยยุคใหม่ก็สามารถท าได้มาก และมีผลมหาศาล บุคลิกอย่างหนึ่งที่พึงปรารถนาก็คือ 
การเป็นผู้น าส าหรับประเทศไทยยุคใหม่ ทั้งนี้ควรท าทุกระดับการศึกษา มหาวิทยาลัยทุกมหาวิทยาลัย
ควรมีหลักสูตรผู้น ายุคใหม่ ส าหรับทั้งคนในมหาวิทยาลัยและนอกมหาวิทยาลัย หลายมหาวิทยาลัยมี
หลักสูตรนักบริหาร ควรจะปรับปรุงเป็นหลักสูตรสร้างผู้น า โดยเน้นที่การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
และความสามารถในการโยงวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ (Vision to Mission) มหาวิทยาลัยสามารถ
รวบรวมความรู้จากท่ัวโลกในหลักสูตรการสร้างผู้น าเขาท าอย่างไรกันบ้าง เลือกหรือผสมวิธีที่คิดว่า 
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ดีที่สุด ทดลองท า วิจัยและพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ มหาวิทยาลัยทั้งหมดก็สามารถสร้างผู้น าได้อย่าง
มหาศาล ผู้น าแนวใหม่จึงน่าจะหมายถึง ผู้น าที่มีกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigms) ทักษะใหม่ 
(New Skills) และภาวะผู้น าใหม่ (New Leadership) ดังนั้น การเตรียมรับมือภาวะวิกฤตและฟ้ืนฟู
สังคมไทยและโลกในอนาคตจึงต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์และทุนทางปัญญา 
หรือที่เรียกว่า “ภาวการณ์น ากระบวนทัศน์ใหม่” (New Paradigm Leadership) ให้มีความเข้มแข็ง
มากขึ้นเพ่ือรับมือกับปัญหาหรือวิกฤตที่รวดเร็วรุนแรงของโลกอนาคต ภาวการณ์น ากระบวนทัศน์ใหม่
จึงเป็นคุณสมบัติของผู้น าที่พึงประสงค์ท่ีสังคมไทยต้องการ โดยเป็นภาวะความเป็นผู้น าที่เห็นคุณค่า
กับศักยภาพและการพัฒนาจากภายใน (Self Leadership) เพ่ือก้าวข้ามมายาคติ ความคิด  
และความเชื่อเดิม ๆ ของผูน าเชิงอ านาจ หันกลับมาพัฒนาความสามารถเชิงการสะท้อนย้อนมอง
ตนเอง (Reflexivity) การเชื่อมโยงกับสรรพสิ่ง (Connectivity) การเรียนรู้ใหม่และเปลี่ยนแปลง
ตนเอง (Renewability) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ทั้งต่อตนเอง ผู้อ่ืน สังคมและ
สิ่งแวดล้อม (อริศรา เล็กสรรเสริญ และพสชนัน นิรมิตไชยนนท์, 2559) 
 ผู้น าในยุคปัจจุบันจึงต้องมุ่งค้นหาสิ่งใหม่ท่ีดีกว่าอยู่เสมอ สร้างความท้าทายและมองหา
วิธีการบรรลุความท้าทายใหม่ โดยอาศัยฐานการเรียนรู้จากประสบการณ์ ไม่ท้อหรือกลัวความ
ผิดพลาดล้มเหลวและตัดสินใจบทพื้นฐานของข้อมูลและการมีส่วนร่วมของเพ่ือนร่วมงาน  
(โชดก ปัญญาวรานันท์, ศมากร พาน้อย และสุภัค โอฬาพิริยกุล, 2554) สอดคล้องกับ  
วิโรจน ์สารรัตนะ (2555) ที่ว่าการพัฒนาผู้น าในอนาคตจะต้องให้มีความริเริ่มสร้างสรรค์ (Initiative)  
เน้นในด้านการเป็นผู้ริเริ่มในวัฒนธรรมองค์การแบบเปิด ขณะที่ เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2550) 
กล่าวว่า กุญแจแห่งความส าเร็จประการหนึ่งของภาวะผู้น าคือความสามารถในการกล้าน าความ
เปลี่ยนแปลงและความสามารถในการกล้าเผชิญกับความท้าทายด้วยวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือให้เป้าหมายที่
วางไว้บรรลุผลส าเร็จสร้างสรรค์สิ่งแปลก ๆ ใหม ่ๆ ส่งเสริมความคิดนอกกรอบ (Think out of the 
box) อย่างสร้างสรรค์ ความสามารถทางภาวะผู้น าเป็นการแสดงออกถึงองค์ประกอบทางจิต 
(Dispositions) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skills) ในการเข้าไปเกี่ยวข้องในภารกิจงานทาง
ภาวะผู้น าในวงกว้างอันให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและปฏิบัติงานอย่างร่วมมือรวมพลัง เพ่ือพัฒนา
องค์กรอย่างยั่งยืน ความสามารถทางภาวะผู้น าเป็นแนวคิดในสร้างความสามารถทางภาวะผู้น าส าหรับ
การพัฒนาสถานศึกษา (Building Leadership capacity for school development) ซึ่งมุ่งเน้น
การพัฒนาความสามารถทางภาวะผู้น าของบุคลากรที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน
ประกอบกับพ้ืนฐานแนวคิดที่มีความเชื่อว่าภาวะผู้น าไม่ควรจะมีเฉพาะผู้บริหารหรือผู้น าที่มีต าแหน่ง
อย่างเป็นทางการเท่านั้น แต่ควรกระจายไปสู่บุคลากรในสถานศึกษาอย่างทั่ว ถึงตามแนวคิด 
ภาวะผู้น าแบบแบ่งกันท างาน (Distributed leadership) รวมทั้งการตระหนักถึงความส าคัญและ
ความจ าเป็นยิ่งที่ต้องพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยที่บุคคลในองค์กรทุกคนมี
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การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างความรู้ด้วยตนเองจากการเรียนรู้ร่วมกันและการแลกเปลี่ยนกับ
ผู้อื่นตามแนวคิดคอนสตรัคติวิสท์ (Constructivist) ซึ่งนอกจากจะท าให้เกิดการเรียนรู้แล้วยังช่วย
เสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีของบุคลากรอีกด้วย อันจะน าไปสู่การท างานอย่างร่วมมือรวมพลังและ
ความสามารถในการพัฒนาสถานศึกษาอย่างยั่งยืน (Harris and Lambert, 2003) และมุ่งเน้น 
การประสานความร่วมมือต่อเป้าหมายที่มีร่วมกัน และภาวะผู้น าค่อย ๆ เกิดข้ึนอย่างเป็นธรรมชาติ
และส่งผ่านจากบุคคลหนึ่งไปอีกบุคคลหนึ่ง หากสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป (Gronn, 2008) 
นอกจากนี ้ผู้น ายุคใหม่ยังต้องเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีความหลากหลายและซับซ้อนมากกว่า
ในอดีต ดังนั้นผู้น ายุคใหม่นอกจากต้องปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  
แล้วก็ต้องมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดเพ่ือก่อให้เกิดการปรับตัวทั้งระบบนั้น คือ การปรับโครงสร้างของ
องค์การให้เหมาะสมเพ่ือให้เกิดศักยภาพเชิงองค์การ (Organizational effectiveness) ขณะเดียวกัน
ควรมีการฟ้ืนฟูและพัฒนาความสามารถของสมาชิกในองค์กร เพ่ือให้เกิดศักยภาพของบุคลากร 
(Individual effectiveness) (Certo and Certo, 2006) ผู้น ายุคใหม่ต้องมีการกระจายอ านาจสู่
องค์กรของตนเอง มีกระจายความเป็นผู้น าไปสู่คนอ่ืนด้วย (Spillane, 2006) กุญแจแห่งความส าเร็จ
ประการหนึ่งของผู้น า คือ การมีภาวะผู้น ามีความสามารถในการกล้าน าความเปลี่ยนแปลง และ
ความสามารถในการกล้าเผชิญกับความท้าทายด้วยวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือให้เป้าหมายที่วางไว้บรรลุผล
ส าเร็จ (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2550) ความเจริญในสังคมเกิดจากผู้น า ผู้น ามีหลายรูปแบบ 
การศึกษาเรื่องภาวะผู้น ามีหลากหลายทัศนะ เช่น ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
และภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ ทั้ง 3 ลักษณะไม่เพียงพอต่อการท าความเข้าใจเกี่ยวกับผู้น า เพ่ือให้
สามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กรได้อย่างชัดเจน ร่วมมือและสรรค์สร้างสิ่งที่ดี ๆ  
ไปพร้อมกันได้ก็จะท าให้สังคมก้าวไปด้วยดี และถ้าก้าวอย่างซื่อสัตย์ มีความรับผิดชอบ เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนรวมด้วยก็จะยิ่งจะท าให้ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องด าเนินไปอย่างมีคุณค่าและสร้างสรรค์ 
(Hedberg, 1981), (Greenberg and Baron, 2003) การศึกษาและมองด้านภาวะผู้น าจึงควรจะมอง
ให้ลึกซึ้งและกว้างขึ้น ผู้น ารุ่นใหม่ต้องมีความคิดวิเคราะห์ เมื่อวิเคราะห์แล้วจะต้องคิดสิ่งใหม่ ๆ 
คิดนอกกรอบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์จึงควรเป็นโมเดลของการพัฒนาการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการศึกษาด้านภาวะผู้น าต่อไปด้วยวิธีการวิจัย 
ทั้งในเชิงแนวคิด รูปแบบและกระบวนการ (ไพฑรูย์ สินลารตัน์, 2553) 
 สถานศึกษาในฐานะองค์กรทางสังคมท่ีมีลักษณะเป็นระบบเปิด จึงจ าเป็นต้องเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเพ่ือพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบันให้มีคุณภาพของผู้น าในการบริหารจัดการ
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและสามารถแก้ปัญหาของสถานศึกษา ในด้านการบริหารจัดการ
ทรัพยากรการบริหารที่จ ากัด ด้านคุณภาพการศึกษา ด้านการสร้างยุทธศาสตร์เครือข่าย (Networks) 
และความส าคัญอีกประการหนึ่ง คือ ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในยุคประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  
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(AEC) ที่จะต้องรวมพลังเพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาในการเตรียมความพร้อมให้สอดคล้องกับ
สังคมโลก เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศทั้งในและนอกภูมิภาคอาเซียน  
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2556) 
 การบริหารสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันให้สามารถแข่งขันและ
ได้รับการยอมรับในด้านคุณภาพการจัดการศึกษา จึงจ าต้องมีผู้บริหารที่มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม รวมไปถึงการเตรียมสมาชิกของ
องค์การเพ่ือให้สามารถรับมือและปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของทิศทางการพัฒนาสังคม 
พันธกิจใหม่ และความไม่แน่นอนของสิ่งแวดล้อม ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์จะช่วยผลักดันให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ ขึ้นมาได้ (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2552) แต่สภาพที่
ปรากฏจากผลการวิเคราะห์ปัญหาของสภาการศึกษา พบว่า ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนา  
และการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ยังขาดวิสัยทัศน์ในการจัดการศึกษา ระบบการบริหารงานยังขาดประสิทธิภาพและเอกภาพในการ
บริหารจัดการสถานศึกษา ในด้านสถานศึกษาพบว่า ผู้บริหารยังขาดความมุ่งม่ันในการพัฒนา
การศึกษา วิสัยทัศน์ ความรู้ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์การมีวิจารณญาณ 
การประสานงานความร่วมมือของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้านการจัดการศึกษา ชุมชน สังคม ท้องถิ่น 
ผู้ปกครอง การใช้ทรัพยากรในการพัฒนาสถานศึกษา และภาวะผู้น าอย่างสร้างสรรค์ ท าให้คุณภาพ
มาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาอยู่ในเกณฑ์ต่ า สถานศึกษายังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเต็ม
ศักยภาพ ตลอดจนนโยบายด้านการจัดการศึกษายังขาดความชัดเจน การใช้งบประมาณในการบริหาร
จัดการสถานศึกษายังมีข้อจ ากัดและขาดประสิทธิภาพ เนื่องจากต้องพึ่งพาและปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ข้อกฎหมายของการปกครองส่วนท้องถิ่นท่ียังไม่แก้ไข ตลอดจนความพร้อมขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นในการจัดการศึกษา ซึ่งภาครัฐต้องเร่งรัดพัฒนาในส่วนต่าง ๆ ให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ให้มีศักยภาพในการบริหารจัดการและพัฒนาท้องถิ่นได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
(ส านักงานสภาการศึกษา, 2553) 
 จากสภาพปัจจุบันปัญหาการบริหารจัดการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งถือได้ว่ามีความส าคัญในการพัฒนาการศึกษา และจัดการศึกษาส่วนท้องถิ่น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนต้องเป็น
ผู้น าที่มีคุณภาพ มีวิสัยทัศน์ กว้างไกล มีคุณธรรม จริยธรรมที่เอ้ือประโยชน์ต่อส่วนรวม สามารถ
สนองตอบกับความต้องการของหน่วยงานและประเทศชาติทั้งในปัจจุบันและอนาคต ส่งผลต่อ 
การประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร ด้วยผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจะเป็นผู้
ก าหนดทิศทางการศึกษาในส่วนของการจัดการศึกษาในระดับท้องถิ่นของประเทศ ซึ่งจะก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของท้องถิ่น 
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 เหตุผลดังกล่าว ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์จึงเป็นความจ าเป็นที่จะต้อง
เกิดข้ึนในตัวผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตามสภาพการณ์ที่ก าลังเกิดขึ้น 
เป็นสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งในการบริหาร และการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือว่า 
มีความส าคัญในการเปลี่ยนแปลงการบริหารจัดการของผู้บริหารสถานศึกษาในยุคที่ต้องเผชิญกับ
สิ่งแวดล้อมท่ีเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผู้วิจัยจึงท าการวิจัย “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” 
เพ่ือน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาในการเสริมสร้างภาวะผู้น า ส่งเสริมประสิทธิภาพ 
การปฏิบัติงานที่จะส่งผลต่อการบริหารจัดการศึกษาให้มีคุณภาพมากยิ่งข้ึนและเป็นแนวทางให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งองค์กรอ่ืนที่มีบริบทใกล้เคียงกันน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษา เพ่ือให้การบริหารจัดการศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลต่อไป 
 
ค าถามของการวิจัย 
 
 1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีอะไรบ้าง 
 2. สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอยู่ในระดับใด 
 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีกี่วิธี 
 4. โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นควรเป็นอย่างไร 
 5. ผลการน าโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้เป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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 3. เพ่ือศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 4. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 5. เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ที่ได้พัฒนาขึ้น น าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยครั้งนี้ มีความส าคัญทั้งในเชิงทฤษฎีภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ รวมทั้งแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ดังต่อไปนี้ 
  1. ได้ทราบถึงองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  2. ได้ทราบถึงสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ส าหรับ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้องที่จะใช้ผลการวิจัยนี้ 
ในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  3. ได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา
ได้ 
  4. ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  5. ได้ข้อสนเทศไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในหน่วยงานทางการศึกษา
หรือหน่วยงานอื่น เป็นแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ หรือต่อยอด
องค์ความรู้ได้ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตเนื้อหา ได้แก่ องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1.1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
   1.2 การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
   1.3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
   1.4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation 
for Creativity) 
   1.5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and adaptability)   
   1.6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
  2. ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามและความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยจึงน าเสนอ 
แบ่งเป็น 5 ระยะ ดังนี้ 
    ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดองค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
     กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งหน้าที่ในการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้การสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion) และได้ก าหนดคุณสมบัติผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
    ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
     1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 1,589 โรงเรียน  
     2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 306 โรงเรียน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
Random Sampling) โดยแต่ละโรงเรียนมีผู้ให้ข้อมูล จ านวน 3 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูหัวหน้างาน รวมจ านวน 918 คน 
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    ระยะที่ 3 การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ  
จ านวน 5 คน เพื่อวิเคราะห์ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงโดยการสัมภาษณ์
เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth Interview) ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน   
    ระยะที่ 4 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยใช้วิธีการ
ประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
    ระยะที่ 5 การศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไปใช้กับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษาเทศบาลนคร
ขอนแก่น ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษาหรือรองผู้อ านวยการสถานศึกษา รวมจ านวน 
11 คน ที่เข้าร่วมพัฒนาโดยความสมัครใจ 
 
กรอบแนวคิด ทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 ผู้วิจัยน าเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัย “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น” 
จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการด าเนินการ
วิจัยดังนี้ 
  1. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดของ Barling, Weber 
and Kelloway (1966), Gibson, Ivancevich and Donnelly (2000), ชีวิน อ่อนละออ (2553), 
Adegoke, Natasha and Fred (2009), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550), รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551), 
Bass and Riggio (2006), Avolio, Bass and Jung (1999), Obert, Tichy and Devanna (1986), 
Tichy and Ulrich (1984), Bennis and Nanus (1985), Bass (1985), Fullan (2007), 
Podsakoff (1990), Parry (1996), Covey (2007), Hoy and Miskel (2008) สังเคราะห์ 
เป็นองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการวิจัยครั้งนี้ประกอบไปด้วย 6 องค์ ประกอบดังต่อไปนี้ คือ  
1. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 2. การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
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3. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 4. การกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation for Creativity) 5. การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว (The flexibility and adaptability) และ 6. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
  2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าจากเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ พบว่า วิธีการหรือกลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการ
พัฒนาภาวะผู้น า คือ การให้ผู้น าเข้าร่วมโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งในโปรแกรมการพัฒนา
ประกอบด้วยวิธีการพัฒนาและกิจกรรม ดังนี้ 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2. การศึกษาดูงาน 
3. การอบรม 4. การบูรณาการสอดแทรกการปฏิบัติงาน (McCauley, 1986 ; Wenting, 1992; 
Truelove, 1992 ; Wills, 1993 ; Bolam, 1994 ; DuBrin ,1995; DuBrin, 2004 ; วิเชียร วิทยอุดม
, 2548 ; Sims, 2006 : กวี วงศ์พุฒ, 2550 ; Mankin, 2009 ; Dubrin, 2010) 
  3. องค์ประกอบของโปรแกรม 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมพบว่า องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบ
ไปด้วย 1) บทน า 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) กิจกรรม 5) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 6) การวัดและ
ประเมินผล (ธ ารง บัวศรี, 2542 ; หรรษา สุขกาล, 2543 ; สุมิตรา พงศธร, 2550 ; ไท ค าล้าน, 2551 
; ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์, 2553 ; สุวัฒน ์จุลสุวรรณ,์ 2554) 
  4. การพัฒนาโปรแกรม จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า การพัฒนา
โปรแกรม ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็นของโปรแกรม 2) การออกแบบโปรแกรม  
3) การพัฒนาโปรแกรม 4) การใช้โปรแกรม และ 5) การประเมินโปรแกรม  
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีในงานวิจัย 
 
 
 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
การให้ผู้น าเข้าร่วมโปรแกรมการ
พัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งในโปรแกรม
การพัฒนาประกอบด้วยวิธีการ
พัฒนาและกิจกรรม ดังนี้  
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
 2. การศึกษาดูงาน   
 3. การอบรม    
 4. การบูรณาการสอดแทรก 
    การปฏิบัติงาน   

องค์ประกอบของโปรแกรม 
องค์ประกอบของโปรแกรม
ประกอบ ไปด้วย  
1) บทน า  
2) วัตถุประสงค ์
3) เนื้อหาสาระ  
4) กิจกรรม  
5) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
6) การวัดและประเมนิผล  
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
1. การมีวิสัยทัศน์  (vision) 
2. การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
3. การค านงึความเปน็ปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration) 
4. การกระตุ้นทางปญัญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation for Creativity)  
5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and adaptability)   
6. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 

 

การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิง

สร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์กร
ปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 
 

การพัฒนาโปรแกรม 
การพัฒนาโปรแกรม ประกอบดว้ย  
1) การวิเคราะห์ความจ าเปน็ของโปรแกรม  
2) การออกแบบโปรแกรม  
3) การพัฒนาโปรแกรม  
4)  การใช้โปรแกรม 

5) การประเมินโปรแกรม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่แสดงออกในการปฏิบัติงานในสถานศึกษาท่ีท าให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก ได้แก่ 6 องค์ประกอบ ดังนี้  
  1.1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออก
ในการวิเคราะห์สถานการณ์ การมองภาพในอนาคตท่ีน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มุ่งสู่ความส าเร็จ  
และการสร้างภาพอนาคตส าหรับองค์กรที่มีความท้าทาย และสามารถเป็นไปได้จริง มีการเผยแพร่
วิสัยทัศน์ให้เป็นที่รับรู้ทั่วทั้งองค์กร เพ่ือให้เกิดความตระหนัก ความรู้ ความเข้าใจในเป้าหมายและ
ทิศทางที่ชัดเจน ตลอดจนวิธีการบริหารจัดการที่จะท าให้บรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กรร่วมกันบรรลุผล 
โดยมีตัวชี้วัดประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์
การเป็นแบบอย่างที่ดี 4) การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์  
6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่าในตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์    
  1.2 การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ
ภายใน เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับผู้ตาม ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกที่ถูกต้องในการท างาน 
โน้มน้าวให้ผู้ตามท างานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
มีการตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ และส่งเสริมให้ 
ผู้ตามมองโลกในแง่ดี กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับผู้ตาม 
โน้มน้าวให้ผู้ตามท างานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
โดยมีตัวชี้วัดประกอบด้วย 1) การสร้างแรงจูงใจ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกที่ดีในการ
ท างาน และ 3) การตั้งมาตรฐานและก าหนด    
  1.3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในการตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนมีคุณสมบัติที่เฉพาะตัวที่มีความ
แตกต่างกัน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ซึ่งจะต้องมีความเข้าใจ ใส่ใจในความต้องการของปัจเจกบุคคล  
การกระจายความรับผิดชอบ หรือการมอบหมายงานไปสู่ผู้ร่วมงาน เพื่อกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ท างาน
ที่มีความท้าทายความสามารถ และเป็นการพัฒนาทักษะในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน สร้างความรู้สึก
ไว้วางใจระหว่างกันในการท างาน การให้ค าแนะน า ชี้แนะแนว แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน และการกระตุ้นให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถ
ท างานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูงโดยมีเทคนิคในการสอนและการมอบหมายงานที่ดี 
โดยมีตัวชี้วัดประกอบด้วย 1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 2) การมอบหมายงานที่ 
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เหมาะสม 3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร  
4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และท่ีปรึกษา 5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็น
รายบุคคล และ 6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า 
มีความส าคัญ  
  1.4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation for 
Creativity) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารส่งเสริมการใช้นวัตกรรม การมีจินตนาการในการ
สร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ และกระตุ้น  
ท้าทายผู้ตามให้มีการใช้ความคิดริเริ่ม ความคิดยืดหยุ่น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้น 
ด้วยการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานใช้ความคิดสร้างสรรค์ และความคิดเชิงบูรณาการในการหาแนวทางแก้ไข
ปัญหา หรือพัฒนางานนั้น ๆ ได้ โดยมีตัวชี้วัดประกอบด้วย 1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 
2) การคิดเชิงบูรณาการ 3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  
5) การมีความคิดละเอียดลออ 6) การมีแนวคิดในการแสวงหาความรู้ และ 7) การมีความคิดอย่าง
เป็นระบบ 
  1.5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and adaptability) หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการคิดหาคาตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 
อย่างอิสระโดยมีตัวชี้วัดประกอบด้วย 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้
เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างาน 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ 4) การคิดนอก
กรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย 5) การมีวิธีการบริหารความขัดแย้ง และ 
6) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม  
  1.6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง การใช้ความคล่องแคล่วและการใช้
ความสามารถในสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการบริหารจัดการของผู้บริหารโรงเรียน 
เพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทีมในโรงเรียนโดยการน าเอาทักษะการท างานของสมาชิกแต่ละคนมา
ร่วมมือกันท างานให้มีประสิทธิภาพและเกิดผลส าเร็จร่วมกันอย่างต่อเนื่องในมิติด้านบุคคล 
มิติด้านงาน มิติด้านทีมงานมิติด้านองค์กรโรงเรียน และมิติด้านชุมชนทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
โดยมีตัวชี้วัดประกอบด้วย 1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 2) มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบ
ในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4) มีการ
ตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม และ 5) การสร้างความไว้วางใจ  
ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
 2. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง  
การออกแบบวิธีการที่ใช้ในการเสริมสร้างให้ผู้บริหารสถานศึกษาให้เกิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง 
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สร้างสรรค์ โดยใช้กระบวนการในการวิเคราะห์เพื่อหาเป้าหมายความส าเร็จของโปรแกรม  
การวางแผนการจัดท าโปรแกรม การสร้างโปรแกรมที่ใช้ในการพัฒนา การน าโปรแกรมไปใช้ในการ
พัฒนา และการประเมินผลโปรแกรม ประกอบด้วย บทน า วัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ กิจกรรม สื่อ/
แหล่งเรียนรู้ การวัดและประเมินผล 
 3. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือผู้รักษาราชการแทน  
กรณีถ้าไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือมีแต่ไม่อาจปฏิบัติราชการได้ของสถานศึกษา  
รองผู้อ านวยการสถานศึกษา  ของโรงเรียนที่เปิดสอนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 4. ครู หมายถึง ครูสายผู้สอนในโรงเรียนที่ท าการสอนตั้งแต่อนุบาลถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 
ของสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

การวิจัยเพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
ในประเด็นต่าง ๆ และล าดับการน าเสนอดังต่อไปนี้ 
  1. ภาวะผู้น า   
   1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
   1.2 ผู้น าและภาวะผู้น า 
   1.3 พฤติกรรมของภาวะผู้น า 
  2. ทฤษฎีภาวะผู้น า 
   2.1 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
   2.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
   2.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 
  3. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
   3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    3.1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    3.1.2 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    3.1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    3.1.4 ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   3.2 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.1 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.2 แนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.4 ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
  4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
   4.1 กรอบแนวคิดการเชื่อมโยงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   4.2 องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
 



 

 

  16 

  5. แนวคิด หลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า  
   5.1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า  
   5.2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 
    5.3 รูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น า 
    5.4 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
  6. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
   6.1 ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   6.2 องค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   6.3 การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
   6.4 การประเมินโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  7. บทเรียนแบบโมดูล 
  8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
      8.1 งานวิจัยในประเทศ 
      8.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
ภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายของภาวะผู้น า 
  ภาวะผู้น า มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้อธิบายและให้ทัศนะไว้หลายมุมมอง 
เพ่ือให้เกิดความรู้ความเข้าใจที่หลากหลาย จึงขอน าเสนอความหมายตามทัศนะและมุมมองเก่ียวกับ
ภาวะผู้น าของแต่ละบุคคล ดังนี้ 
   Robbins และ Coulter (2003) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 
ที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
   Lambert และคณะ (2003) กล่าวว่า ความหมายของภาวะผู้น ามีนัยอยู่ 3 ประการ  
คือ 1) ผู้น าต้องท าอะไร 2) เพ่ือให้เกิดกิจกรรมใดหรือท ากิจกรรมกับใคร และ 3) เพ่ือน ากิจกรรมนั้น
ไปไปสู่เป้าหมายอะไร    
   Dubrin, Dalglish และ Miller (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะของ 
การใช้อิทธิพลในการกระตุ้น จูงใจ และการสื่อสารเป้าหมาย เพื่อให้ผลักดันให้คนอ่ืนปฏิบัติงานให้ 
บรรลุเป้าหมาย 
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   Schermerhorn และคณะ (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ลักษณะเฉพาะ 
ของการใช้อิทธิพลระหว่างบุคคล (Interpersonal Influence) เพ่ือให้บุคคลหรือกลุ่มท าในสิ่งที่ผู้น า 
ต้องการ 
    Lunenburg (2010) ได้อธิบายเกี่ยวกับภาวะผู้น าว่า เป็นความสามารถของบุคคล 
ในการใช้อิทธิพลเป็นพลังขับเคลื่อนและสะท้อนผลการปฏิบัติงานของผู้ตามไปสู่เป้าหมายร่วมกัน 
ด้วยการสร้างแรงจูงใจ การสร้างความร่วมมือคู่กับการแข่งขัน การเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง  
และการสร้างพันธะในการพัฒนาองค์กรร่วมกันอย่างยั่งยืน 
   Yulk (2010) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้อิทธิพล การใช้อ านาจ การสั่งการ 
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
หน้าที่ แต่จะเกี่ยวข้องกับผู้คน การสร้างความเปลี่ยนแปลง ความท้าทายและการส่งเสริมให้เกิด 
ความเจริญงอกงามในตัวของผู้ตามและการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุระดับสูงสุด 
   Achua และ Lussier (2013) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ 
ในการใช้อิทธิพลของบุคคลต่อกลุ่ม เพ่ือให้ปฏิบัติงานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมาย 
    Northouse (2013) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึงความสามารถในการใช้
อิทธิพลที่ท าให้เกิดปรากฏการณ์นี้ (1) ความเป็นผู้น าเป็นกระบวนการ (2) ความเป็นผู้น าที่เก่ียวข้อง
กับอิทธิพล (3) เป็นผู้น าเกิดข้ึนในกลุ่ม และ (4) เป็นผู้น าที่เก่ียวข้องกับเป้าหมายร่วมกัน 
    Hamstra และคณะ (2014) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึงกระบวนการที่เกิดข้ึน
ภายในบริบทของกลุ่มและเกี่ยวข้องกับคนอ่ืน ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการบรรลุเป้าหมาย  
   Teti, Perrini และ Tirapelle (2014) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึงความเป็นผู้น า
ในการส่งเสริมพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ โดยองค์การที่มีผู้น า 
ที่มีความสามารถน้อยยังคงสามารถท าให้องค์การประสบผลส าเร็จได้ โดยการส่งเสริมให้ผู้มีส่วนได้เสีย
แบ่งปันบทบาทและความรับผิดชอบความเป็นผู้น าซึ่งเป็นวิธีการป้องกันความล้มเหลวทั้งหมดของ
องค์การ  
    Hocine และ Zhang (2014) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น า หมายถึง วิธีการทีใ่ช้ร่วมกัน
เพ่ือความเป็นผู้น า ในการเป็นผู้น าไม่ใช่เพียงมีคุณลักษณะภายในของต าแหน่งผู้น าเท่านั้น  
แต่ภาวะผู้น านี้จะเป็นภาพสะท้อนของการประสิทธิผลของงาน 
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   Sendjaya และคณะ (2016) กล่าวสรุปว่า ภาวะผู้น าในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ 
ความเป็นผู้น าที่เป็นภาพสะท้อนของความมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพการผลิตในทุก ๆ ระดับ 
ของประสิทธิภาพย่อย (กลุ่ม/หน่วย) ต่าง ๆ  
    Welch (2017) กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือความสามารถในการจัดการของบริษัทที่จะตั้ง
ค่าและบรรลุเป้าหมายที่ท้าทายได้อย่างรวดเร็วและเด็ดขาด การกระท าท่ีดีกว่าคู่แข่งและสร้าง 
แรงบันดาลใจให้ผู้อื่นได้ดี  
   Rouse (2017) กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อผู้ตามหรือสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององค์การ สามารถตัดสินใจในการสร้างและการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความรู้และเครื่องมือที่จ าเป็นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายองค์การ  
   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 
   สัมมา รธนิธย์ (2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง การรวมตัวกันของบุคคลและ 
มีการปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน มีกิจกรรมต่าง ๆ เกิดกฎเกณฑ์กติการ่วมกัน ในการปฏิบัติกิจกรรม 
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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 า หมายถึง เป็นกระบวนการ
ที่ผู้บริหารจะให้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืน มีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายของ
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 
เป็นคุณลักษณะพฤติกรรม 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 
   พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ ์(2559) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลพยายามใช้อิทธิพลของตน สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้น จูงใจ ชี้น า ผลักดัน 
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ให้บุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอ่ืน เคารพเชื่อฟัง ปฏิบัติตามและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ  
ด้วยความเต็มใจตามต้องการของตนได้ โดยมีเป้าหมายความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นส าคัญ 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่
มีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือสมาชิกคนอ่ืน ๆ ขององค์การ เป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลและอ านาจที่มี
ของตนหรือวิธีการที่หลากหลายกระตุ้นชี้น าให้บุคคลอ่ืนเกิดความเต็มใจและกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในการสร้างและการสื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีความรู้และเครื่องมือที่
จ าเป็นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การร่วมกัน อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 2. ผู้น าและภาวะผู้น า 
  ประเด็นเก่ียวกับผู้น าในมิติและมุมมองต่าง ๆ นั้น ได้รับการกล่าวถึงอยู่เสมอว่าต้องเป็น 
ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ และโปร่งใส่ ผู้บริหารในอนาคตต้องเป็นผู้น าที่มีความสามารถและมีจริยธรรมที่ 
เหมาะสม ผู้น าจึงหมายถึงบุคคลหรือกลุ่มสมาชิกในแต่ละสถานการณ์ เพ่ือท าหน้าที่น าพาหมู่คณะให้ 
บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยใช้อ านาจที่มีอยู่ในการโน้มน้าวและกระตุ้นให้สมาชิก 
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ บุคคลจะเป็นผู้น านั้นจะต้องมีองค์ประกอบ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2552 และ
สัมมา รธนิตย์, 2553) ดังต่อไปนี้ 
   1. ผู้น า (Leader) บุคคลที่เป็นผู้น าอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ 
ซึ่งมักจะได้รับการยอมรับจากสมาชิกของกลุ่ม 
   2. กลุ่มหรือหมู่คณะ (Group or Team) บุคคลหรือคณะบุคคลที่ปฏิบัติตามที่ผู้น า
ต้องการ โดยจะต้องมีการประสานงานกัน และสนับสนุนต่อความก้าวหน้าขององค์การ 
   3. วัตถุประสงค์ (Objectives) หรือเป้าหมายที่กลุ่มต้องการ ซึ่งจะเป็นความต้องการ
ร่วมที่ก าหนดและชี้น าโดยผู้น า รวมทั้งได้รับการยอมรับจากสมาชิก 
   4. สถานการณ์ (Situation) ปรากฏการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซึ่งจะมีอิทธิพล 
ทั้งในทิศทางบวกหรือมีอิทธิพลต่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้น าจะต้องมีความเข้าใจและ 
ความสามารถใช้ประโยชน์จากสถานการณ์อย่างเต็มที่ 
   5. สภาพแวดล้อม (Environment) ปัจจัยแวดล้อมภายนอกกลุ่มโดยจะ 
ประกอบด้วยปัจจัยระดับต่าง ๆ ที่มีผลต่อโอกาสและอุปสรรคในการด าเนินงานของกลุ่ม 
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ที่มา : สัมมา รธนิตย์ (2553) 
 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองภาวะผู้น า 
 
  สรุปได้ว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น า (Leadership) มีอยู่ 3 ประการ ได้แก่ 
ผู้น ากลุ่มหรือผู้ตาม และสถานการณ์ ซึ่งจะสอดคล้องกับความหมายและแบบจ าลองของผู้น าที่
กล่าวถึงข้างต้น ดังนั้นเราอาจจะกล่าวได้ว่า “ภาวะผู้น า”หมายถึง ความสามารถ (Ability) ของผู้น าใน
การใช้อ านาจที่มีในการชักจูงให้กลุ่มมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามต้องการ 
 3. พฤติกรรมของภาวะผู้น า 
  Covey (1989) ได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น า (Leadership  
Behavior) ว่าเกิดจากวิธีคิดหรือกรอบการมองโลก (Paradigm) ของผู้น า ซึ่งถูกก าหนดโดยสังคม 
และคนรอบข้าง พฤติกรรมภาวะผู้น าส่งผลให้ผู้น าพูด คิด และมีพฤติกรรมทั้งในแง่บวกและแง่ลบ 
การแสดงออกของพฤติกรรมผู้น าจะมีความเกี่ยวข้องกับลักษณะนิสัยและบุคลิกภาพของตัวผู้น า 
การมีพฤติกรรมของผู้น าที่เหมาะสมนั้นผู้น าต้องมีลักษณะนิสัยของคนที่มีประสิทธิผลสูง โดยให้
ความส าคัญในเรื่องการฝึกตน คือด้านร่างกายและบุคลิกภาพ (Body) การเปิดใจ คือ จิตใจ (Heart) 
สติปัญญา (Mind) จิตวิญญาณ (Spirit) การมีมนุษยสัมพันธ์ คือ การด ารงชีพให้อยู่รอด (To Live) 
และอารมณ์และสังคม (To Love) โดยใช้จินตนาการและการมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การมีหลัก
คุณธรรมในการด ารงชีวิต (Moral) และการสร้างแผนที่ชีวิตที่ดี (ID Plan) 

ผู้น า 
กลุ่ม 

กฎหมาย 

เศรษฐกิจ 

การแข่งขัน 

สังคม 

การเมือง 

เศรษฐกิจ 

วัตถุประสงค์ 

การต่างประเทศ 
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  Kotter (1996) และ Drucker (2005) ได้สรุปเกี่ยวกับพฤติกรรมของภาวะผู้น า 
(Leadership Behavior) ว่าเป็นกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ท่ีผู้น 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) และ Maxwell (2011) ได้กล่าวถึงพฤติกรรมของ 
ภาวะผู้น าว่า เป็นการแสดงออกของผู้น 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 ผู้ตามย่อมท 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
เชื่อมั่นว่าผู้น าของเขาท าในสิ่งที่ถูกต้องเสมอ และจะมองว่าเป็นผู้น าในหัวใจ ถึงแม้สิ่งที่ท าอาจจะดู 
ไม่ถูกต้องนัก แต่ก็ไม่รู้สึกว่าเป็นความผิดที่ยิ่งใหญ่ ปัญหาที่เกิดข้ึนสามารถแก้ไขให้ลุล่วงไปได้ 
   4. พฤติกรรมของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล (Effective Leadership) เป็นพฤติกรรม
ของภาวะผู้น าที่คอยสร้างคนให้มีความก้าวหน้าในการท างานเป็นพฤติกรรมของภาวะผู้น าที่ลูกน้อง
ยินยอมท่ีจะเป็นผู้ตามอย่างศรัทธา เพราะผู้น าได้พิสูจน์ให้พวกเขาเห็นจากการกระท าว่า ได้ส่งเสริมให้ 
มีการพัฒนาและฝึกอบรมผู้ตามทุกระดับให้มีโอกาสเพ่ิมพูนทักษะในด้านต่าง ๆ ท าให้เกิดความ
ซื่อสัตย์ต่อองค์กร และจะซื่อสัตย์ต่อผู้น าด้วย เนื่องจากผู้น าได้ช่วยฝึกฝน อบรม และเพ่ิมความมี
คุณค่าให้เกิดขึ้นในตัวของผู้ตาม 
   5. พฤติกรรมของภาวะผู่น 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 
เต็มใจไว้ 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 และ Lussier (2013) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะด้านพฤติกรรมที่ส าคัญ
ของผู้น าในยุคของคลื่นลูกท่ีสาม (The Third Wave) และการเตรียมผู้น ายุคใหม่เพ่ือก้าวเข้าสู่โลกยุค
คลื่นลูกท่ีสี่ (The Fourth Wave) ไว้ว่า ผู้น ายุคใหม่ต้องมีคุณลักษณะและพฤติกรรมเฉพาะด้านที่
ส 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) 
   Rouse (2017) ได้เสนอแนะว่าผู้น าที่ดีมักจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ คือ  
    1. ความมั่นใจในตนเอง 
    2. การสื่อสารและการจัดการที่แข็งแกร่ง 
    3. ทักษะความคิดสร้างสรรค์และความคิดสร้างสรรค์ 
    4. ความขยันหมั่นเพียรในการเผชิญกับความล้มเหลว 
    5. ความเต็มใจที่จะรับความเสี่ยง 
    6. สร้างระดับความมั่นคงในระดับสูงและการเปิดกว้างในการเปลี่ยนแปลง  
    7. มีปฏิกิริยาสร้างความเชื่อมั่นที่ดีในช่วงเวลาวิกฤต 
  หากกล่าวถึงภาวะผู้น านั้นมีความหมายกว้างที่มาก ซ้ ายังขึ้นอยู่กับความเข้าใจของ 
แต่ละบุคคล ตลอดจนเนื้อหาของเรื่องราวหรือสถานการณ์ที่ก าลังกล่าวถึง โดยเราจะเห็นว่าหลายคน
มักจะนึกถึงผู้น าประเทศ ผู้น าในสังคม ผู้น าทางความคิด ผู้น าทางวิทยาศาสตร์ ผู้น าทางศิลปะ 
ซึ่งมีความหมายหลากหลายแตกต่างกันไป ดังนั้น เพ่ือให้มีความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าในองค์การ  
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ค าจ ากัดความของภาวะผู้น า ตลอดจนทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวกับภาวะผู้น า และเพ่ือให้สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในองค์การได้อย่างเหมาะสมจึงต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ภาวะผู้น า (Dubin, Dalglish and Miller, 2006 and Yukl, 2010) ดังนี้ 
 
ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 
 ส าหรับในประเทศไทยการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าเป็นการรวบรวม 
องค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องจากนักการศึกษา นักวิชาการที่ท าการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าตั้งแต่อดีต
จนถึงปัจจุบัน ดังต่อไปนี้ 
  1. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
   การศึกษาเก่ียวกับเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น ามิใช่เรื่องใหม่ ความจริงมีผู้สนใจศึกษา 
เกี่ยวกับภาวะผู้น ามาเป็นเวลานานแล้ว เนื่องจากผู้น ามีอิทธิพลต่อการด ารงอยู่และพัฒนาการของ
สังคม ทั้งประเทศในโลกตะวันออกและในโลกตะวันตกต่างก็ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น าที่ดี  
ตลอดจนแบบแผนหรือวิธีการประพฤติของผู้น าที่ดี โดยจะบันทึกอยู่ในหลักปรัชญา ความเชื่อทาง
ศาสนา ศีลธรรม จริยธรรม หรือกฎระเบียบทางสังคมต่าง ๆ การศึกษาในยุคก่อนไม่ได้มีการวาง
หลักเกณฑ์และรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นทางการ จนกระทั่งถึงช่วงต่อระหว่างปลายศตวรรษที่ 19  
กับต้นศตวรรษที่ 20 จึงได้เริ่มมีความสนใจที่จะศึกษาถึงแนวความคิดเรื่องภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ 
ตลอดจนถึงการเชื่อมต่อระหว่างภาวะผู้น ากับการบริหารธุรกิจ โดยที่การศึกษาด้านภาวะผู้น านั้น
สามารถแบ่งเป็น 3 แนวทางดังต่อไปนี้ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2552) 
    1. ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theory) เป็นแนวคิดในสมัยเริ่มต้นที่
สนใจศึกษาเรื่องของผู้น าและภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบ โดยมีความเชื่อว่าผู้น าที่ดีจะมีคุณสมบัติ
เฉพาะที่แตกต่างจากบุคคลทั่วไป หรือเกิดขึ้นมาเพ่ือจะเป็นผู้น าหรือปกครองผู้อ่ืน 
    2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) เป็นแนวคิดในสมัยต่อมาที่ศึกษา
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าที่มีผลต้อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการน 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 โดยการศึกษา
ในช่วงนั้นได้อาศัยความเชื่อและข้อมูลต่าง ๆ ซึ่งถ่ายทอดมาจากอดีต ที่กล่าวถึงผู้น าและลักษณะเด่น 
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ของผู้น า ในสมัยเริ่มต้นนั้นมีความเชื่อว่าผู้น าจะมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากธรรมดาท่ัวไป 
จากการศึกษาและเก็บรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นทางการตลอดช่วงระยะเวลาที่ผ่านมานั้น ไม่สามารถให้
ข้อสรุปที่แน่นอนถึงลักษณะของผู้น าได้ ถึงแม้ว่าบุคคลจะมีลักษณะบางประการที่สามารถบ่งชี้ถึง
ความเป็นผู้น า ก็ไม่แน่ว่าบุคคลที่มีลักษณะดังกล่าวจะเป็นผู้น าที่ดี อาจจะกล่าวได้ว่าแนวคิดเก่ียวกับ
ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น านั้นมีข้อ จ ากัดตามที่จะได้กล่าว ดังต่อไปนี้ 
    1. ไม่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม แนวความคิดด้านลักษณะเฉพาะของผู้น าจะสนใจ
แต้ผู่น าและภาวะผู้น า โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อสถานการณ์และสมาชิกในกลุ่ม 
    2. ขาดข้อมูลสนับสนุนเชิงวิทยาศาสตร์ เนื่องจากอาศัยข้อมูลจาการสืบค้น
หาทางประวัติศาสตร์ที่ไม่ได้มีการยอมรับและยืนยันอย่างชัดเจน ตลอดจนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ยังไม่ได้ใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์และการวิจัยเข้ามามาประยุกต์ท าให้เกิดความไม่แน่นอน 
และขาดความน่าเชื่อถือ 
    3. ไม่มีข้อสรุปที่แน่นอนยังไม่สามารถหาข้อสรุปที่แน่นอนตามหลักวิทยาศาสตร์ 
อีกท้ังเมื่อเวลาผ่านไป ลักษณะต่าง ๆ ของผู้น าก็ได้เพ่ิมมากขึ้น โดยที่บางลักษณะจะขัดแย้งกันใน
ขณะที่ลักษณะบางประการที่พบในผู้น าก็สามารถพบได้ในบุคคลทั่วไป 
  2. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
   ทฤษฎีพฤติกรรมเป็นแนวความคิดที่สนใจศึกษาถึงพฤติกรรมที่แสดงโดยผู้น า 
ซึ่งจะมีผลต่อความสามารถในการน าของเขา โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าเริ่มได้รับความสนใจ
จากนักวิชาการตะวันตกในช่วงทศวรรษ 1930 เป็นต้นมา เนื่องจาการพิจารณาเพียงคุณลักษณะของ
ผู้น านั้นขาดความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ ตลอดจนการศึกษาเทคนิคการจัดการในสมัยเริ่มต้น 
โดยเฉพาะการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ไม่สามารถแก้ไขปัญหาด้าน 
การบริหารได้อย่างสมบูรณ์ จึงได้มีสถาบันการศึกษาและสถาบันทางวิชาการหลายแห่งในสหรัฐฯ 
และประเทศตะวันออก ให้ความสนใจที่จะท าการเก็บรวบรวมข้อมูลและท าการวิจัย เพื่อหาข้อสรุป
เกี่ยวกับการแสดงออกของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในลักษณะต่าง ๆ กัน โดยสามารถ
ยกตัวอย่างการศึกษาที่ส าคัญต่อพัฒนาการของทฤษฎีภาวะผู้น า (สัมมา รธนิตย์, 2553) ดังต่อไปนี้ 
    1. การศึกษาของมหาวิทยาไอโอวา (Lowa Studies) นักวิชาการของ
มหาวิทยาลัยไอโอวาได้ท าการทดลองเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผู้น าในช่วงปลายทศวรรษ 1930  
โดยศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากนักศึกษาในมหาวิทยาลัย เพ่ือศึกษาความชอบของสมาชิกท่ีมีต่อผู้น า
แตกต่างกัน 3 ลักษณะ ได้แก่ 
     1.1 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น าที่เน้นถึง 
การบังคับบัญชาและการออกค าสั่ง (Commanding and Order Giving) เป็นส าคัญ ผู้น าชนิดนี้
มักจะท าการตัดสินใจด้วยตนเองเป็นส่วนมาก และจะไม่ค่อยมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แก่ผู้อยู่ใต้ 
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บังคับบัญชามากนัก สถานภาพของผู้น าชนิดนี้จะเป็นไปในลักษณะที่ว่าเป็นเจ้านาย (Boss) 
อย่างเด่นชัด ผู้น าดังกล่าวจะกระท าโดยมีการใช้อ านาจเป็นอย่างมากและจะสร้างบรรยากาศของ
ความเกรงกลัวต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ ทั้งนี้เพราะผู้น านิยมใช้การให้รางวัลและลงโทษ ผู้น าแบบ
เผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัวผู้น า ผู้น าจะสั่งการและตัดสินใจโดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ 
     1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะเปิด
โอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของกลุ่ม โดยผู้น าเสนอความคิด และท าการตัดสินใจ
ร่วมกับกลุ่ม โดยทั้งผู้น าและกลุ่มจะพยายามหาแนวทางแก้ปัญหาและข้อสรุปร่วมกัน ผู้น าชนิดนี้จะมี
ลักษณะตรงกันข้ามกับผู้น าชนิดแรก ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะให้ความส าคัญกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
มากกว่า และจะไม่เน้นถึงการใช้อ านาจหน้าที่ หรือก่อให้เกิดความเกรงกลัวในตัวผู้บังคับบัญชา  
แต่จะเปิดโอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏิบัติงาน
บริหารของผู้น าชนิดนี้มักจะเป็นไปในท านองที่ว่าสิ่งต่าง ๆ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับทุกคน ดังนั้น  
การแก้ไขปัญหาจึงมักให้โอกาสทุกฝ่ายเข้ามาร่วมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระท าโดยมีการประชุมหรือ
จัดตั้งคณะกรรมการ 
     1.3 ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire or Free-Rein Leader) หมายถึง 
ผู้น าจะจ ากัดการปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนกับสมาชิกในกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะท าหน้าที่ให้ข้อมูลและ 
ความช่วยเหลือที่จ าเป็นแก่สมาชิก แต่จะปล่อยให้สมาชิกตัดสินใจเองตามความเหมาะสม โดยผู้น าจะ
ไม่เข้าร่วมในกระบวนการตัวสินใจ ผู้น าชนิดนี้จะแตกต่างจากผู้น าแบบประชาธิปไตยที่ว่าจะมีการ
ปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอิสรเสรีเต็มที่ หรือปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอ านาจกระท าการใด ๆ  
ตามใจชอบได้ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจะถูกมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตัดสินใจอย่างเต็มที่  
ผู้ใต้บังคับบัญชาอาจจะได้รับสิทธิในการจัดท าแผนงานต่าง ๆ ได้ตามใจชอบ ผู้น าแบบนี้จะเป็นเพียง 
ผู้ผ่านเรื่องราวต่าง ๆ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น ใต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยให้ความสนใจและ 
เห็นความส าคัญของผู้น าที่ปฏิบัติตามแบบนี้ ทั้งนี้เพราะการกระท าดังกล่าวย่อมจะเป็นการปิดโอกาส
ไม่ให้ผู้บริหารมีสิทธิใช้อ านาจ 
      จากที่กล่าวมาแสดงให้เห็นถึงความแตกต่างเก่ียวกับพฤติกรรมผู้น าทั้ง 3 
ลักษณะจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ปรากฏดังตาราง 1 
 
 
 
 
 
 



 

 

  28 

ตาราง 1 การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น า 
 

ผู้น าแบบเผด็จการ การผู้น าแบบประชาธิปไตย ผู้น าแบบเสรีนิยม 

1. ผู้น าจะเป็นผู้ก าหนด
นโยบายทุกอย่าง 
2. เทคนิควิธีท างานและ
กิจกรรมจะถูกสั่งการโดยผู้น า 
3. ผู้น าจะคอยสั่งงานแต่ละ
อย่างและจะคอยก ากับผู้ท า
งานแตล่ะคน 
4. การติหรือชมงานของกลุ่ม 
ผู้น าจะใช้วิธีว่ากล่าวตัวบุคคล 
โดยตรง และจะพยายามวางตัว 
เป็นทางการ 

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

1. กลุ่มหรือแต่ละคนจะมี 
เสรีภาพในการตัดสินใจ 
2. ผู้น าจะจัดหาวัตถุดิบให้และ 
ยังจะคอยให้ข้อมูลเพ่ิมเติมเม่ือ 
ต้องการ 
3. ผู้น าจะไม่เข้ายุ่งเกี่ยวใด ๆ 
4. ผู้น าจะไม่พยายามพูดถึง 
กิจกรรมของสมาชิกและ  
จะไม่พยายามก ากับกลุ่ม แต่
อย่างใด 
เลย 

 
      จากการเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อ านาจหน้าที่ของผู้น า 
จากผลการเก็บรวบรวมข้อมูลของมหาวิทยาลัยไอโอวา สามารถสรุปได้ว่า 1) สมาชิกในกลุ่มจะชอบ
ผู้น าแบบประชาธิปไตยมากกว่าผู้น าแบบเผด็จการ และ 2) ผู้น าแบบเผด็จการและเสรีนิยมจะส่งผลให้
กลุ่มมีลักษณะผูกพันระหว่างกลุ่มสูงกว่าที่มีผู้น าแบบประชาธิปไตย แต่ก็มิได้บ่งถึงความส าเร็จหรือ
ประสิทธิภาพของผู้น า แต่ละลักษณะอย่างไรก็ดี การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวาได้ส่งผลให้เกิด
การตื่นตัวของแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior Science) และมนุษยสัมพันธ์ 
(Human Relations) ซึ่งผลักดันให้เกิดการศึกษาพฤติกรรมของ ผู้น าในมิติต่างๆ 
    2. การศึกษาของมหาวิทยาลันมิชิแกน (Michigan Studies) ในช่วงต่อของ
ทศวรรษที่ 1940 และ 1950 กลุ่มนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนได้สนใจที่จะศึกษาลักษณะของ
ภาวะผู้น า (Leadership Style) ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ โดยมีผล
การศึกษาท่ีน่าสนใจเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะ (Yukl, 2010) ดังต่อไปนี้ 
     2.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต (Production Centered) หมายถึง 
ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้สมาชิกท างาน
ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ส่วนตัวสมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น 



 

 

  29 

     2.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Employee Centered) หมายถึง 
ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะให้ความสนใจ
และเอาใจใส่กับปัญหาต่าง ๆ ทั้งในที่ท างานและเรื่องส่วนตัวที่เกิดขึ้นของสมาชิก ซึ่งสามารถแสดง
ภาพประกอบ 3 
 

 
ที่มา : Yukl (2010)       
 

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

 
ตาราง 2 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 าแสดงพฤติกรรมทั้งสองในอัตราต่างๆ ตามลักษณะของตน โดยผู้น าอาจจะมีลักษณะที่มุ่ง
โครงสร้างงานและความสันพันธ์ส่วนบุคคล มุ่งโครงสร้างงานเพียงอย่างเดียว มุ่งความสัมพันธ์เพียง
อย่างเดียวหรืออาจจะมาสนใจเลยเลยทั้งสองลักษณะก็เป็นได้ ซึ่งการศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐ
โอไฮโอได้รับการยอมและความนิยมจนถึงปัจจุบันจากค ากล่าวที่ว่า “ผู้น าที่ดีจะต้องเก่งทั้งคนและเก่ง
ทั้งงาน” โดยสามารถแสดงเป็นภาพประกอบให้เห็นตัวอย่างได้อย่างชัดเจน (Yukl, 2010) 
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ที่มา : Yukl (2010) 
 

ภาพประกอบ 4 แบบจ าลองของผู้น าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล 
 

    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 าลงบนแกนอ่างอิง 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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มุ่งเน้นผลผลิต 

ที่มา : DuBrin (2012) 
 

ภาพประกอบ 5 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  
และตรวจสอบ 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 าจะให้ความสนใจกับความสัมพันธ์ส่วนตัวระหว่างตัวเขาในฐานะหัวหน้ากับ 

สูง 
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สมาชิกในกลุ่ม โดยเน้นกิจกรรมต่างๆ ทางสังคมแต่จะไม่ให้ความสนใจต่อผลผลิตหรือผลงานของ
องค์การ ซึ่งผู้น าประเภทนี้อาจจะเรียกว่า ผู้น าสโมสร 
  คู่อันดับที่ 4 คือ (9, 9) หมายถึง ผู้น าแบบนักสร้างกลุ่ม (Team Builder) หรือผู้น าใน
อุดมคติ โดยนักสร้างทีมจะให้ความส าคัญกับท้ังผลผลิตขององค์การ และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
สมาชิกในกลุ่มเป็นอย่างมาก ผู้น าแบบสร้างทีมจะเป็นผู้น าที่ดีที่สุดในตาข่ายพฤติกรรมบริหารเพียงแต่
เป็นเรื่องยากท่ีองค์การหรือหน่วยงานจะมีบุคคลที่พร้อมทั้งสองด้านอยู่ในคนเดียวกัน อย่างไรก็ดี 
ถ้าบุคคลผ่านการฝึกฝนและการพัฒนาแล้ว เขาก็จะสามารถพัฒนาตนเองเข้าสู่ภาวะผู้น าแบบอุดมคติ
ได้ 
  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 
โดย การพิจารณาจากคู่อันดับที่มีความส าคัญในการอ้างอิงและอธิบายภาวะผู้น าของบุคคลเป็น 5 คู ่
อันดับ จะเห็นได้ชัดเจนว่าทฤษฎีตาข่ายพฤติกรรมการบริหารได้รับความสนใจและน าไปประยุกต์ใน
การพัฒนาผู้บริหารทั้งในสหรัฐอเมริกาและประเทศต่างๆ ทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทยด้วย  
ซึ่งมีการน าเอาเทคนิคตาข่ายพฤติกรรมการบริหารไปประยุกต์ใช้งานในเชิงพาณิชย์จนมาถึงปัจจุบัน 
จากทฤษฎีดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ผู้น าที่ดีนั้นควรมีทั้งการมุ่งเน้นผู้ร่วมงานสูงและมุ่งเน้นผลผลิตสูง 
จึงจะท าให้เกิดความพึงพอใจร่วมกันทั้งผู้น าและผู้ร่วมงานตลอดไป 
   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 
     1. ทฤษฎี X จะมองคนในแง่ลบว่า คนส่วนใหญ่มีลักษณะเห็นแก่ตัวเกียจ
คร้าน ไม่รับผิดชอบและไม่รู้รักความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องปัจจัยทางวัตถุ (Objects) เช่น  
เงินหรือสิ่งของเป็นเครื่องกระตุ้น ประกอบกับการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชาที่เข้มงวด 
     2. ทฤษฎี Y มองคนในแง่บวก และมีความเชื่อว่าโดยทั่วไปแล้วแต่ละคน 
จะมีลักษณะโดยธรรมที่ต้องการจะท างาน ต้องการรับผิดชอบ มีเหตุผล และรักความเจริญก้าวหน้า 
สามารถให้ท างานโดยไม่ต้องความควบคุมได้ 
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    สรุปได้ว่า ทฤษฎี X เป็นแนวคิดของผู้บริหารสมัยก่อนที่มีต่อคน ที่เน้นถึงการสั่ง
การและการควบคุม เพราะเชื่อว่าคนไม่ชอบท างานและไม่รับความผิดชอบ ส่วนทฤษฎี Y นั้นมองคน
ตามสภาพความเป็นจริงและยุติธรรม เห็นส่วนดีของคนบ้าง การใช้ทฤษฎีนี้มาเป็นหลักการบริหารคือ  
การสร้างโอกาส และเปิดช่องทางให้คนได้แสดงความรู้ความสามารถในการแก้ปัญหา 
   สรุปได้ว่า แนวความคิดด้านพฤติกรรมของผู้น าจะให้ความส าคัญและมุ่งเน้น
การศึกษาถึงลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อมและ
สถานการณ์มากนัก แต่ในความเป็นจริงแล้วมีบางสถานการณ์ท่ีต้องการผู้น าที่มีลักษณะเด่นเฉพาะ
ด้าน แต่ในทางตรงกันข้ามก็มีอีกหลายสถานการณ์เช่นกันที่ต้องการผู้น าที่มีลักษณะแตกต่างกันซึ่งจะ
สามารถท าให้งานที่ออกมานั้นประสบผลส าเร็จได้ใกล้เคียงกัน การศึกษาพฤติกรรมผู้น ายังถูกวิจารณ์
ถึงความถูกต้อง และเชื่อถือได้ในการเก็บรวบรวมและการประมวลข้อมูล ตลอดจนการไปใช้และได้รับ
การยอมรับอย่างเป็นสากล (Universal) และได้มีการศึกษาเปรียบเทียบข้ามวัฒนธรรม (Cross 
Cultural Study) เพ่ือชี้ให้เห็นผลลัพธ์ของความสอดคล้องและตรงกันข้าม 
  3. ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational Theories) 
   จากการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผ่านมา พบว่า จะให้ความส าคัญกับ
ตัวผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าค่อนข้างสูง โดยที่ผู้ศึกษาไม่ได้ให้ความสนใจปัจจัยหรือองค์ประกอบ 
อ่ืน ๆ ตามท่ีได้กล่าวมาในตอนต้นว่าความหมายของภาวะผู้น 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 
    1. ความคาดหวังและความพร้อมของผู้ร่วมงาน (Expectation and Readiness) 
เป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารงานของหัวหน้างานหรือผู้น า เนื่องจากความคาดหวังและความพร้อม
จะมีผลโดยตรงต่อการตอบสนองต่อการน า ดังนั้นเมื่อมีการเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงานหรือการน า
จึงต้องมีการเตรียมพร้อมของสมาชิก ซึ่งอาจจะท าได้โดยการฝึกอบรมหรือสัมมนา 
    2. โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความซับซ้อนและความยากหรือง่าย
ของงานเป็น ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า ผู้น าสามารถจะปล่อยให้ผู้ตามท างานอย่างเต็มที่ 
ถ้างานไม่มีความ ซับซ้อนและสมาชิกมีความช านาญในการปฏิบัติ ในทางตรงกันข้ามถ้ามีความซับซ้อน
และสมาชิกขาดความช านาญ ผู้น าจะต้องดูแลเอาใจใส่คอยติดตามผลงานมากข้ึน 
    3. วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) เป็นกรอบและเกณฑ์ในการ
แสดงออกของสมาชิก โดยสมาชิกต้องปฏิบัติตัวสอดคล้องกับบรรทัดฐานและค่านิยมขององค์การ
สมาชิกท่ีอยู่ในองค์การที่เป็นอนุรักษ์นิยม (Conservative) ย่อมมีพฤติกรรมตามประเพณีนิยมที่เน้น
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ความมั่นคง ซึ่งแตกต่างจากองค์การสมัยใหม่ที่ให้ความส าคัญกับการแสดงออกและความคิด
สร้างสรรค ์
    4. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Leader-Follower Relationship) 
เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า เนื่องจากความใกล้ชิดและคุ้นเคย ท าให้ทั้งผู้น าและผู้ตาม
ต่างทราบว่าอีกฝ่ายจะท าอะไรหรือมีความคาดหวังอย่างไร 
   จากแนวคิดเกี่ยวกับทฤษฎีสถานการณ์ของภาวะผู้น าสามารถสรุปขอบเขต 
และปัจจัยที่เกี่ยวข้องได้ ปรากฏดังภาพประกอบ 6 
 

 
ที่มา : DuBrin (2012) 
 

ภาพประกอบ 6 ปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น า 
 
   นอกจากนี้ Hoy และ Miskel (2008) ได้กล่าวถึงทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 
หรือภาวะ ผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Theories) ไว้ว่า การศึกษาภาวะผู้น าในเรื่องของ
สถานการณ์เกิดจากการศึกษาพัฒนาภาวะผู้น าไปอีกขึ้นหนึ่งต่อจากเรื่องพฤติกรรมของผู้น าที่ถูก
วิจารณ์ว่า แบบของผู้น าแบบใดแบบหนึ่งอาจไม่ใช่เป็นแบบที่ดีที่สุดในทุกสถานการณ์ก็ได้ กล่าวได้ว่า 
คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าจะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์หรือเงื่อนไขบางอย่างที่เหมาะสม
จึงจะบริหารจัดการภายในหน่วยงานหรือองค์กรให้บรรลุผลส าเร็จได้ซึ่งสามารถอธิบายสรุปได้ปรากฏ
ดังภาพประกอบ 7 
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ที่มา : Hoy and Miskel (2008) 
 

ภาพประกอบ 7 แสดงรูปแบบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
 

   3.1 ตัวแบบผู้น าตามสถานการณ์ของเฟรด ฟิดเลอร์ (Fiedler’s Contingency 
Model) 
    หากกล่าวถึงความแตกต่างระหว่างผู้น ากับการจัดการองค์การต่าง ๆ ที่มีความ
ซับซ้อนมากข้ึน วิสัยทัศน์ถูกเปลี่ยนแปลงให้เข้าใจง่ายขึ้น เป็นแนวคิดเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์อันซับซ้อน 
ระหว่างแบบของผู้น ากับสถานการณ์และสภาพแวดล้อม พบว่า แบบแผนเกิดจากพฤติกรรม 
ในภาวะหน้าที่กับพฤติกรรมด้านสัมพันธภาพ พฤติกรรมในภาวะหน้าที่ หมายถึง การที่ผู้น าเข้าไปจัด
วางบทบาทของผู้คนและสมาชิกภายในกลุ่มแต่ละคนต้องท าอะไร เมื่อไร ที่ไหนและอะไร 
ตามมาตรฐานของงาน ซึ่งอาจรวมไปถึงการก าหนดรูปแบบขององค์การและช่องทางในการสื่อสาร 
ส่วนพฤติกรรมด้านสัมพันธภาพ คือ การที่ผู้น าไปสร้างสัมพันธภาพกับพนักงานหรือสมาชิกของกลุ่ม 
ให้ความสนับสนุนแก่ผู้อ่ืนมีการสื่อสารช่วยเหลือการท างานกลุ่ม ซึ่งแสดงให้เห็นได้ชัดเจนว่าลักษณะ
หรือบุคลิกภาพของผู้น 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 3 ความสอดคล้องระหว่างสถานการณ์กับรูปแบบของผู้น า 
 

สถานที ่  1 2 3 4 5 6 7 8 

ตัวแปรทาง 
สถานการณ ์

ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้น ากบัสมาชิก 

 
ดี 

 
ดี 

 
ดี 

 
ด ี

 
ไม่ด ี

 
ไม่ด ี

 
ไม่ด ี

 
ไม่ด ี

โครงสร้างของงาน แข็ง แข็ง อ่อน อ่อน แข็ง แข็ง อ่อน อ่อน 
อ านาจผู้น า มาก น้อย มาก น้อย มาก น้อย มาก น้อย 

ความน่าพึงพอใจ 
ของสถานการณ ์

 น่าพึงพอใจมาก น่าพึงพอใจ 
ปานกลาง 

ไม่น่าพึง 
พอใจมาก 

 
รูปแบบของผูน้ า 
ที่เหมาะสมกับ 
สถานการณ ์

 

 

 
 จากตาราง 3 แสดงให้เห็นว่ากรอบแนวคิดที่ว่าภาวะผู้น าที่ดีอยู่ที่ความเหมาะสมระหว่าง
แบบของผู้น า (Leadership Style) กับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (Situational Demands) ของฟิดเลอร์
สามารถวัดได้โดยให้ผู้ท าแบบทดสอบอธิบายถึง “ผู้ร่วมงานที่ชอบท างานด้วยน้อยที่สุด” แล้วให้
คะแนนผู้นั้นตามตัวเลือกต่าง ๆ 1-8 คุณลักษณะ มีระดับคะแนน 1–8 คะแนน LPC จะเป็นตัวบอกว่า
ผู้ท าบบทดสอบมีแนวโน้ม เป็นผู้น าแบบเน้นงาน (Task–Oriented) หรือเน้นความสัมพันธ์ 
(Relationship–Oriented) หากคะแนน LPC สูงจะเป็นผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์ ถ้าคะแนน LPC ต่ า
จะเป็นผู้น าที่เน้นงาน สถานการณ์ของผู้น าประกอบด้วยตัวแปร 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 ากับสมาชิกสามารถวัด
ได้จากเจตคติของสมาชิก หรือผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้น า โดยวัดความเข้มข้นของคุณภาพ
ความสัมพันธ์ออกมาเป็น “ดี” หรือ “ไม่ดี” หากสมาชิกมีความเชื่อถือเคารพสนับสนุนผู้น 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 านาจ  ผู้น าออกเป็น “มากหรือน้อย” หากผู้น ามีอ านาจในการวางแผน สั่งการติดตาม ประเมินผล
ต่อผู้ใต้บังคับบัญชาถือได้ว่ามีอ านาจในต าแหน่งมาก จะสร้างสถานการณ์ท่ีน่าพึงพอใจส าหรับผู้น า 
  สรุปได้ว่า แบบจ าลองของฟิดเลอร์ ได้ผสมผสานตัวแปรทางสถานการณ์ออกมาเป็น
สถานการณ์ของผู้น า 8 สถานการณ์ ในแต่ละสถานการณ์จะมีระดับความน่าพึงพอใจแตกต่างกัน เช่น 
สถานการณ์ที่ 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 รูปแบบที่สอดคล้อง คือ 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) และเคนบลัน
ชาร์ด (Ken Blanchard) ได้กล่าวถึงผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องปรับรูปแบบภาวะผู้น าของตนให้
สอดคล้องกับความพร้อม (Readiness) ของผู้ปฏิบัติงานความพร้อมในที่นี้หมายถึง ความสามารถ 
(Ability) และความมุ่งมั่นหรือความเต็มใจ (Willingness) ของผู้ปฏิบัติงานในการท างาน ผู้ปฏิบัติงาน
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนจะมีความพร้อมในลักษณะที่มีความแตกต่างกันตามแนวคิดของ 
เฮอร์เซย์ และบลันชาร์ด ได้แบ่งกลุ่ม ของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไว้ 4 กลุ่ม 
(Achua and Lussier, 2013) ดังนี้ 
     1. ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถและมุ่งม่ันในการท างาน (R1) 
เป็นผู้มีความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 
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     2. ผู้ปฏิบัติงานที่ขาดความสามารถแต่มีความมุ่งมั่นในการท างาน (R2)  
พร้อมเป็นผู้มีความอยู่ในระดับปานกลาง 
     3. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถแต่ขาดความมุ่งมั่นในการท างาน (R3) 
พร้อมเป็นผู้มีความอยู่ในระดับปานกลาง–สูง 
     4. ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถ และมีความมุ่งมั่นในการท างาน 
เป็นผู้มีความพร้อมอยู่ในระดับสูง 
    หากพิจารณาลักษณะความพร้อมของผู้ตามที่แตกต่างกันดังกล่าวนี้ จ าเป็นต้อง
ใช้ผู้น าที่มีคุณลักษณะและพฤติกรรมในการท างานที่แตกต่างกัน 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 าแบบนี้จะมีพฤติกรรมแบบมุ่งงาน 
และมุ่งคน มีการอธิบายแนะน า เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ซักถามเกี่ยวกับขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 
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
ความ ส าคัญกับคนและงานน้อยทั้งคู่ จะควบคุมดูแลในลักษณะกว้าง ๆ เพียงก าหนดเป้าหมาย 
วิสัยทัศน์ขององค์การ ส่วนการปฏิบัติงาน การตัดสินใจจะมอบหมายให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระ 
ในการด าเนินงาน เพราะผู้ตามประเภทนี้มีความพร้อมทั้งความสามารถ และความเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูง ซึ่งสามารถอธิบายให้เห็นภาพชัดเจน ปรากฏดังภาพประกอบ 8 
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ที่มา : Achua and Lussier (2013) 
 

ภาพประกอบ 8 รูปแบบภาวะผู้น าของเฮอร์เซย์ และบลันชาร์ด 
 
   3.3 ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ในการบริหารระดับสูง 
    Dubrin, Dalglish และ Miller (2006) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ 
ในการบริหารระดับสูง (Contingency Leadership in the Executive Suite) จากการค้นคว้าหา
แนวคิดท่ีเกี่ยวกับผู้บริหารระดับสูงด้านภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ซึ่งท าโดยวิธีสัมภาษณ์ผู้บริหาร
ระดับสูง สรุปได้ว่าผู้บริหารระดับสูงสามารถสร้างสภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ได้ 5 แนวคิด  
ซึ่งสรุปปัจจัยเชิงสถานการณ์ส 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 

สูง 

ต่ า 

ต่ า สูง พฤติกรรมที่เน้นงาน 
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     2. แนวคิดด้านมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Human Asset Approach) ผู้บริหาร
ระดับสูงและคณะผู้ท างานต้องจัดโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารระดับสูงจะใช้วิธีนี้ โดยเชื่อว่า
การสร้างกลยุทธ์ด้านมนุษย์ ถือว่าเป็นงานที่ส าคัญซึ่งจะท 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 
ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้คือ การวิจัยเทคโนโลยีใหม่ๆ 
     4. แนวคิดการสกัดกั้น (Box approach) แนวคิดนี้จะเกิดข้ึนด้วยการสร้าง
การสื่อสาร และการดูแลด้วยการควบคุมอย่างใกล้ชิด การควบคุมมีหลายรูปแบบ รวมถึงการ
ตรวจสอบด้านการเงิน การสร้างกฎเกณฑ์ วิธีการด าเนินงาน การสร้างคุณค่าส าหรับผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารระดับสูงซึ่งใช้แนวคิดการสกัดกั้น (Box Approach) จะอุทิศเวลาท างานเป็น
จ านวนมากเพ่ือพิจารณาสิ่งที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน และยังใช้เวลาเพื่อให้รางวัลกับพนักงาน 
ซึ่งมีพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับมาตรฐานการควบคุม ปัจจัยสถานการณ์ท่ีส าคัญ
คือความพอใจแก่พนักงานและลูกค้า 
     5. แนวคิดด้านตัวแทนการเปลี่ยนแปลง (Change Agent Approach) 
ผู้บริหารระดับสูงถือว่าเป็นตัวแทนการเปลี่ยนแปลงโดยเชื่อว่าบทบาทท่ีส าคัญที่สุดของเขาคือ 
การสร้างสภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง การเปลี่ยนแปลอาจท าให้เกิดความไม่สงบ
ระยะสั้น เช่น ความกังวล การสับสนและมีผลต่อการเงินด้วย ผู้บริหารระดับสูงที่มีแนวคิดด้านตัวแทน
การเปลี่ยนแปลง จะใช้เวลาสูงถึง 75% ของเวลาของเขาในการพูด ประชุม และใช้รูปแบบอื่น ๆ  
ของการสื่อสารเพ่ือกระตุ้นสมาชิกให้เกิดการยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลง จะมีการพบปะเป็นประจ า
กับผู้มีผลประโยชน์กับองค์กรจ านวนมากเพ่ือเป็นการประกาศแนวทางการเปลี่ยนแปลงซึ่งผู้บริหาร
ระดับสูงที่มีวิสัยทัศน์จะให้ความส าคัญกับความยากล าบากที่เกิดขึ้น และจะท าการเปลี่ยนแปลงทันที
ที่สามารถท าได้ 
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ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  1.1 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   นักวิชาการศึกษาได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลาย
ความหมายดังนี้ 
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ไว้ว่า เป็นกระบวนการของการน าเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการคงที่ โดยท าภารกิจต่อไปนี้ 
     1 เป็นผู้น าที่กระตุ้นบุคคลให้ท างานโดยท าให้มีภารกิจที่มากข้ึน มีจุมุ่งหมายที่
สูงขึ้น มีความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะบรรลุภารกิจพิเศษท่ีก าหนดไว้อย่างชัดเจน 
     2. ผู้น าซึ่งจุดประกายให้ผู้ตามคล้อยตามให้บรรลุถึงความสนใจเพื่อประโยชน์
ต่อองค์การ 
     3. เป็นบุคคลซึ่งมีความสามารถ ที่มีอิทธิพลเหนือผู้ตาม 
    สมยศ นาวีการ (2544) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
หมายถึง บุคคลที่ได้จินตนาการอนาคตขององค์การ ถ่ายทอดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจนแก่สมาชิกของ
องค์การ บันดาลใจ และสนับสนุนแรงจูงใจที่สูงกวาแรงจูงใจที่สามารถคิดว่าเป็นไปได้จะใช้ปรัชญา
แบบสัมผัส ไม่ใช่การท างานประจ าวันของผู้ตาม แต่จะพัฒนาและกระตุ้นผู้ตามเป็นรายบุคคล 
    ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกขององค์การ หรือมาจาก
ภายนอกองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์หลักที่จะใช้ความรู้ ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ 
เพ่ืออ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงขององค์การให้เกิดข้ึนและด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ
ปกติ ตัวแทนการเปลี่ยนแปลงขององค์การจะเป็นผู้ที่มีบทบาท หน้าที่ และความรับผิดชอบหลาย
อย่างด้วยกัน คือ อาจจะเป็นทั้งผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้อ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง 
ผู้เจรจาต่อรองระหว่างผลประโยชน์ และเป็นที่ปรึกษาในเรื่องต่าง ๆ ขององค์การ ที่จะขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์และความต้องการจากองค์การ ว่าต้องการให้เขาแสดงบทบาท และหน้าที่ใดเป็นส าคัญ 
    นิตย สัมมาพันธ์ (2546) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
ผูน าที่สามารถสรางแรงบันดาลใจใหบุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกวาเดิมจนไตระดับขึ้นสูเพดาน
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 
    ยุดา รักไทย (2542) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า คือ 
บุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหนึ่ง ๆ ขึ้น และอยู่ในฐานะที่ต้องท างานร่วมกับกลุ่ม 
เพ่ือให้บรรลุสิ่งที่ต้องการ 
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    วิโรจน์ สารรัตนะ (2546) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
คือ ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้จูงใจให้บุคคลปฏิบัติงานเกินกว่าความคาดหวังตามปกติ 
มุ่งไปที่ภารกิจงานอย่างกว้าง ๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน มุ่งการบรรลุความต้องการใน
ระดับสูง เช่น ความส าเร็จของงานมากกว่าความต้องการในระดับต่ า ความปลอดภัยหรือความมั่นคง 
และท าให้พวกเขามีความม่ันใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่
เกินปกตินั้น 
    วิเชียร วิทยอุดม (2548) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
หมายถึง ความเป็นผู้น าที่ดลบันดาลความส าเร็จขององค์การด้วยการปลูกฝังความเชื่อของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างลึกซึ้งต่อสิ่งที่องค์การควรจะเป็น และการปลูกฝังค่านิยมของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เช่น ความยุติธรรม และความซื่อสัตย์ สร้างความส านึกทางหน้าที่ภายในองค์การ กระตุ้นวิถีทางใหม่
ของการแกปัญหา และ ส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ 
    เนตรพัณณา ยาวิราช (2556) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ไว้ว่า คือ ผู้ที่สามารถแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริงได้น าไปสู่การปฏิบัติได้ สามารถท าให้บุคคลสนใจ
และยินดีปฏิบัติตาม จะท างานที่ท้าทายและเป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ขององค์การที่จะน าไปสู่การะบวน
การจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การในสภาพแวดล้อมยองการแข่งขันในโลกธุรกิจ 
    Bass และ Avolio (1994) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
คือ ผู้ที่กระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่าที่คาดหวังมีความเชื่อม่ันที่จะปฏิบัติ เพ่ือให้บรรลุผลตามท่ี
ปรารถนาและใช้ความพยายามเพ่ือยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                    
    Burns (1987) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
เป็นกระบวนการซึ่งผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น 
ซึ่งพลังอ านาจถูกยกขึ้น โดยภาวะผู้น านี้จะสามารถด าเนินการท าให้จุดประสงค์ท่ีวางไว้อย่างชัดเจน
ประสบกับความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงได้ดังที่ตั้งใจ 
    Yukl (1998) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่สร้างความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การและเพ่ิมพลังอ านาจให้แก่ผู้ตาม
เพ่ือที่จะท าให้ประสบความส าเร็จตามจุดประสงค์ (Objectives)  
    Leithwood, Menzies และ Jantzi (1994) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่คอยกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน าองค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มและการให้ความร่วมมือของ
กลุ่มโดยมีการแสดงออกใน 6 ด้าน คือ การระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน การเก้ือกูล การยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่ม การให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล การปลุกเร้าทางปัญญา การเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสม และการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง 
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    จากการศึกษาดังกล่าวสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงให้เห็นในการ
จัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น าอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยการเปลี่ยนสภาพ 
หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้
ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกิดความสนใจของตนเองไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม 
  1.2 แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass และ Avolio (1994) 
    Bass และ Avolio ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบโดยใช้เครื่องมือวัด 
ภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบและใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบ (Model of the 
full Range of Leadership) โมเดลนี้จะประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
Leadership) และภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) รายละเอียดมีดังนี้ 
     1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน
และผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและ 
ขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ่มหรือองค์การหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดย
ผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกว่า “4 I’s” คือ 
      1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence of Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม 
ผู้น าที่จะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน
กัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา   
      1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation : IM) หมายถึง 
การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  
การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดแง่บวก  
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความ
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เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้ น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา 
ความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว   
      1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation : IS) หมายถึง  
การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตาม 
มีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิด
สิ่งใหม่และสร้างสรรค์   
      1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration 
: IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น า ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 
(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม 
และเพ่ือร่วมงานให้สูงขึ้น 
     2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership) 
เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้
กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวัง 
ผู้น าช่วยให้ผู้ตามบรรลุเป้าหมาย ผู้น าท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท  
และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด ซึ่งผู้น าจะต้องรู้ถึงสิ่งที่ผู้ตามจะต้องปฏิบัติเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ที่
ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย ประกอบด้วย 
      2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CRW) ผู้น าแบบ
นี้มักจูงใจให้รางวัลเป็นการตอบแทน และมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
      2.2 การบริหารงานแบบวางเฉย (Management–by Exception) 
การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบหรือให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงอะไร ผู้น าจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้มาตรฐานการบริหารงานแบบ
วางเฉย แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ 
       2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by 
Exception : MBE-A) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้น าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงาน
ของผู้ตาม และช่วยแก้ไขให้ถูกต้องเพ่ือป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 
       2.2.2 การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 
Exception : MBE-P) ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม   
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     3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีผู้น า (Non-Leadership Behavior)  
      ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Leithwood, Menzies และ 
Jantzi (2000) ได้ระบุจากงานวิจัยหารูปแบบ (Model) ที่เหมาะสม พบว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) มีองค์ประกอบ 10 ด้านที่สามารถประยุกต์ใช้ทาง
การศึกษา ได้แก่ 
       1. การสร้างวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษา (Building 
school vision and goals) 
       2. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual stimulation) 
       3. การสนับสนุนดูแลผู้ตามรายบุคคล (Individualized support) 
       4. การเป็นสัญลักษณ์ของค่านิยมและการปฏิบัติทางวิชาชีพ 
(Symbolizing professional practices and values)  
       5. การแสดงออกถึงความคาดหวังของผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
(Demonstrating high performance expectations)  
       6. การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารให้สามารถรองรับการมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจของโรงเรียน (Developing structures to foster participation in school 
decisions) 
       7. ก าหนดวิธีการท างานอย่างมีประสิทธิผลของผู้ปฏิบัติงาน 
(Establishing effective staffing practices) 
       8. ให้การสนับสนุนต่อการจัดการเรียนการสอน (Providing 
instructional support) 
       9. ก ากับดูแลกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา (Monitoring school 
activities) และ 
       10. เน้นการท างานร่วมกับชุมชน (Providing community focus) 
      ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1987) กล่าวว่า ภาวะผู้น า
เป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสู่
จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ 
       1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อ
ตอบสนองความต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความ
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ต้องการ อยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s Need 
Hierachy Theory 
       2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามและจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึกและ
ยกระดับความต้องการขอผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ผู้ตามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ  ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
         3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยน
แปลจะเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนา
เชิงจริยธรรมของผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตส านึกให้ผู้
ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับ 
การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์กแล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมาย
ที่สูงขึ้น 
      ทฤษฎีผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงของ Rick Warren นักเขียนหนังสือชื่อดัง
และเป็นศาสนาจารย์อาวุโสทางคริสต์ศาสนาได้พยายามน าหลักการของทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับหลักการ 7 ประการที่ได้มาจากที่ประชุมขององค์การสหประชาชาติ มาสร้างต้นแบบ
ของผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงที่สามารถก่อให้เกิด “พลังการท างานเพ่ิมข้ึนแบบทวีคูณ หรือ Synergy 
of energy” หลักการ 7 ประการ ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดพลังการท างานเพ่ิมข้ึนแบบ
ทวีคูณ (Seven Principles of Transformational Leadership Creating A Synergy of Energy) 
มีแนวคิดดงันี้ 
       หลักการที่ 1 หลักการ “ท าให้เป็นเรื่องง่าย” (Principle of 
Simplification) ต้องมีความสามารถท าวิสัยทัศน์ให้เกิดความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้ 
       หลักการที่ 2 หลักการ “การจูงใจ”(Principle of Motivation) 
ต้องมีประสิทธิผลสูงในการท าให้ผู้อื่นเห็นด้วยยอมรับ และเกิดความยึดมั่น ผูกพันขึ้น 
       หลักการที่ 3 หลักการ “การเอ้ืออ านวยความสะดวก” (Principle of 
Facilitation) ต้องมีความสามารถในการเอ้ืออ านวยการ เรียนรู้ ของบุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นทีม 
และผู้ที่เป็นทรัพยากรอ่ืน ๆ ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
       หลักการที่ 4 หลักการแห่ง “การริเริ่มสิ่งใหม่” (Principle 
Innovation) ความสามารถของผู้น าในการเปลี่ยนแปลงเรื่องยาก ๆ ได้ส าเร็จและมีประสิทธิผล 
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       หลักการที่ 5 หลักการ “ด้านการขับเคลื่อน” (Principle of 
Mobilization) ความสามารถของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในการระบุ ปัญหา การจัดปัจจัย  
และการมอบอ านาจการ ตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ 
       หลักการที่ 6 หลักการเตรียมความพร้อม (Principle of 
Preparation) ความสามารถของผู้น าที่จะไม่หยุดการเรียนรู้ไม่ว่ามีหรือไม่มีใครช่วยเหลือก็ตาม 
       หลักการที่ 7 หลักการแห่ง “การสิ้นสุด” (Principle of 
Determination) ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงต้องรู้จักพอและรู้ว่าเมื่อไรควรหยุด 
  1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
   แนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ได้มุ่งเน้นไปที่การใช้
ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ตาม เพ่ือให้ทางานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมาย
ที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่าง ๆ  
ให้แก่ผู้ตามอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ ซึ่งจากการศึกษาพบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้นาเสนอ
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลากหลายองค์ประกอบ ดังนี้  
     Yukl (1998) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 3 ประการ 
คือ 1) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิดเกี่ยวกับ 
การแก้ปัญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ 2) การค านึงถึงความเป็น
เอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการปฏิบัติต่อผู้ตามเฉพาะบุคคล 
โดยเอาใจใส่ในการพัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร  
3) การสร้างบารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตาม 
เกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และท่ีส าคัญคือ การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
ซึ่งหลักในการสร้างบารมีให้เกิดขึ้นในตัวผู้น านั้นไม่ใช่เป็นสิ่งที่ง่ายในการสร้าง  
    Covey (2004) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 
1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or Idealized Influence) คือ 
ผู้น าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มีบารมีต้องสร้างความชัดเจนต่าง ๆ แสดงให้เห็นคุณค่าของ
ตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลักบทความเป็น
จริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้ตาม ผู้สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มีมาตรฐานสูงขึ้น  
สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจ าเป็นต้องใช้เป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจ
ในการแสดงออก 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ ผู้น าควรให้โอกาสให้
กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ มีการเชื่อมโยงโครงสร้าง
วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น ากับผู้ตาม เพ่ือที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยนอุปสรรค
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ทิศทางใหม่ ๆ รวมกัน และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้น าต้องรับฟังในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่งต้องการต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกันและสามารถสร้างทีม ผู้น าสอนให้ผู้ตามเกิด
การกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและน าวิธีการใหม่ๆมาปรับปรุงเพื่อท าให้
ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น  
    Adegoke, Munshi และ Fred (2009) ได้พัฒนากรอบความคิดหลัก 
ขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) ผู้น าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างที่น่าเคารพยกย่องและสร้าง ความเชื่อถือ 
โดยพิจารณาความต้องการของคนอ่ืนมากกว่าตนเอง มั่นคงในความประพฤติกล้าที่ยอมรับ 
ความผิดพลาดร่วมกัน และชักน าตัวเองเกี่ยวกับหลักจริยธรรม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ
(Inspirational Motivation) ผู้น าจะต้องกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นเกิดความเข้าใจกับ 
สิ่งที่ท้าทายในองค์การ โดยจะต้องท าให้กลุ่มผู้ตามเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและคาดหวังทางท่ีดี 
และท าการเชื่อมระหว่างความคาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) ผู้น าจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการ
สร้างสรรค์เพ่ือตอบสมมติฐาน ค าถาม และปรับเปลี่ยนมุมมองในเรื่องที่ยุ่งยาก และหลีกเลี่ยงการ
วิจารณ์ต่อสาธารณะ และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
ผู้น าให้ความสนใจกับความต้องการแต่ละบุคคลเพ่ือสนับสนุนให้บรรลุผลส าเร็จและเกิดพัฒนา 
โดยผู้น าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้ค าปรึกษาที่สร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการ
เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เห็นถึงคุณค่าความหลายหลาก และหลีกเลี่ยงการควบคุม 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
(Idealized Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ี
เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม
เกิดข้ึน ซึ่งปกติผู้น าจะมีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการ
ยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับความ
ไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของ
พันธกิจแก่ผู้ตาม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรง
บันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้
สัญลักษณ์และ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมาย แทนการท าเพ่ือ
ประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจ 



 

 

  50 

ผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่า 
เป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การ
เจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้
วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือขององค์การ ผูน้ าจะสร้าง
ความรู้สึกท้าท้ายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ  
ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ที่เกี่ยวกับงานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและ
วิธีการแก้ปัญหาต่างๆด้วยตนเอง และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่มุ่งเน้นความส าคัญใน
การส่งเสริมบรรยากาศของการทางานที่ดี ด้วยการใส่ใจรับรู้และพยายามตอบสนองต่อความต้องการ
เป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครู พ่ีเลี้ยงและท่ีปรึกษาให้คาแนะนาในการ
ช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น  
    รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) ได้อธิบายว่า คุณภาพส าคัญ 4 ประการของผู้น าเชิง
ปฏิรูปจะมีลักษณะส่วนตัวที่เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลด้านคุณภาพ 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และความรู้สึกของภาระหน้าที่มีการเอาใจใส่
ในงาน มีความมั่นใจ ด้วยผลจากประสบการณ์ที่เกี่ยวกับชื่อเสียงของผู้น า ซึ่งจะท าให้ผู้ตามมีความ
ซื่อสัตย์ มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอย่างแรงกล้า มีความภักดีและไว้วางใจในสิ่งที่ผู้น าต้องการ 
ที่จะท าให้ส าเร็จ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผู้น าที่มีจูงใจผู้ตามให้
กระท าตามท่ีตนต้องการ (Inspirational Leadership) ให้ท าตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่าง
ชัดเจนและมั่นใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ตาม 3) การกระตุ้นทาง
ปัญญาหรือแรงกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นผู้น าที่สามารถกระต้นสมาชิก
ในกลุ่มให้ทดสอบด้วยวิธีการเก่า ๆ หรือวิธีการใหม ่ๆ มีการสร้างบรรยากาศซึ่งกระตุ้นความคิด
สร้างสรรค ์และความคิดท่ีเกิดขึ้นเองจากการหยั่งรู้ (Intuition) หรือการหยั่งรู้ในขณะเดียวกันก็จะ
เน้นวิธีการแก้ปัญหา(Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) การทดสอบ
สมมติฐานใหม่ และการให้เหตุผลด้วยความรอบคอบ เหล่านี้ท าให้ผู้ตามเกิดความยอมรับและมีการ
พัฒนาด้านสติปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลหรือการให้ความส าคัญรายบุคคล 
(Individualized Consideration) มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ศึกษาความต้องการของแต่
ละบุคคลให้ความส าคัญและความเชื่อถือในแต่ละบุคคล ผู้น าจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล ผู้น าจะใช้เวลาในการสื่อสารแบบตัวต่อตัวกับผู้ตาม และรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ 
ขณะเดียวกันก็จะท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกเคารพ ผู้น าจะเน้นการพัฒนาผู้ตามเป็นรายบุคคลด้วยการ



 

 

  51 

พูดคุยเกี่ยวกับเป้าหมายอาชีพและโอกาสการพัฒนาของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถนามาเทียบเคียงใน
การศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ด้วย  
    Bass (1997) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 
3 องค์ประกอบคือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence/ 
Charisma) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามท าให้ผู้ตามเลื่อมใสศรัทธา 
เคารพนับถือไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผู้น า 
ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์
ต่อผู้อืน่และกลุ่มรวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับผู้ตาม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผู้น าจงใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็นคุณค่า 
และความท้าทายของงาน กระตุ้นการทางานเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความ
กระตือรือร้น และมีความคิดในด้านบวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต 
รวมทั้งผู้น าจะสร้างและสื่อสิ่งที่ผู้น ามุ่งหวังอย่างชัดเจน แสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมายและ
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถงึ 
การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการและแตกต่างของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนส่งเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจัดการโดยเดินดู
รอบ ๆ (Management by Walking Around) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพผู้ตาม 
รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบัติงาน เมื่อผู้ตามต้องการทราบทิศทางหรือการสนับสนุนสามารถให้คาปรึกษา
ชี้แนะหรือเป็นพ่ีเลี้ยงได้  
    Bass และ Riggio (2006) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เพ่ิมเติมอีก 1 องค์ประกอบ คือ การสร้างแรงบันดาลใจ โดยได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยใช้ชื่อย่อว่า “4 I’s” ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี หรือภาวะผู้น าบารมี (Idealized Influence or Charisma or Charisma Leadership) คือ 
การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ 
ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะ
นี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มีความสม่ าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม
และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตน 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation) คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรง
บันดาลใจภายใน การให้ความหมายและความท้าทายในงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของ
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ทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือ
ผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่าง 
แน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสัยทัศน์
และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และ
บ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวก
เขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
คือ การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความ
ต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิด 
สิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยมีผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการ
ตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบ
ใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาตอบของ
ปัญหา มีการให้กาลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆในการพิจารณาปัญหา 
และการหาคาตอบของปัญหา มีการให้กาลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ 
ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้อื่น 4) การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) คือ ผู้น าจะมีความ สัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ
บุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า 
และมีความส าคัญผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา เพ่ือการพัฒนาผู้ตามโดยจะเอาใจใส่ในด้านความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือน
ร่วมงานให้สูงขึ้น และยังปฏิบัติต่อผู้ตามโดยให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของ 
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ 
ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว และให้ความสนใจใน
ความกังวลของผู้ตาม รวมทั้งยังมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้
บารมีและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความ สามารถ จากการทบทวน แนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าให้สรุปได้ว่า นักวิชาการได้ให้ความส าคัญต่อองค์ประกอบ
ไว้สอดคล้องกัน สรุปได้ปรากฏดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 
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1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์      5 

2. การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ      5 

3. การกระตุ้นทางปัญญา      5 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      5 

รวม 4 4 4 4 4  

 
 จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด
ของนักวิชาการ เมื่อพิจารณาจากความสอดคล้องปรากฏว่า องค์ประกอบเพื่อการสังเคราะห์ก าหนด
องค์ ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีนักวิชาการกล่าวถึงความถี่สูง ได้จ านวน 
4 องค์ประกอบ คือ 
  องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence)      
  องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
  องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
  องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) 
  1.4 ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 
    นักวิชาการศึกษาได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ดังนี้ 
     Bass และ Avolio (1994) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) ว่าเป็นการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็น
แบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้
ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ
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ต้องการเลียนแบบผู้น าของเขาผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ 
การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านิยมของเขาจะเสริมความภาคภูมิใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตามและท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัย
วิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
     ประยุทธ ชูสอน (2548) ให้ทัศนะในเรื่องนี้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียน
แสดงให้เห็นในการบริหาร หรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมีการยอมรับ  
แสดงวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม สามารถวางแผนและการจัดระเบียบ สร้างความมี
ประสิทธิผลของโรงเรียน และใช้เป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างเหมาะสม มีความสม่ าเสมอมากกว่า
การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวก
เดียวกัน เน้นในสิ่งสนับสนุนที่ส าคัญต่อบรรยากาศในโรงเรียน แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
ความมีประสิทธิภาพ เน้นความรู้รวบยอดทางการศึกษา (Conceptual knowledge) ประพฤติตัว
เป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม เป็นที่ยกย่องนับถือ ศรัทธาและไว้วางใจ มีความเชื่อใน
ความส าคัญและมีคุณค่าต่อโรงเรียน เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ 
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน เชื่อมั่นในตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ พยายามเสริมคุณค่าและ
ความเชื่อที่ท าให้โรงเรียนไม่เหมือนใคร และเป็นผู้ที่เชื่อมั่นในโรงเรียนอย่างแท้จริง 
     รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ 
ภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership : II or CL) เกี่ยวข้องกับ 
การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ  
ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติ 
ปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะ
นี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่า 
การเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่
ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์
ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็น
ถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผู้ตาม 
และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน 
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ผู้น าแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพ 
และความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ
ภาระหน้าที่ขององค์การ 
     โสภณ ภูเก้าล้วน (2551) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence or Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์  
และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม
และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็น
พวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรม
ของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
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 จากตาราง 5 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศและ 
ต่างประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ผู้วิจัยได้น าเสนอตัวชี้วัดขององค์ประกอบ
ด้านของการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ คือ  
  1. การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ได้แก่ การเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อเกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน
ในการท างาน การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงาน การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรม และศีลธรรม
ประกอบการตัดสินใจในการท างาน 
  2. การเห็นคุณค่าในตนเอง ได้แก่ การสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในการท างาน 
การแสดงออกถึงพลังอ านาจและความเชื่อมั่นในตนเองและองค์กร 
  3. ความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ การมีความเฉลียวฉลาดและความสามารถในการ
ปรับตัวเพ่ือท างานร่วมกับผู้อ่ืน การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการท างาน การสร้างจิตส านึก 
เพ่ือตระหนักถึงภารกิจร่วมกันในองค์กร 
   องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
    นักวิชาการได้ศึกษาและเสนอแนวคิดการกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ ดังนี้ 
     Bennis และ Nanus (1985) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) เป็นการเน้นจิตวิญญาณทีม (Team spirit) กระตุ้น (Motivate) หาความหมาย 
และท้าทาย (Provide meaning and challenge)  
     Covey (2007) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้ตาม ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มี
มาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ใช้แรงจูงใจในการ
แสดงออก การสนับสนุน ความสามารถในการสื่อสาร   
     Kendra (2009) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถพูดแนะน า 
และโน้มน้าวให้แก่ผู้ตามได้มองเห็นคุณค่าเกิดความกระตือรือร้น และผู้น าสามารถแนะน าให้ผู้ตาม
ปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติที่ท าให้เกิดกิเลสและน าหลักคุณธรรมมาประยุกต์ใช้เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย
ได้ 
     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูง
ของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์
ขององค์การ ในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์ และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างาน
ร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่ง
การท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้าง
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จิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จงึจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
     พรศิษฎ์ ค ารอด (2549) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) คือ การที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ค าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจให้ก าลังใจเร่งเร้า  
และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความกระตือรือร้นเกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเท 
ความพยายามมากเป็นพิเศษ และการพูด การกระท าท่ีท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจ
ว่าพวกเขาสามารถปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตลอดจนการให้ผู้ร่วมงานอาสาสมัคร
ท างานและทดลองโครงการใหม่ ๆ  
     ภิรมย์ ถินถาวร (2550) ได้กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) คือ การที่ผู้บริหารสร้างความจริงใจและให้ความจริงใจกับผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาค 
ใช้วาจาในการสนทนาเชิงสร้างสรรค์ ปลุกใจให้เห็นคุณค่าของการพัฒนางาน ชื่นชมความส าเร็จและ
วางแนวงานแห่งการท้าทาย ส่งเสริมการกล้าคิดกล้าปฏิบัติในแนวทางที่จะท าให้เกิดการพัฒนางาน 
     ดรุณ ีขันขวา (2551) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) คือ กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจภายในหรือมีแรง
บันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่างานเห็นว่างานนั้น ท้าทายและไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและสร้างความเชื่อมั่นว่า 
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  
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ตาราง 6 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

องค์ประกอบการกระตุ้น 
ให้เกิดแรงบันดาลใจ 
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คว
าม

ถี่ 

1. การสร้างแรงจูงใจ           9 
2. มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีดีในการท างาน           8 

3. การสนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร         2 

รวม 3 2 2 2 2 2 2 2  

 
  จากตาราง 6 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศและ 
ต่างประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการสร้างแรงบันดาลใจผู้วิจัยได้น าเสนอตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้าน
ของการสร้างแรงบันดาลใจ คือ 
  1. การสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธี
ในการแก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร การให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการท างาน การตั้งมาตรฐานและ
ก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความคาดหวังปกติ 
  2. การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน ได้แก่ สร้างความเชื่อมั่นใน
อุดมการณ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร และการสร้างความผูกพัน ความรับผิดชอบ 
เพ่ืออุทิศตน เสียสละด้วยความเต็มใจในการท างาน 
   องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
     นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา  ดังนี้ 
     Bennis และ Nanus (1985) กล่าวถึงการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity & innovation)    
     Miles (1997) กล่าวถึงการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)  
เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกถึงส่งเสริมให้ผู้เพื่อนร่วมงานใช้ความคิดสร้างสรรค์ในท างานและ
การแก้ปัญหาโดยการแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ การใช้ความคิดเชิงบวก รวมถึงการใช้ความคิดเชิง 
บูรณาการในเชื่อมโยงแนวคิดและการแสวงหาจุดร่วมกันของแนวคิดและน ามาบูรณาการให้เกิด 
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ประโยชน์ต่อทุกคนและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรโดยรวม ส าหรับความคิดสร้างสรรค์เป็น
คุณลักษณะที่มีอยู่ในคนทุกคนและสามารถส่งเสริมให้สูงขึ้นได้   
     Covey (2007) กล่าวถึงการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  
ว่าผู้น าจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการสร้างสรรค์มีการเชื่อมโยง
โครงสร้าง วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น ากับผู้ตาม เพ่ือที่จะสร้างสรรค์และปรับเปลี่ยน
อุปสรรคทิศทางใหม่ ๆ ร่วมกัน และหลีกเลี่ยงการวิจารณ์ต่อสาธารณะ 
     Kendra (2009) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
stimulation) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่เพียงให้โอกาส ผู้น าสนับสนุนความคิดเชิงสร้างสรรค์
ให้กับผู้ตาม ผู้น าสามารถสนับสนุนผู้ตามเพ่ือค้นหาวิธีทางใหม่ ๆ ในการท างานและโอกาสใหม่ ๆ 
ในการเรียนรู้  
     ประยุทธ ชูสอน (2548) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
stimulation) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร ท าให้ผู้ร่วมงานได้
เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา 
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม
ใหม่ ๆ คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  
stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์ 
สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น า 
หรือขององค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตาม
ต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ท่ีเกี่ยวกับงานองค์การ 
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
     ทิพวรรณ โอษคลัง (2549) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาและต้องการหาแนวทางในการแก้ปัญหา ผู้บริหารมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์มีการแก้ปัญหาที่เป็นระบบส่งเสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห์ปัญหาโดยการใช้เหตุผล 
และข้อมูลหลักฐานให้ก าลังใจในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 
     ไพศาล แสนยศบุญเรือง (2549) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual stimulation) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร 
ท าให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา 
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม
ใหม่ ๆ คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
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     สุภาวด ีจิตติรัตนกุล (2550) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็นวิธีการหรือแนวทางการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ และส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติการแสดง
ความคิดเห็น มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยการใช้ข้อมูลและผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิดความคิด
สร้างสรรค์ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 
     ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
stimulation) คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารงานในโรงเรียน 
เป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ ในการแก้ปัญหาโดยใช้สัญลักษณ์  
จินตนากร และภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเข้าใจบทบาทและยอมรับในบทบาท 
สร้างความม่ันใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ เป็นผลให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายามใน
การท างานมากขึ้น และแก้ปัญหาในการท างานด้วยความเรียบร้อย 
     เพ็ญพร ทองค าสุก (2553) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
stimulation) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระตุ้นครูให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา มีการคิดแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล และส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานที่น าไปสู่การคิดค้นและสร้างสิ่งประดิษฐ์ที่แปลกใหม่หรือรูปแบบความคิดใหม่
จากเดิม  
    

ตาราง 7 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
 

องค์ประกอบการกระตุ้น 
การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
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1. ความคิดสร้างสรรค์             9 
2. ความคิดบูรณาการในการแก้ปัญหา           11 

3. นวัตกรรม             1 
รวม 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2  
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 จากตาราง 7 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศและ 
ต่างประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา ผู้วิจัยได้น าเสนอตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้าน
ของการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา คือ  
  1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ได้แก่ การคิดหาวิธีแก้ปัญหาแบบใหม่ ๆ การมองโลกและ
ปัญหาที่เกิดขึ้นในแง่ดี คิดเชิงบวก และการมีจินตนาการ คิดริเริ่ม เพ่ือก่อเกิดนวัตกรรมในการท างาน 
  2. การคิดเชิงบูรณาการ ได้แก่ การแสวงหาแนวคิดหลักในการท างานร่วมกัน  
และการมีสติปัญญาในการบูรณาการความคิดเพ่ือใช้ในการพัฒนาองค์กร 
    องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) 
    นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  การรค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล ดังนี้ 
     Bass (1985) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 
ลักษณะส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจที่
ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้น า เป็นการดูแล เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า 
และมีความส าคัญโดยผู้น าให้การสนับสนุนส่งเสริมผู้ตาม ยอมรับความแตกต่างของผู้ตามแต่ละบุคคล 
มอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของผู้ตาม  
     Podsakoff (1990) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้ตามโดยมีความเอ้ืออาทรต่อความรู้สึก
และความต้องการของผู้ตามแต่ละคน Tichy และ DeVanna (1986) ให้ความหมายว่า การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าที่เชื่อมั่นในผู้ตาม ไม่ใช้อ านาจเผด็จการ สนใจผู้ตามและมอบ
อ านาจให้เพราะเชื่อในความสามารถของผู้ตาม ให้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าจะชี้น าให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และการสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน 
     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง ความส าคัญการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ไว้ว่า ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืนโดยพยายาม
พัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น ผู้น าจะมีความอดทน 
และมีความสามารถด้านการฟังที่ดี คุณสมบัติดังกล่าวเรียกว่าการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
(Individualized Consideration) ซึ่งเชื่อว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การและการเพ่ิม
ผลผลิต ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) ที่เข้มแข็งได้ ผู้น าจะสามารถจูง
ใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทน 
ซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตาม 
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     Bass (1985) กล่าวถึง ความส าคัญการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไว้ว่า
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นความสามารถของผู้น า   
ที่ทราบความแตกต่างของผู้ตามทราบจุดเด่นจุดด้อยของ ผู้ตามและให้ความสนใจในความต้องการ
และความเจริญก้าวหน้าของผู้ตามซึ่งพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
สรุปได้ 3 ลักษณะ คือ 
      1. การค านึงถึงการพัฒนา (Development Orientation) ผู้น าต้อง
ประเมินศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในด้านความสามารถในการด าเนินงานในปัจจุบัน 
และความรับผิดชอบที่จะเพ่ิมมากขึ้นในอนาคต ผู้น ามีการก าหนดแนวทางเพ่ือให้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพ่ือช่วยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะต้องมีพฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา (Development Oriented Behavior) 
ประกอบด้วยการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานและส่งเสริมให้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ารับการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม มีการมอบหมายงาน 
โดยการให้โอกาสท างานที่ท้าทายและการให้ผู้ตามได้รับผิดชอบเพิ่มขึ้น ด้วยวิธีการพัฒนาและ
ยกระดับความสามารถและศักยภาพของใต้บังคับบัญชา  
      2. การเน้นความเป็นบุคคล (Individualized Orientation) โดยมีการ
นิเทศงานแบบห่าง ๆ กันมีการติดต่อแบบสองทาง ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือให้ลูกน้อง
ได้รับขอมูลข่าวสารที่ถูกต้อง นอกจากนี้ผู้น าต้องมีความเอาใจใสต่อความแตกต่างระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ละคนโดยพยายามค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 
และมีวิธีการพัฒนาศักยภาพนั้นให้สูงสุดได้อย่างไร 
      3. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือการที่ผู้น าใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีมากกว่าร่วมกับสถานภาพการเป็นผู้บริหารที่จะช่วยเหลือให้ค าปรึกษาสอนแนะงาน 
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     สรุปได้ว่า ความส าคัญของการเข้าใจความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่ทราบถึงความแตกต่างของผู้ตามทั้งในด้านศักยภาพและการรับผิดชอบในหน้าที่ มีการให้
ค าปรึกษาในการท างาน มีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน การพัฒนาระดับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน
ให้สูงขึ้น และการมอบหมายงานที่ท้าทายและเหมาะสม 
     ธวัชชัย หอมยามเย็น (2548) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลว่า กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนใช้วินิจฉัย และยกระดับความต้องการของบุคลากร  
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มุ่งพัฒนาบุคลากร เป็นพี่เลี้ยงมีการติดต่อกับบุคลากรเป็น
รายบุคคล เอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบ มีความม่ันคง มีความรู้สึก
เป็นตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได้ 
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     รุ่งนภา วิจิตรวงศ์ (2551) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลว่า ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าที่ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม
เป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นผู้ฝึกสอน และเป็นที่
ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการตาม 
ปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพผู้ตามและเพ่ือน
ร่วมงานใหสู้งขึ้น การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
     วนิชชัย แสงหม่น (2552) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลว่า ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือท างาน โดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง 
และเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการ 
และความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยง สอนให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้
พัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะ
ส าคัญในด้านความเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีความสามารถใน
การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี 
     Bass และ Avolio (1994) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะเน้นที่การจัดการแบบมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น ส่งเสริมการสื่อสารแบบสองทาง ฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ และพฤติกรรมที่แสดงถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมีดังนี้ 1) การค านึงถึง 
การพัฒนา 2) การค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล 3) การเป็นพี่เลี้ยงให้ค าปรึกษา 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้น าสนใจ ส่งเสริม และพัฒนาผู้ตามแต่ละคนอย่าง
ใกล้ชิด ตามความต้องการ ตามความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียม
กัน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาตนเอง
เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
     จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ตาราง 8 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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าม

ถี่ 

1. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล     4 

2. การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจาย
ความรับผิดชอบ     2 
3. การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการ
ของบุคลากร     4 
4. การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา     4 

5. การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล     3 

6. การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึก
ว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ     2 

 
 จากตาราง 8 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศและ
ต่าง ประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้าน
ของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ  
  1. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ได้แก่ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง
ความปลอดภัย ความเสมอภาค เท่าเทียม เป็นกันเอง 
  2. การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ ได้แก่ 
การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้และศักยภาพของแต่ละบุคคล 
  3. การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร ได้แก่ 
สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกับ
ผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียม ไม่มีการแบ่งแยก สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ 
  4. การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา ได้แก่ การให้ค าปรึกษา แนะน า 
การปฏิบัติงานต่าง ๆ 
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  5. การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล ได้แก่ การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการแบ่งแยก 
  6. การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า 
มีความส าคัญ ได้แก่ การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความเจริญก้าวหน้า การเลื่อนต าแหน่งที่
ยุติธรรม การก ากับ ติดตามผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ  
 2. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
  2.1 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   จากการศึกษาและค้นคว้างานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ อย่างหลากหลาย ดังนี้ 
    กรองทิพย์ นาควิเชตร (2552) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการผลักดันให้ผู้ร่วมงานร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ดี
งามด้วยการคิดต่าง คิดหลายมิติ คิดบวก คิดเชิงสร้างสรรค์และพัฒนา รวมทั้งการคิดแก้ปัญหา 
    ธีระ รุญเจริญ, ปราชญา กล้าผจญ และสัมมนา รธนิธย์ (2554) ได้ให้ความหมาย
ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เป็นลักษณะหรือพฤติกรรมในการน าผู้อื่น ประสานงานผู้อ่ืนด้วยการสร้าง
แรงบันดาลใจ สร้างแรงจูงใจสร้างบรรยากาศ โดยการคิดนอกกรอบด้วยวิธีการใหม่ ๆ เพ่ือน าไปสู่ 
การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  
    Harris (2009) ผู้อ านวยการส านักวิจัย ณ University of Warwick ได้ให้
ความหมายว่าแนวคิดสาระส าคัญเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความในหัวข้อ “Creative 
Leadership Developing future e der” ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเกี่ยวข้องกับ 
การติดต่อประสานงาน (Connecting) กับบุคคลที่มีความคิดเห็นตรงกัน และกับบุคคลที่มีความ
คิดเห็นที่แตกต่างกัน (Different) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จ าเป็นต้องอาศัยเวลา (Time) ทรัพยากร 
(Resources) โอกาส (Opportunities) เพ่ือจะมีโอกาสได้เรียนรู้ร่วมกัน อย่างไรก็ตามผลลัพธ์ 
(Result) ที่ได้อาจจะไม่ใช่ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน แต่อาจจะมาจากความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน 
ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันเชิงสร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่การคิดเชิงสร้างสรรค์ ถึงแม้ว่าจะไม่ใช่เรื่องง่าย ๆ 
แต่ก็จ าเป็น ต้องเปลี่ยนความคิดเดิม ๆและเผชิญกับความเชื่อมั่นกับแนวทางวิธีการ (Method)  
ใหม่ ๆ ที่จะสร้างขึ้น ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเหมือนกับภาวะผู้น าแบบให้บริการ (Servant 
Leadership) ภาระงานหลักของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ การประสานงานบุคคล (Connect) 
ที่มีความคิดเห็นตรงกัน และมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน เป็นภาวะผู้น าที่พัฒนาสมรรถนะและ
ความสามารถต่าง ๆ ของบุคคลภายในองค์กร  เพื่อให้เกิดความสร้างสรรค์ในทุกสถานที่และทุกระดับ 
เพ่ือจะได้รับการพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึน “เป็นภาวะผู้น าที่ปราศจากการ
ยึดมั่นถือมั่น” (Leadership without ego)โดยทั่วไปแล้วภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเกี่ยวข้องกับ 
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การพัฒนาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ ขององค์กร และความท้าทาย (Challenging) ที่สลับซับซ้อน
มากกว่าการคงสภาพที่เป็นอยู่แบบเดิม (Status Quo) 
    Palus และ Horth (2002) ได้ให้ความหมายว่า ความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ 
การที่บุคคลที่เป็นผู้น าสามารถเผชิญกับสถานการณ์ที่ซับซ้อนในปัจจุบัน โดยใส่ใจที่จะเข้าใจ
สถานการณ์ที่ซับซ้อนนั้น รู้จักดึงศักยภาพส่วนตนของทั้งตนเองและสมาชิกในองค์กรหรือชุมชน 
มาเป็นพลังกลุ่มในการจัดการสิ่งต่าง ๆ มีการให้ข้อมูลข่าวสาร เสนอความคิด และสื่อสาร 
อย่างมีประสิทธิภาพ รู้จักริเริ่มความคิดที่ผ่านการตรวจสอบและทดสอบอย่างอิสระ และรู้จักการใช้
กระบวนการของการเรียนรู้อย่างเป็นสาระบันเทิงเพ่ือค้นหาความคิดใหม่ ๆ และรู้จักสังเคราะห์ 
ทุกเนื้อหาและการกระท าที่ปรากฏ 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ
หรือน าบุคคลอ่ืนอย่างมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการทดลอง ภายในองค์กรเพ่ือที่จะท า
ให้บุคลากรสามารถคิดนอกกรอบ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ หาแนวทางใหม่ในการ
บริหารและการสื่อสารภายในองค์กร มีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง ๆ ใน
องค์กรมีความสามารถในการปรับตัวและกระบวนการท างานในองค์กรให้มีความง่าย คล่องตัว และ
ยืดหยุ่นเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีมากข้ึน 
  2.2 แนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   Mungkasem (2001) ให้ความเห็นว่า ความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ 
การที่บุคคลที่เป็นผู้น าในองค์กรหรือชุมชนนั้นมีความสามารถในการชี้น าตนเองและผู้อื่นให้กล้าคิด 
กล้าตัดสินใจและลงมือ ท าตามแผนที่ตั้งไว้อย่างจริงจัง มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่อยู่ตลอดเวลา 
มีความสามารถในการประสานพลังสร้างสรรค์จากสมาชิกได้ มีมุมมองเชิงบวกที่ท าวิกฤตให้เป็นโอกาส  
และมีความสามารถในการปรับตัว อย่างยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ได้         
   Palus และ Horth (2002) ให้ความเห็นว่า ความเป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ 
การที่บุคคลที่เป็นผู้น าสามารถเผชิญกับสถานการณ์ที่ซับซ้อนในปัจจุบัน โดยใส่ใจที่จะเข้าใจ
สถานการณ์ที่ซับซ้อนนั้น รู้จักดึงศักยภาพส่วนตนของทั้งตนเองและสมาชิกในองค์กรหรือชุมชน 
มาเป็นพลังกลุ่มในการจัดการสิ่งต่าง ๆ มีการให้ข้อมูลข่าวสาร เสนอความคิด และสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ รู้จักริเริ่มความคิดท่ีผ่านการตรวจสอบและทดสอบอย่างอิสระ และรู้จักการใช้ 
กระบวนการของการเรียนรู้อย่างเป็นสาระบันเทิง เพื่อค้นหาความคิดใหม่ ๆ และรู้จักสังเคราะห์ทุก  
เนื้อหาและการกระท าที่ปรากฏ 
   Dubrin (2007) ศาสตราจารย์ทางด้านการจัดการจาก Rochester Institute of 
Technology ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ว่า ผู้น าเชิงสร่างสรรค์ควรจะมี 
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1) ความรู้ (Knowledge) 2) ความสามารถทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Abilities) 3) บุคลิกภาพ  
(Personality) 4) พฤติกรรมทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social Habits and Upbringing)  
   Danner (2008) ซึ่งเป็นอาจารย์สอนที่ Ohio University ได้ท าการศึกษาและวิจัย
ในหัวข้อ Creative Leadership in Art Education : Perspectives of an Art Educator 
ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จ าเป็นต้องมีความยืดหยุ่น (Flexibility) และมีความไว้วางใจ  
(Trust)  ในวิธีการและกระบวนการในภาพรวม นอกจากนี้ยังเก่ียวข้องกับการสนับสนุนการท างาน 
ร่วมกันสนับสนุนให้เกิดความสร้างสรรค์จากบุคคลหนึ่งไปอีกบุคคลหนึ่ง    
   Basadur (2004) ปัจจุบันเป็นศาสตราจารย์ด้านนวัตกรรมและจิตวิทยาองค์การแห่ง 
McMaster University ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความ ในหัวข้อ 
“Leading Others to Think Innovatively Together : Creative Leadership” สรุปแนวคิด 
และสาระส าคัญได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นการน าบุคคลอื่น (Leading People) 
ผ่านกระบวนการ (Process) หรือวิธีการ (Method) ร่วมกัน เป็นการค้นหาปัญหาอย่างละเอียด 
ถี่ถ้วน และการด าเนินการแก้ปัญหาด้วยแนวทางใหม่ ๆ (New Solutions) เป็นกระบวนการที่จ าเป็น
ที่จะต้องใช้ภาษาในการสื่อสารร่วมกันระหว่างบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถท าความเข้าใจได้
อย่างรวดเร็วว่า รู้จักกระบวนการเชิงสร้างสรรค์ในระดับใด ในด้านกระบวนการเชิงสร้างสรรค์จะต้อง
มีทักษะในการจัดการกับบุคคลอื่น ๆ ในลักษณะที่เป็นล าดับขั้นตอน จากกระบวนการเชิงสร้างสรรค์  
การรู้จักกระบวนการเชิงสร้างสรรค์จะช่วยให้มีต้นแบบในการสร้างภาวะผู้น าแบบใหม่ที่มีความ
สมบูรณ์ แบบยิ่งขึ้นได้     
   Coste (2009) ผู้อ านวยการ Research of the American Creativity 
Association ได้เสนอแนวคิดและมิติของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เพ่ือการปฏิบัติที่มุ่งไปสู่การพัฒนา
องค์กรเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความชื่อ “Creative Leadership and Women” ซึ่งประกอบไปด้วย 
มีความท้าทายและการมีส่วนร่วม (Challenge and Participle) ความมีอิสระ (Freedom) 
มีความไว้วางใจ/การเปิดเผย (Trust/Openness) การให้เวลาส าหรับการคิด (Idea Time) 
ความสนุกสนาน/มีอารมณ์ขัน (Playfulness/Humor) การลดความขัดแย้ง (Conflict) การส่งเสริม
ความคิดเห็น (Idea Support) การโต้แย้ง (Debato) และการกล้าเสี่ยง (Risk Taking) Stoll และ 
Temperley (2009) ศาสตราจารย์ใน University of London และเป็นผู้อ านวยการ Centre for 
Educational Leadership ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความในหัวข้อชื่อ  
“Creative Leadership : A Challenge of Our Times” ซึ่งสรุป สาระส าคัญได้ว่า ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์เป็นการตอบสนองเชิงจินตนาการ (Imaginative) และการคิดไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วนต่อ
โอกาสต่าง ๆ ประเด็นต่าง ๆ อย่างท้าทาย (Challenging) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการมอง การคิด 
และการกระท าสิ่งต่าง ๆ ที่แตกต่างกันเพ่ือจะเสริมสร้างโอกาสให้กับทุกคนที่เกี่ยวข้อง  
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   Harris (2009) ผู้อ านวยการส านักวิจัย ณ University of Warwick ได้สรุปแนวคิด
สาระส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความในหัวข้อ “Creative Leadership 
Developing Tuture Leaders” ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเกี่ยวข้องกับการติดต่อ
ประสานงาน (Connecting) กับบุคคลที่มีความเห็นตรงกัน และกับบุคคลที่มีความคิดเห็นที่ 
แตกต่างกัน (Different) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จ าเป็นต้องอาศัยเวลา (Time) ทรัพยากร 
(Resources) โอกาส (Opportunities) เพ่ือจะมีโอกาสได้เรียนรู้ร่วมกัน อย่างไรก็ตามผลลัพธ์ 
(Result) ที่ได้อาจจะไม่ใช้ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน แต่อาจจะมาจากความคิดเห็นที่ไม่ตรงกัน  
ความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันเชิงสร้างสรรค์ อันจะน าไปสู่การคิดเชิงสร้างสรรค์ ถึงแม้ว่าจะไม่ใช่เรื่องง่าย ๆ  
แต่ก็จ าเป็นต้องเปลี่ยนความคิดเดิม ๆ และเผชิญกับความเชื่อมั่นกับแนวทางวิธีการ (Method)  
ใหม ่ๆ ที่จะสร้างขึ้น ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเหมือนกับภาวะผู้น าแบบให้บริการ (Servant 
Leadership) ภาระงานหลักของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ การประสานงานบุคคล (Connect) 
ที่มีความคิดเห็นตรงกัน และมีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน เป็นภาวะผู้น าที่พัฒนาสมรรถนะและ
ความสามารถต่าง ๆ ของบุคคลภายในองค์กรเพ่ือให้เกิดความสร้างสรรค์ในทุกสถานที่และทุกระดับ  
เพ่ือจะได้รับการพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึน “เป็นภาวะผู้น าที่ปราศจาก 
การยึดมั่นถือมั่น” (Leadership Without Ego) โดยทั่วไปแล้วภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ ขององค์กรและความท้าทาย (Challenging) ที่สลับซับซ้อน
มากกว่าการคง สภาพที่เป็นอยู่แบบเดิม (Status Quo)    
   กรองทิพย์ นาควิเชตร (2553) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานร่วมกันปฏิบัติ
หน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายดีงามที่ก าหนดไว้ ด้วยการคิดหลายมิติ คิดบวก รวมทั้งคิดรับผิดชอบ 
และการปฏิบัติในวงกว้างและเชิงลึกหลายมิติจากผู้น าหรือขยายสู่ครู อาจารย์ และนักศึกษา 
เพ่ือการปฏิบัติที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชน สังคม บุคคลทุกระดับ ทุกฝ่ายในกระบวนการจัดการศึกษา
พัฒนา “ความคิดและการปฏิบัติเชิงสร้างสรรค์” โดยเฉพาะผู้น าหรือผู้บริหารและครูอาจารย์ควร
พัฒนา “ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์” รวมทั้งนักศึกษาก็ควรจะได้รับการพัฒนาให้มีคุณสมบัติเป็นผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ท่ีมี ทั้งความคิดและการปฏิบัติเชิงสร้างสรรค์  
  2.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยของนักวิชาการ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ไว้ดังนี้ 
    Chernin (2001) ผู้อ านวยการ FOX ใน Los Angeles และท างานใน
มหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในบทความชื่อ “Creative Leadership : 
Strength of Ideas The Power of The Imagination ไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง 



 

 

  69 

สร้างสรรค์ เกี่ยวกับความสามารถติดต่อประสานงานทั้งเก่ียวกับตนเองและเกี่ยวกับทีมงาน 
ซึ่งมีองค์ประกอบดังนี้ 1) มีแรงบันดาลใจ 2) มีวิสัยทัศน์ และ 3) มีจินตนาการ 
    Bennis (2002) เป็นผู้ก่อตั้งและเป็นอาจารย์ผู้ทรงคุณวุฒิสถาบันภาวะผู้น า 
เป็นที่ปรึกษาประธานาธิบดีสหรัฐฯ เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการพัฒนาภาวะผู้น า ท างาน ณ University 
of Southern California และ Harvard University ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในบทความชื่อ
“Creative Leadership” จาก [ABI] Chulalongkorn University (Distributor) ไว้ว่า องค์ประกอบ
ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จะเก่ียวข้องกับคน เกี่ยวข้องกับความน่าเชื่อถือ ความไว้วางใจในการ
บริหารจัดการระบบ โครงสร้าง กระบวนการ การควบคุมซึ่งมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 1) วิสัยทัศน์ 
(Vision) 2) ความไว้วางใจ (Trust) 3) การมุ่งความส าเร็จ (Success) และ 4) ความยืดหยุ่น 
(Flexibility)  
    Sternberg (2006) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบไว้ในบทความวารสารหัวข้อผู้น า
ความคิดสร้างสรรค์กับการตัดสินใจว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่  
1) การตัดสินใจที่ชาญฉลาด 2) มีความคิดสร้างสรรค์ 3) มีวิสัยทัศน์และ 4) ค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 
    Casse และ Claudel (2007) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ในหนังสือ Philosophy for Creative Leadership ไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ประกอบไปด้วย 1) จินตนาการ (Imagination) และ 2) ความยืดหยุ่น (Flexibility) 
    Robinson (2007) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ ได้แก่ 1) มีการปรับตัวและยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง 2) มีความคิดสร้างสรรค์  
3) มีอิสระในการคิด 4) เน้นการท างานร่วมกัน และ 5) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    Moghali (2002) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
สร้าง สรรค์ประกอบด้วย 1) มีเป้าหมายร่วมกัน 2) มุ่งเน้นงานเป็นหลัก 3) มีความเป็นมืออาชีพ  
4) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ 5) เป็นนักประสานงาน 
    Palus และ Horth (2002) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบว่า องค์ประกอบของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) เป็นผู้เชี่ยวชาญ 
3) มีวิสัยทัศน์ 4) มีอารมณ์ขัน 5) มีการท างานร่วมกัน และ 6) มีความสามารถในการแก้ปัญหา 
    Stoll และ Tempered (2009) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบไว้ในบทความใน
วารสารวิชาการหัวข้อผู้น าความคิดสร้างสรรค์กับความท้าทายว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ ได้แก่ 1) มีความยืดหยุ่นและปรับตัว 2) มีความคิดสร้างสรรค์และ 3) ค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล 
 



 

 

  70 

    พสุ เดชะรินทร์ (2554) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบไว้ในผู้จัดการ 360 องศา 
รายสัปดาห์ในหัวข้อ “Complexity และ Creativity สองปัจจัยส าหรับผู้น าในอนาคต” ว่า 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) มีความคิดสร้างสรรค์ และ  
2) ปรับกระบวนการในการท างานต่าง ๆ ในองค์กรให้มีความง่ายคล่องตัวและยืดหยุ่นมากข้ึน 
    ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้สรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) มีทักษะการคิดวิเคราะห์ 2) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3) มีจินตนาการ 
4) การท างานเป็นทีมผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ปรากฏดังตาราง 9 
 

ตาราง 9 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 

องค์ประกอบของภาวะ 
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าม

ถี่ 

1. การมีวิสัยทัศน ์       3 

2. ค านึงถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล       4 

3. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว       3 
4. การมีความคิดสรา้งสรรค ์       4 

5. การท างานร่วมกันเป็นทีม       3 
6. การมุ่งท างานให้ส าเร็จ        2 

7. การมีเป้าหมายที่ชัดจน       1 
8. การตัดสนิใจ        1 

9. การมีความสามารถในการแกป้ัญหา       1 
10. การมีทักษะและความช านาญ       2 

11. การเป็นนักประสานงาน       1 
12. การมีอิสระในการคิด       1 

13. การมีความเป็นมืออาชีพ       1 

14. การมีอารมณ์ขัน       1 
15. การมีความไว้วางใจ       1 

16. การเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง       1 
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 จากตาราง 9 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศและ
ต่าง ประเทศเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่คลอบคลุมหลายด้าน ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอ
ออกมาโดยพิจารณาจากเกณฑ์ขอบข่ายที่มีความถี่ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการ
วิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งประกอบด้วย 1) การมีวิสัยทัศน์ 2) ค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 3) การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 4) การมีความคิดสร้างสรรค์ และ 5) การท างาน 
เป็นทีม ส่วนด้านที่ผู้วิจัยไม่ได้เลือกน ามาเป็นกรอบแนวคิดก็เพราะบางด้านมีลักษณะที่สื่อความหมาย
คล้ายคลึงกันซ้อนเร่นอยู่ โดยด้านการมุ่งท างานให้ส าเร็จคล้ายคลึงกับด้านการท างานเป็นทีม 
ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนคล้ายคลึงกับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการตัดสินใจคล้ายคลึงกับ 
ด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านมีความสามารถในการแก้ปัญหาคล้ายคลึงกับด้านการ 
มีความยืดหยุ่นและปรับตัว ด้านการมีทักษะและความช านาญคล้ายคลึงกับด้านการมีวิสัยทัศน์ 
และด้านการท างานเป็นทีม ด้านการเป็นนักประสานงานคล้ายคลึงกับด้านค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิสระในการคิดคล้ายคลึงกับด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ ด้านมีความเป็น 
มืออาชีพคล้ายคลึงกับด้านการท างานเป็นทีม ด้านมีอารมณ์ขันคล้ายคลึงกับด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ และด้านแรงบันดาลใจคล้ายคลึงกับด้านการมีวิสัยทัศน์ ด้านการมีความไว้วางใจ 
คล้ายคลึงกับด้านค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง คล้ายคลึงกับ 
การมีวิสัยทัศน์ 
  ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามแนวคิดของนักวิชาการ 
จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ 
   องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
   องค์ประกอบที่ 2 ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   องค์ประกอบที่ 3 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
   องค์ประกอบที่ 4 การมีความคิดสร้างสรรค์ 
   องค์ประกอบที่ 5 การท างานเป็นทีม 
  2.4 ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
   องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
    วิสัยทัศน์ (Vision) ได้รับการกล่าวถึงมากในสังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
การก าหนดลักษณะที่เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารที่มองกว้าง คิดไกล ทันสมัย และเฉียบแหลม
ผู้บริหารจะต้องมุ่งม่ันในการพัฒนาวิสัยทัศน์ให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมจึงเป็นสิ่งส าคัญ จึงมีผู้ให้
ความหมายและองค์ ประกอบตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ไว้ ดังนี้ 
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     ความหมายขององค์ประกอบ “การมีวิสัยทัศน์” 
      วันทนา เมืองจันทร์ (2542) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง 
การสร้างภาพอนาคตหรือการมองอนาคต ซึ่งเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการน าการ
วางแผนมาใช้ หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็นในอนาคต และเป็นสิ่งที่ดีกว่าเดิม วิสัยทัศน์เกิดจากการคิด
โดยใช้ปัญญาซึ่งอาจจะหมายถึง การสร้างความฝัน และมุ่งมั่นทุกวิถีทางท่ีจะท าให้ฝันนั้นเป็นจริง 
      ณัชพล ขันทองทิพย์ (2542) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง 
การมองภาพอนาคตของผู้น าและสมาชิกในองค์กรและก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางเชื่อมโยงกับ
ภารกิจ ค่านิยม และความเชื่อเข้าด้วยกันซึ่งจุดมุ่งหมายปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย 
มีพลังและมีความเป็นไปได้ 
      Bennis และ Nanus (1985) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง 
ภาพองค์การในอนาคตซึ่งได้มาจากปัญญา ความคิด มีความเป็นไปได้และสอดคล้องกับเป้าหมายและ
ภาระหน้าที่ขององค์การ โดยภาพนั้นตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นจริงน่าเชื่อถือและดึงดูดใจให้
ปฏิบัติตาม อันจะท าให้องค์การมีสภาพดีกว่าที่จะเป็นอยู่ในปัจจุบัน 
      Kolter (1997) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง สิ่งที่สามารถก าหนด
กรอบการท างานที่จะน าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นที่กว้างขวาง
และชัดเจน แต่ในเวลาเดียวกันน าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้  
      กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง 
การสร้างภาพอนาคตหรือการมองอนาคตซึ่งจะเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการนาเอา
ระบบการวางแผนมาใช้หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็นในอนาคตและเป็นสิ่งที่ดีกว่าเดิม วิสัยทัศน์ 
จะเกิดจากการรู้จักคิดโดยใช้ปัญญา และมุ่งมั่นให้เกิดข้ึนจริง 
     ตัวชี้วัดองค์ประกอบ “การมีวิสัยทัศน์”  
      วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2541) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ว่า 
คุณลักษณะของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์สามารถแยกเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ที่ส าคัญ 
ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ (Implementing) การท างานเป็นทีม (Team work) การมีความคิดเชิงกลยุทธ์  
(Strategic thinking) และการเป็นแบบอย่างที่ดี (ฑole model)  
      ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ว่า 
คุณลักษณะและพฤติกรรมของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ต้องมีความสามารถในการก าหนดเป้าหมาย 
ก าหนดสาระตามเป้าหมาย และก าหนดวิธีการตามเป้าหมายและสาระนั้น ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จึงต้องมี
ความเก่ง รอบรู้ มีวิธีการพร้อมกันไป ไม่ใช่ช านาญเฉพาะวิธีการบริหารแต่ขาดความรู้ในทิศทางหรือ
วิสัยทัศน์ ซึ่งวิสัยทัศน์จะต้องประกอบไปด้วยตัวชี้วัด การสร้างวิสัยทัศน์ (โormulating) การเผยแพร่
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วิสัยทัศน์ (Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างที่ดี  
(Role model)  
      Bennis และ Nanus (1985) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ว่า 
ความเป็นผู้น าในการท างานที่ท้าทาย มีความสามารถในการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ และส่งเสริม
สมาชิกให้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีแรงบันดาลใจและกระตือรือร้น โดยการท าให้เกิดวิสัยทัศน์
ร่วมกันกับสมาชิก และมีการส่งเสริมการท างานเป็นทีมให้การสนับสนุนสมาชิก ท าตนเป็นต้นแบบ
ตัวอย่างที่ดีแก่สมาชิกน ามาซึ่งการบรรลุความส าเร็จสูงสุดในการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง ซึ่งวิสัยทัศน์
จะต้องประกอบไปด้วยตัวชี้วัด การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
(Articulating) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) การเป็นแบบอย่างที่ดี (Role model) 
และการประเมินวิสัยทัศน์ (Evaluating) 
       Sashkin และ Sashkin (2003) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์
ว่า บริบท 3 ประการของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์นั้น ประกอบด้วย พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
คุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และการสร้างวัฒนธรรมผู้มีวิสัยทัศน์ ซึ่งวิสัยทัศน์จะต้อง
ประกอบไปด้วยตัวชี้วัด การสร้างวิสัยทัศน์ (Formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ (Articulating)  
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (Implementing) และการเป็นแบบอย่างท่ีดี (Role model) 
      จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ 
ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ ปรากฏดังตาราง 10 
 

ตาราง 10 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ 
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1. การสร้างวิสัยทัศน ์     4 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน ์     4 
3. การปฏิบัตติามวสิัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี     4 

4. การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์     2 
5. การประเมินวสิัยทัศน ์     1 
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  จากตาราง 10 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ
และต่างประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ คือ  
  1. การสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ การน าเอามุมมอง
และแนวคิดของทุกภาคส่วนมาก าหนดวิสัยทัศน์ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ 
  2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ ได้แก่ การเผยแพร่พันธกิจ กลยุทธ์ เพื่อสร้างความเข้าใจ  
  3. การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี ได้แก่ การเปิดใจกว้างยอมรับ 
ความคิดเห็นจากผู้อ่ืน ส่งเสริมครูเผยแพร่ผลงานและนวัตกรรม 
  4. การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ การยกย่องมอบรางวัลกับครูและ
นักเรียน การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการสถานศึกษา 
  5. การประเมินวิสัยทัศน์ ได้แก่ การประเมินและน าเอาข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
   องค์ประกอบที่ 2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  การรค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ดังนี้ 
    ความหมายขององค์ประกอบ “การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล” 
     Bass (1985) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 
ลักษณะส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจที่ใต้บังคับ
บัญชามีต่อผู้น า เป็นการดูแล เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ
โดยผู้น าให้การสนับสนุนส่งเสริมผู้ตาม ยอมรับความแตกต่างของผู้ตามแต่ละบุคคล มอบหมายงาน
ตามความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของผู้ตาม  
     Podsakoff (1990) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้ตามโดยมีความเอ้ืออาทรต่อความรู้สึก
และความต้องการของผู้ตามแต่ละคน Tichy และ DeVanna (1986) ให้ความหมายว่า การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าที่เชื่อมั่นในผู้ตาม ไม่ใช้อ านาจเผด็จการ สนใจผู้ตาม 
และมอบอ านาจให้เพราะเชื่อในความสามารถของผู้ตาม ให้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าจะชี้น าให้ผู้
ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และการสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน 
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้น าสนใจ ส่งเสริม และพัฒนาผู้ตามแต่ละคนอย่าง
ใกล้ชิด ตามความต้องการ ตามความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียม
กัน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาตนเอง
เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ    
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     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง ความส าคัญการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล ไว้ว่า ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืนโดยพยายาม
พัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น ผู้น าจะมีความอดทน 
และมีความสามารถด้านการฟังที่ดี คุณสมบัติดังกล่าวเรียกว่าการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
(Individualized Consideration) ซึ่งเชื่อว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การและการเพ่ิม
ผลผลิต ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) ที่เข้มแข็งได้ ผู้น าจะสามารถจูง
ใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทนซึ่งถือ
ว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตาม  
     Bass (1985) กล่าวถึง ความส าคัญการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไว้ว่า
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นความสามารถของผู้น า   
ทีท่ราบความแตกต่างของผู้ตามทราบจุดเด่นจุดด้อยของ ผู้ตามและให้ความสนใจในความต้องการ
และความเจริญก้าวหน้าของผู้ตามซึ่งพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
สรุปได้ 3 ลักษณะ คือ   
      1. การค านึงถึงการพัฒนา (Development Orientation) ผู้น าต้อง
ประเมินศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในด้านความสามารถในการด าเนินงานในปัจจุบัน 
และความรับผิดชอบที่จะเพ่ิมมากขึ้นในอนาคต ผู้น ามีการก าหนดแนวทางเพ่ือให้ใต้บังคับบัญชา
ปฏิบัติตามและมอบหมายงานเพ่ือช่วยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะต้องมีพฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา (Development Oriented Behavior) 
ประกอบด้วยการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงานและส่งเสริมให้ใต้บังคับบัญชาได้เข้ารับการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม มีการมอบหมายงาน 
โดยการให้โอกาสท างานที่ท้าทายและการให้ผู้ตามได้รับผิดชอบเพิ่มขึ้น ด้วยวิธีการพัฒนาและ
ยกระดับความสามารถและศักยภาพของใต้บังคับบัญชา  
      2. การเน้นความเป็นบุคคล (Individualized Orientation)  
โดยมีการนิเทศงานแบบห่าง ๆ กันมีการติดต่อแบบสองทาง ทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
เพ่ือให้ลูกน้องได้รับขอมูลข่าวสารที่ถูกต้อง นอกจากนี้ผู้น าต้องมีความเอาใจใสต่อความแตกต่าง
ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ละคนโดยพยายาม ค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
แต่ละคนและมีวิธีการพัฒนาศักยภาพนั้นให้สูงสุดได้อย่างไร 
      3. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือการที่ผู้น าใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีมากกว่าร่วมกับสถานภาพการเป็นผู้บริหารที่จะช่วยเหลือให้ค าปรึกษาสอนแนะงาน 
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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     สรุปได้ว่า ความส าคัญของการเข้าใจความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าที่ทราบถึงความแตกต่างของผู้ตามทั้งในด้านศักยภาพและการรับผิดชอบในหน้าที่ มีการให้
ค าปรึกษาในการท างาน มีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน การพัฒนาระดับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน
ให้สูงขึ้น และการมอบหมายงานที่ท้าทายและเหมาะสม 
    ตัวชี้วัดองค์ประกอบ “การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล” 
     ธวัชชัย หอมยามเย็น (2548) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคลว่า กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนใช้วินิจฉัย และยกระดับความต้องการของ
บุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มุ่งพัฒนาบุคลากร เป็นพ่ีเลี้ยงมีการติดต่อกับ
บุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ในความต้องการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบ มีความม่ันคง 
มีความรู้สึกเป็นตัวของตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบคุมตนเองได้ 
     รุ่งนภา วิจิตรวงศ์ (2551) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลว่า ผู้น าจะมีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าที่ให้การดูแลเอาใจใส่ 
ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นผู้ฝึกสอน  
และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ
ตามปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพผู้ตามและ
เพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 
     วนิชชัย แสงหม่น (2552) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคลว่า ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือท างาน โดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทางและ 
เป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอนให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนา
ตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน โดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญใน
ด้านความเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี  
     Bass และ Avolio (1994) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคลว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะเน้นที่การจัดการแบบมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น ส่งเสริมการสื่อสาร 
แบบสองทาง ฟังอย่างมีประสิทธิภาพ และพฤติกรรมที่แสดงถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมี
ดังนี้ 1) การค านึงถึงการพัฒนา 2) การค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล 3) การเป็นพ่ีเลี้ยงให้
ค าปรึกษา 
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    จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปรากฏดังตาราง 11 
 

ตาราง 11 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ถี่ 

1. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล     4 
2. การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจาย
ความรับผิดชอบ     2 

3. การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการ
ของบุคลากร     4 

4. การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา     4 
5. การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล     3 

6. การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่า
ตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ     2 

 
 จากตาราง 11 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ
และต่างประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้ตัวชี้วัดขององค์ประกอบ
ด้านของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ  
  1. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ได้แก่ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง
ความปลอดภัย ความเสมอภาค เท่าเทียม เป็นกันเอง 
  2. การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ ได้แก่ 
การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้และศักยภาพของแต่ละบุคคล 
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  3. การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร ได้แก่ 
สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกับ
ผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียม ไม่มีการแบ่งแยก สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ 
  4. การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา ได้แก่ การให้ค าปรึกษา แนะน า 
การปฏิบัติงานต่าง ๆ 
  5. การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล ได้แก่ การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการแบ่งแยก 
  6. การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า 
มีความ ส าคัญ ได้แก่ การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความเจริญก้าวหน้า การเลื่อนต าแหน่งที่
ยุติธรรม การก ากับ ติดตามผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
   องค์ประกอบที่ 3 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (Flexibility and Adaptation) 
    นักวิชาการได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเก่ียวกับการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
(Flexibility and Adaptation) ดังนี้ 
     ความหมายขององค์ประกอบ “การมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว” 
      กันยา สุวรรณแสง (2532) ให้ความหมายว่า การมีความยืดหยุ่น หมายถึง 
การปรับกายใจให้อยู่ในสังคมได้ในสภาวะแวดล้อม และสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างมีความสุข 
      ลัดดาวัลย์ เกษมเนตร และทัศนา ทองภักดี (2543) ให้ความหมายว่า  
การปรับตัวหมายถึง การที่บุคคลพยายามปรับสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ตน และพยายามปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมของตนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและความต้องการของตนเองจนสามารถด าเนินชีวิตได้อย่าง
มีความสุข ปราศจากความคับข้องใจ 
      ลักขณา สริวัฒน์ (2544) ให้ความหมายว่า การปรับตัว คือ การที่บุคคล
สามารถสร้างหรือขัดเกลาพฤติกรรมให้เข้ากับแบบแผนของสังคม หรือสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
ให้สามารถบรรลุจุดหมายที่ต้องการ ท าให้มีชีวิตอยู่อย่างปกติสุขท้ังทางกายและจิตใจ ไม่เกิดผลเสียทั้ง
ต่อตนเองและผู้อ่ืน 
      Bernard (1997) ให้ความหมายว่า การปรับตัว หมายถึง การที่บุคคล
สามารถปรับตัวให้เข้ากับตนเอง และโลกภายนอกได้อย่างดี ความพึงพอใจ ความแจ่มใสอย่างสูงสุด 
มีพฤติกรรมที่เหมาะสมกับสภาพสังคมมีความสามารถท่ีจะเผชิญและยอมรับความจริงของชีวิต  
      Coleman (1981) ให้ความหมายว่า การปรับตัว หมายถึง ผลของ 
ความพยายามของบุคคลที่พยายามปรับสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ตน ไม่ว่าปัญหานั้นจะเป็นปัญหาด้าน
บุคลิกภาพด้านความต้องการหรือด้านอารมณ์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่บุคคลนั้นอยู่ 
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      วนิช สุธารัตน์ (2547) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการมีความยืดหยุ่นและ
การปรับตัวว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความคิดที่หลากหลาย ปรับตัวตาม
สถานการณ์ และ เปิดใจกว้างส าหรับสิ่งใหม่ ๆ มีจิตใจที่ตื่นตัวพร้อมที่จะตรวจสอบความคิด 
และมองสิ่งต่าง ๆ  
      วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการมีความยืดหยุ่น
และการปรับตัวว่า ความยืดหยุ่นจะสามารถตอบสนองความเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อม 
อย่างรวดเร็วได้ ดังนั้น ระบบต่าง ๆ ควรจะมีความยืดหยุ่นด้วยเพื่อให้บรรลุผลในสิ่งที่คาดหวังใหม่ ๆ  
      กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
(Flexibility and Adaptation) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการ
คิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์
ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ 
     ตัวชี้วัดองค์ประกอบ “การมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว” 
      ป. มหาขันธ์ (2539) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่น 
และการปรับตัวว่า การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ บุคคล วิธีการและกระบวนการท างานโดยมีตัวชี้วัด
คือ 1) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ 2) การปรับตัวเข้ากับบุคคล และ 3) การปรับตัวเข้ากับวิธีการ
และกระบวนการท างาน 
      วนิช สุธารัตน์ (2547) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่น 
และการปรับตัวว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงตนเองให้เป็นบุคคลที่มีความคิดท่ีหลากหลาย ปรับตัวตาม
สถานการณ์ และเปิดใจกว้างส าหรับสิ่งใหม่ ๆ ปล่อยความคิดให้เป็นอิสระจากความคิดเก่า ๆ  
มีจิตใจที่ตื่นตัว พร้อมที่จะตรวจสอบความคิด และการมองสิ่งต่าง ๆ ด้วยมุมมองที่น าไปสู่ความ
เปลี่ยนแปลง และก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นว่าประกอบไปด้วย 1) การปรับความคิดตาม
สถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ
      Cho และคณะ (2010) ที่กล่าวไว้ในบทความ Journal of Creative 
Behavior ไว้ว่า ค านิยามของการมีความยืดหยุ่น เป็นความสามารถในการตอบสนองหรือปรับตัวต่อ
สิ่งต่าง ๆ อย่างหลากหลายมิติ และได้ก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่น คือ 1) การปรับตัวตาม
สถานการณ์ต่าง ๆ และ 2) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ   
      Lussier และ Achua (2001) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่น
และการปรับตัวว่า การมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่าง เพ่ือน าไปสู่ 
ความเปลี่ยนแปลง และมีการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร น าไปสู่ 
ความมีประสิทธิผลในการด าเนินงาน ก าหนดตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นคือความสามารถในการ
ปรับตัวตามสถานการณ์ 
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     Guilford (1959) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว
ว่า ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายประเภทเป็นการคิดนอกกรอบไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์
หรือความคุ้นเคย ความยืดหยุ่นจะสัมพันธ์กับความเป็นอิสระในการคิด จะช่วยให้มองเห็นสิ่งต่าง ๆ 
ในแง่มุมต่าง ๆ น าไปสู่การพัฒนา 
     ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมายและตัวชี้วัดของการมีความ
ยืดหยุ่นไว้ว่า เป็นบุคคลที่มีความสามารถในการคิดนอกกรอบ ความมีอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์
หรือความคุ้นเคย ผู้ที่มีอิสระในการคิดและการกระท ามักจะมีปฏิกิริยาแปลกใหม่ในการตอบสนองต่อ
สิ่งเร้า และลักษณะนิสัยพ้ืนฐานที่ช่วยเสริมให้เกิดความยืดหยุ่นคือการเปิดใจกว้าง สามารถรับฟัง
ความคิดเห็นแตกต่างได้ ซึ่งจะก่อให้เกิดฐานข้อมูลที่หลากหลายตรงกันข้ามกับผู้ที่ยึดมั่นในความคิดใด
ความคิดหนึ่ง โดยมีตัวชี้วัดคือ 1) ความสามารถในการคิดนอกกรอบ 2) ความมีอิสระ และ  
3) ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยความคิดไปสู่การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  
     Dubrin (2010) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัวว่า 
ผู้น าต้องมีความยืดหยุ่นเพ่ือรองรับกับความเปลี่ยนแปลง เช่น รองรับกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย  
และผู้น าจะต้องมีความสามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันได้ และการมีความยืดหยุ่น 
(Flexibility) ก็เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญส าหรับผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และได้ก าหนดตัวชี้วัดของการมี
ความยืดหยุ่นคือ 1) การมีความสามารถในการปรับตัวกับสถานการณ์ต่าง ๆ และ 2) การเปิดกว้าง 
รับความคิดใหม่ ๆ 
     จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว ปรากฏดังตาราง 12 
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ตาราง 12 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
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1. การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ        3 
2. การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและ
กระบวนการท างานต่าง ๆ        5 
3. การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ        2 

4. การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่
ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย        3 

 
 จากตาราง 12 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ
และต่างประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว ผู้วิจัยได้น าเสนอตัวชี้วัดของ
องค์ประกอบด้านของความยืดหยุ่นและการปรับตัว คือ  
  1. การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได้แก่ มีความตื่นตัว กระฉับกระเฉง 
คล่องแคล่วในการท างาน การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและด้วยเหตุผล 
  2. การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างานต่าง ๆ ได้แก่  
การเคารพสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน การสื่อสารกับผู้ร่วมงานอย่างให้ เกียรติซึ่งกันและกัน 
  3. การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ ได้แก่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนรวมในการท างาน 
อย่างเท่าเทียมกัน เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน เปิดโอกาสและรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคคลอื่นที่เก่ียวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา
สถานศึกษาร่วมกัน 
  4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย ได้แก่ 
เต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการท างานที่เปลี่ยนแปลง ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ 
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   องค์ประกอบที่ 4 การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
    นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  การมีความคิดสร้างสรรค์ 
(Creativity) ดังนี้ 
     ความหมายขององค์ประกอบ “การมีความคิดสร้างสรรค์” 
      ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้ให้ความหมายว่า การมีความคิด
สร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของสมองที่คิดได้กว้างไกลแง่มุมการมองเห็นความสัมพันธ์ของ 
สิ่งต่าง ๆ รอบตัว เกิดการเรียนรู้ เข้าใจจนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเป็นความคิดเชิงจิตนาการ 
ซึ่งน าไปสู่การคิดค้นสิ่งแปลกใหม่หรือเพ่ือการแก้ไขปัญหา ทั้งนี้โดยอาศัยการบูรณาการจาก
ประสบการณ์และความรู้ที่ผ่านมา 
      เกรียงศักดิ์ เจริญวงษ์ศักดิ์ (2550) ได้ให้ความหมายว่า การมีความคิดเชิง
สร้างสรรค์ หมายถึง การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้
อย่างเหมาะสม 
      De Bono (1982) ได้ให้ความหมายว่า การมีความคิดสร้างสรรค์ คือ 
ความ สามารถในการมองหาทางเลือกหลายทิศทาง โดยการคิดอย่างรอบด้าน คลอบคลุมทั้ง 
ในแนวกว้างและแนวลึก ตลอดจนสามารถสร้างแนวคิดใหม่ ซึ่งอาจต่างไปจากแนวความคิดเดิมบ้าง
เล็กน้อย หรือแปลกไปจนไม่คงแนวความคิดเดิมไว้เลย 
      ชาญณรงค์ พรรุ่งโรจน์ (2546) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการมีความคิด
สร้างสรรค์ ว่าเป็นความสามารถของสมองที่คิดได้กว้างไกลแง่มุมการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่ง
ต่างๆ รอบตัวเกิดการเรียนรู้ เข้าใจจนเกิดปฏิกิริยาตอบสนองเป็นความคิดเชิงจิตนาการ ซึ่งน าไปสู่ 
การคิดค้นสิ่งแปลกใหม่หรือเพ่ือการแก้ไขปัญหาโดยอาศัยการบูรณาการจากประสบการณ์ 
และความรู้ที่ผ่านมา ท างานงานที่ออกมามีประสิทธิภาพ 
      เกรียงศักดิ์ เจริญวงษ์ศักดิ์ (2550) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ 
การมีความคิดสร้างสรรค์ ว่า หมายถึง การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม  
และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม 
      กล่าวสรุปได้ว่า ความหมายของการมีความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิด
หลายทิศทางที่น าไปสู่กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม่ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง
สร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม องค์กรหรือสังคมเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยอาศัย 
การบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม 
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     ตัวชี้วัดองค์ประกอบ “การมีความคิดสร้างสรรค์” 
      กรมวิชาการ (2535) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความคิดสร้างสรรค์ว่า 
เป็นความ สามารถในการมองเห็นความสัมพันธ์ของสิ่งต่าง ๆ โดยมีสิ่งเร้าเป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
ความคิดใหม่ต่อเนื่องกันไป ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัดคือ ความคล่องในการคิด ความยืดหยุ่นในการคิด
และความคิดริเริ่ม   
      ชาติ แจ่มนุช (2545) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความคิดสร้างสรรค์ว่า 
เป็นการคิด เพ่ือให้ค้นพบสิ่งใหม่เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติหรือการสร้างสิ่งใหม่ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติหรือ
การสร้างสิ่งใหม่ท่ีแปลกแตกต่างจากเดิม โดยมีตัวชี้วัดคือ มีความคล่องแคล่วในการคิด มีความ
ยืดหยุ่นในการคิด และมีความริเริ่ม  
      ขวัญตา ทุนเทพย์ (2545) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความคิดสร้างสรรค์
ว่า ความสามารถทางสมองของบุคคลในการคิดหาค าตอบหลาย ๆ ค าตอบ เพ่ือสนองต่อสิ่งเร้า  
ท าให้เกิดการคิดที่หลากหลาย สามารถเชื่อมโยงสิ่งต่าง ๆ ผสมผสานให้เกิดสิ่งใหม่และแตกต่าง 
แปลกไปจากคนอ่ืน ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัดคือ ความคิดคล่อง ความคิดยืดหยุ่น และความคิด
ละเอียดลออ ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวบุคคลแต่ละคนในระดับที่แตกต่างกัน 
และสามารถส่งเสริมพัฒนาขึ้นได้    
      จิติมา วรรณศรี (2550) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมีความคิดสร้างสรรค์ว่า 
ความสามารถของบุคคลในการคิดการท าสิ่งใหม่เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดข้ึน โดยอาศัยการบูรณาการ
เชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม ซึ่งประกอบด้วยตัวชี้วัดคือ ความคิดริเริ่ม ความคล่องใน
การคิด ความยืดหยุ่นในการคิดและความละเอียดลออในการคิด  
      Guilford (1967) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการมี
ความคิดสร้างสรรค์ว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทางสมองในการคิดหลายทิศทาง 
หลายแง่หลายมุม คิดได้กว้างไกล ซึ่งลักษณะความคิดเช่นนี้จะน าไปสู่การคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ  
รวมถึงการคิดค้นพบวิธีการแก้ปัญหาได้ส าเร็จและยังอธิบายเพิ่มเติมถึงองค์ประกอบของความคิด
สร้างสรรค์ประกอบด้วยตัวชี้วัดคือ ความสามารถในการริเริ่ม ความคล่องในการคิด ความยืดหยุ่น 
ในการคิดและความสามารถในการแต่งเติมและให้ค าอธิบายใหม่  
      จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการมีความคิดสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้ท า
การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการมีความคิดสร้างสรรค์ ปรากฏดังตาราง 13 
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ตาราง 13 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการมีความคิดสร้างสรรค์ 
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1. มีความคล่องแคล่วในการคิด       5 

2. มีความยืดหยุ่นในการคิด      5 

3. มีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์      5 
4. มีความคิดละเอียดลออ       2 

 
 จากตาราง 13 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ
และต่างประเทศเก่ียวกับตัวชี้วัดของการมีความคิดสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้น าเสนอตัวชี้วัดของ
องค์ประกอบด้านของการมีความคิดสร้างสรรค์ คือ  
  1. มีความคล่องแคล่วในการคิด ได้แก่ แสวงหาความรู้ จากแหล่งต่าง ๆ น ามาใช้ในการ
พัฒนาองค์กร ค านึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีเหตุผล มีทักษะการตัดสินใจที่
รอบคอบ 
  2. มีความยืดหยุ่นในการคิด ได้แก่ ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายแง่มุม 
  3. มีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ ได้แก่ การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ 
การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์ กระตุ้นครูและบุคลากรให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์สิ่งใหม่และคิดนอกกรอบในการท างาน 
  4. มีความคิดละเอียดลออ ได้แก่ มีความคิดเชิงบวก มองเห็น วิกฤติเป็นโอกาส มีความ 
สามารถในการบริหารมีความเฉลียวฉลาดไหวพริบดีคิดอย่างมีระบบ 
   องค์ประกอบที่ 5 การท างานเป็นทีม (Teamwork)  
    นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
ดังนี้ 
     ความหมายขององค์ประกอบ “การท างานเป็นทีม” 
      สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ (2535) ให้ความหมายว่า การท างานเป็นทีม 
หมายถึง ลักษณะกลุ่มท างานที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ที่มีความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในการท างานมีการ
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ช่วยเหลือซึ่งกันและกันในกลุ่ม และรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตามโครงสร้างถาวรที่มีอยู่ใน
องค์การ รวมทั้งเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานร่วมกัน 
      วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า 
การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาท างานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ
และผู้ปฏิบัติงานต่างก็เกิดความพอใจในการท างานนั้น การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององค์การเนื่องจากท าให้วัตถุประสงค์รวมขององค์การประสบความส าเร็จสูงสุดโดย สมาชิกในทีม 
มีความพอใจในงานที่กระท าและมีความพึงพอใจเพ่ือนร่วมงาน 
      วิภาพร มาพบสุข (2542) ให้ความหมายถึงการท างานเป็นทีม คือ  
การที่บุคคลมากกว่า 1 คน มารวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายร่วมกัน แบ่งหน้าที่กัน และมีปฏิกิริยาและ
การรับรู้ต่อการรวมกันเพ่ือท างานใดงานหนึ่งให้ส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
      เกศสรินทร์ ตรีเดช (2552) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีม
ว่าการท างานเป็นทีม คือ การที่กลุ่มบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน มีเป้าหมาย
ร่วมกัน มีการก าหนดบทบาทของสมาชิกการมอบหมายงานการวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสาร
ประสานงานกัน มีการตัดสนใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย การท างานเป็นทีมมี
ความส าคัญด้วยเหตุผลและความจ าเป็นเพราะล าพังคน ๆ เดียวจะท างานให้ส าเร็จได้ยาก  
      กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการท างานเป็นทีม (Teamwork)  
หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการนา
บุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดบทบาทของสมาชิก 
การมอบหมายงาน การวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารประสานงานกันมีการตัดสินใจร่วมกัน
เพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย และมีลักษณะการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
     ตัวชี้วัดองค์ประกอบ “การท างานเป็นทีม” 
      ปริญญา ตันสกุล (2552) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีมว่า  
การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มคนตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไปที่มารวมตัวกันเพ่ือท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง
หรือหลาย ๆ อย่างให้ส าเร็จร่วมกันและได้ก าหนดตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 1) ต้องมี
วัตถุประสงค์ร่วมกัน 2) มีการท างานร่วมกัน 3) รับผิดชอบในความส าเร็จ และ 4) มองเห็นประโยชน์
ของการท างาน  
      ทิศนา แขมมณี (2548) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีมว่า  
1) มีเป้าหมายร่วมกัน 2) มีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 3) มีการติดต่อสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ในทีมงาน 4) มีความร่วมมือประสานงานเพื่อความส าเร็จของเป้าหมายที่ตั้งไว้ 5) มีผลประโยชน์และ
การจัดสรรผลตอบแทนอย่างยุติธรรม และ 6) มีการตัดสินใจร่วมกัน 
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      เกศสรินทร์ ตรีเดช (2552) ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีมว่า
การที่กลุ่มบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดบทบาท
ของสมาชิกการมอบหมายงานการวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารประสานงานกัน มีการตัดสินใจ
ร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย การท างานเป็นทีมมีความส าคัญด้วยเหตุผลและความจ าเป็น
เพราะล าพังคน ๆ เดียวจะท างานให้ส าเร็จได้ยาก และได้สังเคราะห์ตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีมดังนี้ 
1) การมีเป้าหมายร่วมกัน 2) การมีส่วนร่วม 3) การติดต่อสื่อสาร 4) การร่วมมือประสานงาน 
5) การจัดสรรผลประโยชน์ และ 6) การตัดสินใจร่วมกัน 
      Peter และคณะ (1975) ได้ตัวชี้วัดบทบาทในการส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม ดังนี้ 1) การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน 2) การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย  
3) การปรึกษาหารือกัน 4) การสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขัน และ 5) การติดตามและส่งเสริม 
การพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
      Woodcock (1989) ให้ได้กล่าวถึงตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีมว่า ทีม 
คือ กลุ่มของบุคคลผู้ซึ่งมีเป้าหมายร่วมกันและต้องการที่จะท างานร่วมกันจนส าเร็จ และได้ให้แนวคิด
องค์ประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วย คุณลักษณะที่ดี คือ 1) ความสมดุลใน
บทบาท 2) การมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเห็นด้วยกับเป้าหมาย 3) การเปิดเผยต่อกันและ 
การเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 4) การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน 5) การให้ความร่วมมือ 
และการขจัดความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 6) วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 7) ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
8) การทบทวนการท างานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 9) การพัฒนาบุคลากร 10) ความสัมพันธ์ภายใน
ระหว่างกลุ่ม และ 11) การติดต่อสื่อสารที่ดี  
       จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับการท างานเป็นทีมผู้วิจัยได้ท าการ
สังเคราะห์ตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีม ปรากฏดังตาราง 14 
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ตาราง 14 การสังเคราะห์ตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีม 
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1. มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน      4 

2. มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ 
มองเห็นประโยชน์ของการท างาน      4 

3. มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร      4 

4. มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรร
อย่างยุติธรรม      3 

5. การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการ
ปฏิบัติงานที่คล่องตัว      2 

6. มีภาวะผู้น า ทบทวนการท างานและพัฒนาบุคลากร
อย่างสม่ าเสมอ      2 

 
 จากตาราง 14 ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ
และต่าง ประเทศเกี่ยวกับตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้น าเสนอตัวชี้วัดขององค์ประกอบ
ด้านของการท างาน เป็นทีม คือ  
  1. มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน ได้แก่ การส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและ
บุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพยึดมั่นในทิศทางและจุดหมายการท างานที่
ก าหนด 
  2. มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 
ได้แก่ ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีบทบาทเป็นผู้ประสานงานวิเคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ 
ในทีมงาน  
  3. มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับ
บุคลากรในแต่ละทีมงานได้อย่างหลากหลายและทันต่อเวลา 
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  4. มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม ได้แก่ มีการให้
ค าแนะน าให้ค าปรึกษาและรับฟังปัญหาในการปฏิบัติงานของทีมงานต่างๆ  
  5. การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว ได้แก่ การวิเคราะห์
จุดอ่อน จุดแข็งเป็นเครื่องมือในการพัฒนาการท างาน มอบความไว้วางใจให้กับครูและบุคลากรในการ
ปฏิบัติงานและมีความเชื่อมั่นในทีมงานว่าจะสามารถท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้  
  6. มีภาวะผู้น า ทบทวนการท างานและพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ได้แก่การจัดการ
ฝึกอบรมประจ าการในเรื่องเก่ียวกับการสร้างความเข้าใจและการบริหารความเปลี่ยนแปลง 
 จากผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของ 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ส าหรับการวิจัยนี้ได้ว่า เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่แสดงออกถึงการน าและการกระตุ้นความสร้างสรรค์ท่ีสามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปร
สังเกต จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ 
  องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
  องค์ประกอบที่ 2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  องค์ประกอบที่ 3 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว  
  องค์ประกอบที่ 4 การมีความคิดสร้างสรรค์  
  องค์ประกอบที่ 5 การท างานเป็นทีม 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
 
 จากแนวคิดของนักวิชาการเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดที่มีความหมายใกล้เคียง สอดคล้องกัน 
น ามาจัดเป็นองค์ ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์   
  1. กรอบแนวคิดการเชื่อมโยงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปรากฏดังภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 กรอบแนวคิดการเชื่อมโยงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าเชิง

สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ      
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2. การศึกษาดูงาน  
3. การอบรม 
4. การบูรณาการแบบ
สอดแทรกการปฏิบัติงาน 

 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เชิงสร้างสรรค์ 
1 หลักการ 
2 วัตถุประสงค์ 
3 เนื้อหา 
4 วิธีการพัฒนา 
5 การประเมินผลหลังการ
พัฒนา 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

1. การมีวิสัยทัศน์      
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ 
5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
6. การท างานเป็นทีม 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
เชิงสร้างสรรค์ 

1. การมีวิสัยทัศน์ 
2. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
3. การมีความคิดสร้างสรรค์ 
4. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
5. การท างานเป็นทีม 
 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

กระบวนการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค ์
1 ขั้นศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
2 ขั้นศึกษาสภาพปัจจุบัน และความต้องการในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
3 ขั้นสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
4 ขั้นการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเชิงสร้างสรรค์ไปใช้พัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

บริบทสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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  2. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ มีองค์ประกอบดังนี้ 
   องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์      
   องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
   องค์ประกอบที่ 3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
   องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
   องค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม 
 

ตาราง 15 องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1. การมีวิสัยทัศน์  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
         
 

1) การสร้างวิสัยทัศน์ ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
การน าเอามุมมองและแนวคิดของทุกภาคส่วนมาก าหนดวิสัยทัศน์ 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ 
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ ได้แก่ การเผยแพร่พันธกิจ กลยุทธ์ 
เพ่ือสร้างความเข้าใจ  
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี ได้แก่ การเปิดใจกว้าง
ยอมรับความคิดเห็นจากผู้อ่ืน ส่งเสริมครูเผยแพร่ผลงานและนวัตกรรม 
4) การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์ ได้แก่ การยกย่องมอบรางวัล
กับครูและนักเรียน การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารจัดการ
สถานศึกษา 
5) การประเมินวิสัยทัศน์ ได้แก่ การประเมินและน าเอาข้อเสนอแนะมา
ปรับปรุงแก้ไข 
6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง ได้แก่ การเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อเกิด
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืนในการท างาน การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงาน  
การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรม และศีลธรรมประกอบการตัดสินใจในการ
ท างาน 
7) การเห็นคุณค่าในตนเอง ได้แก่ การสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจในการ
ท างานการแสดงออกถึงพลังอ านาจและความเชื่อมั่นในตนเองและองค์กร 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

 8) ความฉลาดทางอารมณ์ ได้แก่ การมีความเฉลียวฉลาดและ
ความสามารถในการปรับตัวเพ่ือท างานร่วมกับผู้อ่ืน การส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศที่ดีในการท างาน การสร้างจิตส านึกเพ่ือตระหนักถึงภารกิจ
ร่วมกันในองค์กร 

2. การสร้างแรง
บันดาลใจ 
 

1) การสร้างแรงจูงใจ ได้แก่ การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้ 
สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีในการแก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร การให้รางวัลและ
ขวัญก าลังใจในการท างาน การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกิน
กว่าความคาดหวังปกติ 
2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน ได้แก่  
สร้างความเชื่อม่ันในอุดมการณ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร  
และการสร้างความผูกพัน ความรับผิดชอบ เพื่ออุทิศตน เสียสละด้วยความ
เต็มใจในการท างาน 

3. การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจก
บุคคล 
 

1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ได้แก่ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน
โดยค านึงถึงความปลอดภัย ความเสมอภาค เท่าเทียม เป็นกันเอง 
2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความ
รับผิดชอบ ได้แก่ การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้
และศักยภาพของแต่ละบุคคล 
3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของ
บุคลากร ได้แก่ สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพของแต่
ละบุคคล การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียม ไม่มีการ
แบ่งแยก สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้ 
4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และท่ีปรึกษา ได้แก่ การให้ค าปรึกษา แนะน า 
การปฏิบัติงานต่างๆ 
5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล ได้แก่ 
การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในสถานศึกษาไม่มีการแบ่งแยก 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

 6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเอง
มีคุณค่ามีความส าคัญ ได้แก่ การสนับสนุนส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความ
เจริญก้าวหน้า การเลื่อนต าแหน่งที่ยุติธรรม การก ากับ ติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ  

4. การกระตุ้นทาง
ปัญญาให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ 
 
 
 
 
 
 
 

1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ ได้แก่ การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
แปลกใหม่ การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์ กระตุ้น
ครูและบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่และคิดนอกกรอบในการ
ท างาน 
2) การคิดเชิงบูรณาการ ได้แก่ การแสวงหาแนวคิดหลักในการท างาน
ร่วมกัน และการมีสติปัญญาในการบูรณาการความคิดเพ่ือใช้ในการพัฒนา
องค์กร 
3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด ได้แก่ แสวงหาความรู้ จากแหล่งต่างๆ
น ามาใช้ในการพัฒนาองค์กร ค านึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่างๆ 
อย่างมีเหตุผล มีทักษะการตัดสินใจที่รอบคอบ 
4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด ได้แก่ ความสามารถในการคิดหาค าตอบ
ได้หลายแง่มุม 
5) การมีความคิดละเอียดลออ ได้แก่ มีความคิดเชิงบวก มองเห็น วิกฤติ
เป็นโอกาส มีความสามารถในการบริหารมีความเฉลียวฉลาดไหวพริบดีคิด
อย่างมีระบบ 

5. การมีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัว 
 

1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได้แก่ มีความตื่นตัว 
กระฉับกระเฉง คล่องแคล่วในการท างาน การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความ
สุภาพและด้วยเหตุผล 
2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างานต่าง ๆ 
ได้แก่ การเคารพสิทธิส่วนบุคคลในการท างาน การสื่อสารกับผู้ร่วมงาน
อย่างให้ เกียรติซึ่งกัน.และกัน 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ ได้แก่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนรวมใน
การท างาน อย่างเท่าเทียมกัน เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน เปิดโอกาสและรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
จากบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษา
ร่วมกัน 
4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย 
ได้แก่ เต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการท างานที่เปลี่ยนแปลง ให้ความเป็น
อิสระในการตัดสินใจ 

6. การท างานเป็นทีม 
 
 
 
 
 
 
 
 

1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน ได้แก่ การส่งเสริมและสนับสนุนให้
ครูและบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพยึดมั่น
ในทิศทางและจุดหมายการท างานที่ก าหนด 
2) มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของ
การท างาน ได้แก่ ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีบทบาทเป็นผู้ประสานงาน
วิเคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็นต่างๆ ในทีมงาน  
3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การมีความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารกับบุคลากรในแต่ละทีมงานได้อย่างหลากหลาย 
และทันต่อเวลา 
4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม 
ได้แก่ มีการให้ค าแนะน าให้ค าปรึกษาและรับฟังปัญหาในการปฏิบัติงาน
ของทีมงานต่างๆ  
5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว ได้แก่ 
การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งเป็นเครื่องมือในการพัฒนาการท างาน มอบ
ความไว้วางใจให้กับครูและบุคลากรในการปฏิบัติงานและมีความเชื่อมั่นใน
ทีมงานว่าจะสามารถท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 
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แนวคิด หลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
 1. แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership development) 
  McCauley และ Hughes-James (1998) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น า คือ  
การเพ่ิมสมรรถนะบุคคลให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น า ในการผลักดันให้
กลุ่มสามารถท างานโดยความร่วมมือเพ่ือให้เกิดประสิทธิผลอย่างมีคุณค่า หลักการส าคัญ 3 ประการ 
ของการพัฒนาภาวะผู้น าคือ 1) การพัฒนาภาวะผู้น าเริ่มจากการพัฒนาภายในตัวบุคคลนั้น 
2) การพัฒนาภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิผลมีความหลากหลาย ทั้งในบทบาทและกระบวนการภาวะ
ผู้น า 3) การพัฒนาภาวะผู้น าตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเชื่อที่ว่าภาวะผู้น าสามารถพัฒนาได้         
  Lawson (2008) ที่ให้ความหมายการพัฒนาภาวะผู้น าว่า เป็นกลยุทธ์ที่มีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรม และประสบการณ์เพ่ือให้เป็น
ผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์การ 
  Ronning, Espedal และ Jordahl (2010) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น า
เป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพ่ิมขึ้นทั้งในด้านความรู้ (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 เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จที่ต้องการ 
  Petrie (2011) กล่าวถึง แนวโน้มในการพัฒนาความเป็นผู้น าในอนาคต โดยมีแนวโน้มที่
น่าสนใจในการพัฒนาอยู่ 4 แนวโน้ม คือ 1) มุ่งพัฒนาผู้น าตามแนวตั้งมากข้ึน (มุ่งเน้นขั้นตอน 
การพัฒนา) 2) ผู้น าแต่ละบุคคลจะกลายเป็นผู้พัฒนารูปแบบในการพัฒนาตนเอง 3) การพัฒนาผู้น า
จะลดการเป็นผู้น าแบบเดี่ยว โดยจะมีการเพ่ิมมากขึ้นของการสร้างพลังร่วมในกลุ่ม 4) การพัฒนาผู้น า
ยุคใหม่จะต้องมีการน านวัตกรรมการพัฒนาเข้ามีส่วนในการพัฒนาผู้น า 
  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551) กล่าวว่า ภารกิจขององค์การในการใช้กระบวนการเพ่ือ
พัฒนาผู้น าทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงส่วนส าคัญของภาวะผู้น าในการพัฒนาตนเองด้าน 
ภาวะผู้น า มีกิจกรรม และกระบวนการที่จะเป็นการพัฒนาภาวะผู้น า การฝึกอบรมผู้น า 
และการพัฒนาการบริหาร ได้แก่   
   1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการใช้การรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง  
(Development Through Self-awareness and Self-discipline) การพัฒนาภาวะผู้น ามักจะใช้
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การรับรู้หรือความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) การสร้าง
ประสบการณ์ในงาน (Job Experience) และการสอนงาน (Coaching) ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วย
พัฒนาตนเอง ทางทักษะด้านการสื่อสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น าที่มี
ประสิทธิผลซึ่งมีองค์ ประกอบส าคัญ 2 ประการ ในการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง คือ 1) การสร้าง
การรับรู้ด้วยตนเอง (Self-awareness) และ 2) การสร้างวินัยในตนเอง (Self-discipline) 
โดยมีรายละเอียด ปรากฏดังภาพประกอบ 10    
 

 
ที่มา : Dubrin (2007) 
 

ภาพประกอบ 10 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง 
 
    1.1 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Leadership 
Development Through Self-awareness) การรับรู้หรือการรู้จัก (Awareness) เป็นการหยั่งลึก
หรือเข้าใจข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง การรับรู้หรือการรู้จักตนเอง     
(Self-awareness) ถือเป็นกลไกส าคัญที่ควรเน้นหรือจดจ าในการพัฒนาตนเอง (Self-
development) ให้มีประสิทธิผล ซึ่งจะต้องมีการป้อนกลับด้วยตนเอง ค า 2 ค า เพ่ืออธิบาย 
ความแตกต่างระหว่างระดับ การรับรู้ คือ 
     1.1.1 การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single-loop Learning) 
     1.1.2 การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-loop Learning) โดยมีรายละเอียด   
ปรากฏดังภาพประกอบ 11   
 
 
 
 
 

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

 

1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการรับรู้ด้วยตนเอง 
(Leadership Development Through self–awareness) 
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ที่มา : Dubrin (2007) 
 
ภาพประกอบ 11 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) ของเป้าหมาย 
หรือคุณค่าในสถานการณ์ โดยผู้น าจะรับรู้ปัญหาที่เกิดข้ึนได้ 2 ทาง คือ (1) จากตนเอง  
(2) จากสภาพแวดล้อมภายนอก โดยมองว่าปัญหานั้นสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งจากตนเอง 
และจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งผู้น าจะแก้ปัญหาทันทีเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น และเพ่ือป้องกันปัญหา
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สิ่งส าคัญที่ช่วยการเรียนรู้แบบวงจรคู่ คือ (1) การท าให้ผู้น าสามารถเรียนรู้และ
มีก าไรจากการมองย้อนกลับไปจากความผิดพลาดที่ได้รับจากการสร้างเหตุผลว่าความผิดพลาดที่
เกิดข้ึนนั้นเกิดจากอะไร (2) ชว่ยผู้น าให้ท าในสิ่งที่ดีขึ้นในครั้งต่อไป ด้วยการเผชิญหน้ากับกลุ่มใน
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วิกฤติการณ์ ผู้น าอาจสร้างวิสัยทัศน์ที่ดีส าหรับสมาชิกของกลุ่มได้การเรียนรู้แบบวงจรคู่ (Double-
loop Learning)   
    1.2 การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership 
Development Through Self-discipline) การสร้างวินัยในตนเอง (Discipline) เป็นการปฏิบัติตน
ด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
ถือเป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาด้านการสร้างวินัยใน
ตนเองด้วย การสร้างวินัยในตนเอง (Self-discipline) จะแสดงบทบาทในการตรวจสอบพฤติกรรม
ของบุคคลเมื่อมีความต้องการในการพัฒนาตนเองเกิดขึ้น ผู้น าจ าเป็นต้องมีการทบทวนอยู่เสมอ 
ว่าได้มีการปรับปรุงในสิ่งที่จ าเป็นหรือไม่ การพัฒนาด้วยการให้การศึกษา ประสบการณ์ และการให้
ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience and 
Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยการสร้างวินัย 
ให้เกิดข้ึนด้วยตนเองนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรม ซึ่งสามารถช่วยให้บุคคล
เตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า 
ปรากฏดังภาพประกอบ 12      
 

 
ที่มา : Dubrin (2007) 
 

ภาพประกอบ 12 ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า 3 ประการ 
 
 จากภาพประกอบ 12 มีรายละเอียดดังนี้ 
  1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพได้ศึกษาวิชาและศาสตร์จะได้ความมีเหตุผลมา ซึ่งจะสามารถช่วยในการแก้ปัญหา
ที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ระดับการศึกษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกัน การบริหารเพ่ือให้
บรรลุผลส าเร็จและสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น าให้มีคุณภาพมากข้ึน ทั้งนี้จะมี

การพัฒนา
ภาวะผู้น า การศึกษา

(Education) 
ประสบการณ์ 
(Experience) การได้รับ

ค าแนะน าจาก
บุคคลที่มีอาวุโส
กว่า (Mentoring) 
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ผลกระทบมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับจ านวนระยะเวลาที่เป็นประสบการณ์ของผู้น า และความสามารถ
ในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น า ผู้น าระดับสูงจะ
เป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้ ประสบการณ์ วุฒิศึกษา และการศึกษา
ด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ได้ 
  2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มีบทบาท
ส าคัญในการตัดสินใจของผู้น า จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึนได้ 
ประสบการณ์เป็นข้อเสนอที่ดี ส าหรับผู้น าในอนาคตทัศนะนี้เชื่อว่าประสบการณ์ท่ีมากข้ึนของผู้น า 
ท าให้มีความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิด
ประสิทธิผลต่อภาวะผู้น า ประสบการณ์จากภาวะผู้น ายังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง ลักษณะที่
ส าคัญของประสบการณ์มี ดังนี้ 
   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
ในหน้าที่ขององค์การซึ่งจะแตกต่างกัน สอดคล้องกับ Raskas และ Hanbrick ใช้ค าว่าการพัฒนา
หน้าที่การบริหารแบบหลายอย่าง (Multifunctional Managerial Development) เป็นความ
พยายามและตั้งใจขององค์การที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิผลของผู้จัดการด้วยการให้ประสบการณ์ 
จากการปฏิบัติหน้าที่หลาย ๆ อย่างภายในองค์การ  
  3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโส
มากกว่ามีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือเจ้าหน้าที่ท่ีมีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าและการช่วยเหลือ การกระตุ้นเป็นประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนา 
ขีดความสามารถของภาวะผู้น าได้แก่ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ 
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และมีความรู้ บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอนงาน แนะแนวทาง ช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนา 
ภาวะผู้น าให้แก่รุ่นน้อง การสอนงานโดยทั่วไปมักเกิดจากความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ 
ซึ่งมีพ้ืนฐานความชอบพอกันในบุคลิกภาพระหว่างบุคคล  การจับคู่ในการท างานเป็นวิธีการหนึ่งที่จะ
พัฒนางานให้ดีขึ้น   
   สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) กล่าวว่า ในการพัฒนาภาวะผู้น าพบว่า ความเป็นผู้น า
สามารถพัฒนาได้จากการสั่งสมประสบการณ์ในการท างาน และการพัฒนาเพ่ิมพูนทักษะหรือ
ความสามารถบางอย่างให้เกิดขึ้น ซึ่งแนวทางการพัฒนานั้นอาจแบ่งเป็น 2 แนวทาง ดังนี้ 
    1. การสั่งสมประสบการณ์เรียนรู้จากการท างาน ผู้น าที่ผ่านการบ่มเพาะในงาน
จะเกิดการสั่งสมประสบการณ์ในการบริหารงาน บริหารคน และในการแก้ไขปัญหาของการท างาน 
    2. การฝึกอบรม ซึ่งในองค์การใหญ่ ๆ มักจะมีศูนย์การประเมิน (Assessment 
Center) และมีหลักสูตรในการพัฒนาความเป็นผู้น าด้านต่าง ๆ การใช้พี่เลี้ยงและตัวแบบ 
ในหลายองค์การ มักจะมีการก าหนดตัวนักบริหารอาวุโสให้เป็นพี่เลี้ยงหรือเป็นตัวแบบแก่นักบริหาร
หรือผู้น าที่เข้าสู่ต าแหน่งใหม่ 
   ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
เป็นการสร้างความสนใจในการท างานของบุคลากร สอนแนะวิธีการท างานเพ่ือให้การบริหารงาน
ได้ผลสูงสุด และจุดมุ่งหมายส่วนตัวเป็นการพัฒนาเจตคติของผู้บริหารให้ทันสมัยอยู่เสมอให้มีโอกาส
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น เพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพในการท างานเป็นการส่งเสริมและสร้างขวัญก าลังใจในการ
ท างานเพ่ือให้ผู้บริหารได้พบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความคิดเห็นและประสบการณ์ก่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อองค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
    สรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึงฃ 
การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทางท่ีดี ส่วนที่ดีแล้วต้อง
รักษาความดีนั้นไว้หรือท าให้ดีมากขึ้น ส าหรับส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไข ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดียิ่งขึ้น
อย่างรวดเร็วเพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การต่อไป   
    ฤทัยทรัพย์ ดอกค า (2553) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยความส าคัญของการพัฒนา
ภาวะผู้น าของ DuBrin และได้น าเสนอถึงปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 3 ประการ 
ได้แก่ 
       1. การศึกษา เป็นการได้รับความรู้ ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 
ซึ่งไม่เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ทันที ถ้าผู้น ามีศักยภาพทางคณิตศาสตร์ ผู้น าจะมีความเป็นเหตุเป็นผล 
ซึ่งจะสามารถช่วยผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องค์การเผชิญอยู่ได้ ส่วนระดับการศึกษาจะมี
ความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการบริหารเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ และสนับสนุนการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งของผู้น าในการประยุกต์ใช้ความรู้เหล่านั้น 



 

 

  100 

      2. ประสบการณ์ เป็นสิ่งส าคัญในการท างาน เนื่องจากประสบการณ์ในการ
ท างานที่ผ่านมาในอดีตจะมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น ามีความเชื่อว่าในการท างานนั้นสามารถ
บรรลุผลส าเร็จได้ เพราะมีประสบการณ์และการตัดสินใจจากการท างานที่ผ่านมาแล้ว และ
ประสบการณ์ที่มากข้ึนของผู้น าท าให้มีความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่
สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อภาวะผู้น าถ้าปราศจากประสบการณ์ ความรู้ก็จะไม่สามารถ
เปลี่ยนเป็นทักษะได้ ประสบการณ์ยังช่วยสร้างทักษะได้ด้วยตนเอง องค์ประกอบที่ส าคัญของ
ประสบการณ์ มีดังนี้ 1) แหล่งประสบการณ์ (Sources of Experience) 2) ลักษณะของงาน  
(Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการบริหารสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้  
3) ประสบการณ์ท่ีกว้างไกล (Broad Experience) เป็นลักษณะของการเรียนรู้และทักษะที่เกิดจาก
สถานการณ์ที่ผ่านมา ประสิทธิผลของภาวะผู้น าจะมีมากขึ้น  เมื่อมีการเพิ่มประสบการณ์การบริหาร
ในรูปแบบที่แตกต่างกัน 
     3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่มีอาวุโส (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มี
อาวุโสมากกว่าและมีประสบการณ์มากกว่า คอยช่วยเหลือผู้ที่อาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น 
โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์ในการพัฒนา 
ขีดความสามารถของภาวะผู้น าคือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ 
และมีความรู้ บุคคลเหล่านี้จะท าหน้าที่สอนงานแนะแนวทางช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เพ่ือพัฒนา 
ภาวะผู้น าให้แก่รุ่นน้อง ๆ ได้ 
     กนกอร สมปราชญ์ (2555) กล่าวถึง การพัฒนาภาวะผู้น า คือ 
การเพ่ิมสมรรถนะบุคคลให้มีประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น า ซึ่งมีความส าคัญ
อย่างยิ่งที่จะเสริมสร้างคุณภาพของผู้น าในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม การพัฒนาภาวะผู้น าระดับ
บุคคลเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้และการสร้างวินัยด้วยตนเอง โดยมีปัจจัยที่
ส าคัญ คือ 1) การศึกษา ประกอบด้วย การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาจากงาน การศึกษาจากผู้อื่น  
การศึกษาจากข้อผิดพลาด และการศึกษาจากการฝึกอบรม 2) ประสบการณ์ และ 3) การได้รับ
ค าแนะน าจากผู้อาวุโส 
      รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การส่งเสริมเสริมการพัฒนา
ภาวะผู้น า (Enhancing Leader Development) เป็นการพัฒนาผู้น า สามารถส่งเสริมได้โดย
สอดแทรกในการเรียนรู้ การเติบโต และกระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู้ เติบโต 
และมีการเปลี่ยนแปลงตามเวลาที่เหมาะสมและรวมถึงความเข้าใจปัจจัยที่เข้ามามีส่วนช่วยใน
กระบวนการเติบโต การพัฒนา ผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งข้ึน 
      เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าจ าเป็นต้องใช้
ปัจจัยในการพัฒนาอยู่ 3 ประการ คือ 1) ปัจจัยด้านการศึกษา ซึ่งมีความจ าเป็นในการน ามาใช้ในการ
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แก้ไขปัญหาของผู้น า 2) ปัจจัยด้านประสบการณ์ จะเป็นส่วนหนึ่งในการตัดสินใจ โดยการน า
ประสบการณ์ที่มีอยู่ของผู้ที่รับการพัฒนาในการที่จะส่งผลต่อประสิทธิผลของการพัฒนาภาวะผู้น า 
และ 3) ค าแนะน าจากผู้อาวุโส ถือว่ามีความส าคัญเพราะผู้มีอาวุโสมากจะเป็นผู้ที่ช่วยให้ค าแนะน า
และเป็นผู้ที่ช่วยเหลือโดยใช้ประสบการณ์ที่มีอยู่ในการสร้างภาวะผู้น าให้เกิดกับรุ่นน้อง 
       สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ในการจัด
กิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า โดยมีการจัดหลักสูตร 
กิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล่องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา เพ่ือให้สามารถพัฒนาบุคคลให้มี
ภาวะผู้น าที่จะน าพาองค์กรบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร โดยการพัฒนาบุคคลให้มี 
ภาวะผู้น าที่สามารถน าพาองค์การสู่ความส าเร็จ โดยอาศัยองค์ประกอบ 7 หลายส่วนทั้งในด้าน 
1) การก าหนดรูปแบบของผู้น าที่เราต้องการ 2) การเลือกสภาพแวดล้อมในการพัฒนาตนเอง 
3) การหมั่นฝึกฝนด้วยวิธีการที่เหมาะสม 4) การขจัดปัญหาอุปสรรค 5) การพัฒนาให้มีการยกระดับ
สูงขึ้นอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา 6) การสร้างแรงจูงใจในการสร้างภาวะผู้น า ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้
และ 7) การได้รับค าแนะน าจากผู้อาวุโสหรือผู้มีประสบการณ์ และได้เปรียบเทียบเป้าหมายของ 
การพัฒนาผู้น าในปัจจุบันและอนาคต ปรากฏดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 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  ในกลุ่มจะถูกกระจาย
ไปทั่วทั้งเครือข่าย 

 
     โดยสรุป การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคล คือ การเพ่ิมสมรรถนะบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผู้น า ซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะเสริมสร้างคุณภาพ
ของผู้น าในระดับบุคคลและระดับกลุ่ม การพัฒนาภาวะผู้น าระดับบุคคลเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าด้วย 
การสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Leadership Development Through Self-awareness)  
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และการพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership) โดยมีปัจจัยที่ส าคัญในการพัฒนา
ภาวะผู้น า คือ 1) การศึกษา (Education) ประกอบด้วย การศึกษาด้วยตนเอง 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) (วิโรจน ์สารรัตนะ, 2555) ซึ่งกล่าวว่า การพัฒนา
ภาวะผู้น าแบบประเพณีนิยม คือ “แบบฝึกอบรมและหวังว่า (สิ่งดี) จะเกิดข้ึน (Train and hope)” 
เป็นแบบที่บุคคลเข้าร่วมการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) หนึ่งหรือสองครั้ง จากนั้นให้พวกเขา
จัดท าแผนปฏิบัติการ (Action) และน าไปปฏิบัติ (Implement) โดยไม่มีการติดตามผล (Follow up)  
หรือมีกลไกเพ่ือมีการยั่งยืนภายหลังการอบรมนั้น เป็นแบบการพัฒนาภาวะผู้น าที่ไม่มีประสิทธิผล  
(Ineffective) เพราะจากผลการวิจัยหลายชิ้นแสดงให้เห็นว่ามีเพียง 15%-48% เท่านั้นที่สุดท้ายมีการ
พัฒนาการในภาวะผู้น า แต่หากการพัฒนานั้นมีกระบวนการติดตามผลหรือมีกลไกเพ่ือให้เกิด 
ความยั่งยืนแล้ว มีมากถึง 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) ติดตามผล 
และสะท้อนผล (Feedback) การติดตามผลและสะท้อนผล (Follow up and feedback) 
หรือการให้มีกลไกเพ่ือมีการพัฒนาที่ยั่งยืนนั้นอาจกระท าได้โดย 1) ผสมผสานการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการ (Workshop) เข้ากับกิจกรรมการสอนงาน (Coaching) 2) ให้มีการสังเกต (Observation)  
ในขณะท างาน และให้มีข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 3) จัดให้มีการประเมินก่อนและหลัง  
(Pre post assessment) 4) จัดให้มีการพัฒนาโดยมีการอบรมเป็นระยะ ๆ และให้น าไปสู่ 
การปฏิบัติงานจึงเป็นระยะ ๆ ด้วย 5) ให้ผู้บริหารหรือเพ่ือนเป็นผู้ติดตามและให้ผลสะท้อนกลับ   
    2.2 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิด Rob VeVerka (2012) 
ซึ่งกล่าวถึงโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าโดยการอบรมในชั้นเรียนหรือยึดการสัมมนาเป็นหลัก  
(Classroom setting/seminar-based programs) ว่าแม้จะเป็นแบบประเพณีนิยม (Traditional)  
แต่หากท าได้ไม่ดีก็ท าให้น่าเบื่อและท าให้รู้สึก เสียเวลา เนื่องจากความยืดยาด มีสิ่งที่ไม่จ าเป็น 
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ใช้เวลานานเกินไป การมีส่วนร่วมมีน้อย และประสบการเรียนรู้เกิดข้ึนน้อย เขาจึงเสนอแนวคิดพัฒนา
โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเชิงบูรณาการใน 4 องค์ประกอบ คือ 
     2.2.1 การประเมินความต้องการจ าเป็น (Assessment) โดยการอภิปราย
ร่วมกับผู้บริหาร ผู้มีส่วนได้เสีย ผู้สอนงาน (Coach) ร่วมทั้งกลุ่มเป้าหมายพัฒนา และการใช้แบบ
ประเมินความต้องการจ าเป็นของผู้รับการพัฒนา เพ่ือก าหนดสมรรถนะที่จ าเป็นในการพัฒนา เช่น 
ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) ความสามารถทางสังคม (Social style 
versatility) ทักษะทางการบริหาร (Management skills) หรือความรู้ในธุรกิจ  
     2.2.2 การท าให้กระจ่าง (Discovery) จากผลการประเมินความต้องการ
จ าเป็นจะน 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)  
และกลุ่มเป้าหมายการพัฒนา พบประกันทุกสัปดาห์ เป็นประมาณ 3-6 เดือน เพ่ือท าการพัฒนา 
ซึ่งสิ่งที่พัฒนาอาจประกอบด้วยความรู้ใหม่ (New knowledge) ทักษะ (Skills) โครงงาน (Project)  
หรือการทดลอง (Experiments) โดยผู้สอนงาน (Coach) จะต้องอยู่ด้วยเสมอเพ่ือการตรวจสอบและ
การก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง   
     2.2.4 การประยุกต์ใช้ (Application) การพัฒนาในแต่ละช่วง (Session) 
จะมีการมอบหมายให้กลุ่มเป้าหมายพัฒนาน าสิ่งที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานจริง (On-the-
job) ให้มีการสื่อสารกันอย่างใกล้ชิดระหว่างกลุ่มเป้าหมายพัฒนากับผู้สอนงาน (Coach) 
เพ่ืออภิปรายร่วมกันถึงประสบการณ์เฉพาะหรือสิ่งท้าทายที่เกิดขึ้น มีการบันทึกถึงกระบวนการ 
ความส าเร็จ และสิ่งท้าทายที่เกิดข้ึนเพ่ือน าไปอภิปรายร่วมกันในขั้นตอนต่อไป ทั้งนี้ กลุ่มเป้าหมาย
การพัฒนาอาจมีการพบปะกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับผู้บริหาร หรือผู้เกี่ยวข้องอื่น ๆ เป็นระยะ ๆ 
เพ่ือให้ได้รับข้อมูลย้อนกลับเพ่ิมเติม  
    2.3 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามทัศนะของ Dawson Consulting Group 
(2013) ซึ่งกล่าวถึงขั้นตอนในกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 8 ขั้นตอน ดังนี้ 
     2.3.1 การก าหนดความต้องการจ าเป็นและความคาดหวังของกลุ่มเป้าหมาย  
และการกระท าให้กระจ่างในค่านิยมหรือพฤติกรรม 
     2.3.2 สร้างความมีพันธะผูกพันและการสนับสนุนทางการบริหาร 
     2.3.3 พัฒนาโครงสร้างผู้น าและสมรรถนะหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
ของผู้น า 
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     2.3.4 ระบุช่องว่างระหว่างทักษะหรือสมรรถนะที่เป็นจริงกับที่คาดหวัง 
     2.3.5 ก าหนดเป้าหมายและวิธีการเพ่ือบรรลุเป้าหมาย 
     2.3.6 ออกแบบและทดสอบแผนเพ่ือการพัฒนา 
     2.3.7 เริ่มปฏิบัติการพัฒนาอย่างมุ่งม่ันสร้างสรรค์และบูรณาการ 
     2.3.8 การตรวจสอบติดตามผลและการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยหาก 
ผลการพัฒนายังไม่บรรลุเป้าหมาจะเริ่มวงจรใหม่  
    2.4 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิดของ Executive Skill works  
ซึ่งกล่าวถึงกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า (Leadership development Process) ว่า 
เพ่ือเป็นการพัฒนาที่ยั่งยืนจะต้องค านึงปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้ คือ  
     2.4.1 ความมีพันธะผูกพันจากผู้บริหารระดับสูงขององค์การ การที่จะให้การ
สนับสนุนและให้การประเมินผลส าเร็จ  
     2.4.2 การอยู่ในแนวเดียวกันขององค์การในเรื่องวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
วัตถุประสงค์หลัก และสิ่งที่จะก าหนดและจะกระท าในโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า   
     2.4.3 การมโีปรแกรมพัฒนาที่จะต้องได้รับการทดสอบหรือท าให้มีความม่ันใจ
ก่อนว่าจะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในภาวะผู้น าที่แท้จริง      
     2.3.4 การเปิดใจกว้างของกลุ่มเป้าหมายในการพัฒนาที่จะปฏิบัติและเรียนรู้
ด้วยความเต็มใจและด้วยความร่วมมือ   
     2.3.5 การมีกลไกในการวัดผลความก้าวหน้าของการพัฒนาภาวะผู้น า 
และมีผลกระทบอย่างส าคัญต่อการพัฒนาองค์การวัดผลการก้าวหน้าของการพัฒนาภาวะผู้น า 
และการมีผลกระทบอย่างส าคัญต่อการพัฒนาองค์การ  
    2.5 แนวคิดกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าตามทัศนะของ 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 าเป็นกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า 
โดยการเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้จากผู้อ่ืน และมีการออกแบบพัฒนา
ภาวะผู้น าด้วยการจัดท าโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า และการฝึกอบรม   
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   ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้  เป็นการน าแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการก าหนดรูปแบบการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น า  ด้วยการจัดท าโปรแกรม  
และก าหนดขั้นตอนการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
  3. รูปแบบในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   McCauley และ Hughes-James (1998) ได้ให้ความเห็นว่า รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น ามีองค์ประกอบ 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 การพัฒนา 
ภาวะผู้น าอาจท าได้หลายรูปแบบ เช่น เรียนจากงานที่ท า เรียนจากผู้อ่ืน ผู้น าต้องพร้อมที่จะเรียน
พร้อมที่จะเป็นพ่ีเลี้ยงที่ดี การเรียนจากบทบาทแบบอย่าง (Roles) จะท าให้ผู้น าพัฒนาภาวะผู้น า 
มากยิ่งขึ้น การฝึกอบรมและปฏิบัติการเป็นสิ่งที่ผู้น าจะพัฒนาภาวะผู้น าของตัวเองได้ การพัฒนา 
การวิธีการจัดการการฝึกอบรมจะเน้นทักษะในการท างาน เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะอย่างเพ่ิมพูน
ภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น า ฝึกสิ่งส าคัญของภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น า 
    Bennis (1999) ได้ให้ความเห็นว่ารูปแบบพัฒนาภาวะผู้น า มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1) วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือสร้างกรอบการพัฒนา 2) ก าหนด
วัตถุประสงค์ของการพัฒนา 3) ออกแบบโครงการพัฒนา 4) ปฏิบัติ การพัฒนา 5) สนับสนุนการ
ปฏิบัติในองค์กร และ 6) ประเมินผลการพัฒนา Giber, Carter และ Goldsmith (2000) ได้ให้
ความเห็นว่า รูปแบบพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการจ าเป็น
ของภาวะผู้น าที่ต้องพัฒนาของผู้บริหาร 2) ก าหนดเป้าหมายและการวางแผนพัฒนา 3) ก าหนด
กิจกรรมการพัฒนาให้สอดคล้องกับเป้าหมายและแผนพัฒนาภาวะผู้น า 4) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ
เกี่ยวกับหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร 5) ด าเนินการตามหลักสูตรพัฒนาภาวะผู้น าของ
ผู้บริหาร และ 6) การประเมินผลจากการพัฒนาโดยประเมินภาวะผู้น าของผู้บริหารและบุคคลที่
เกี่ยวข้องกับผู้บริหาร 
   Goleman (2013) ได้เขียนหนังสือชื่อ The new leaders : transforming the art 
of leadership into the science of results โดยกล่าวถึงความส าคัญของความฉลาดทางอารมณ์ที่ 



 

 

  106 

มีต่อความมีประสิทธิผลของผู้น า โดยน าเสนอรูปแบบการพัฒนาผู้น าในองค์การด้วยตัวแบบ 4x4 EQ  
ปรากฏดังภาพประกอบ 13 
 

 
 

ภาพประกอบ 13 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์การด้วยตัวแบบ 4 x 4 EQ 
 

 จากภาพประกอบ 18 Goleman (2013) ได้ให้ความเห็นว่า การพัฒนาเปรียบเสมือน 
การขับเคลื่อนสี่ล้อที่มุ่งไปข้างหน้า ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบันอย่างรวดเร็ว เส้นทางมี
อุปสรรคมากมายเป็นเครื่องทดสอบความสามารถในการขับขี่ ซึ่งก็เปรียบเสมือนผู้บริหารที่จะต้องเป็น
ผู้น าองค์กรฟันฝ่าอุปสรรค ภายใต้การบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยผู้บริหารจะต้องมีคุณลักษณะที่เป็น
ผู้น า หรือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีการบริหารงานซึ่งต้องอาศัยความฉลาดทางปัญญา 
(Intelligent quotient) การบริหารคนซึ่งต้องอาศัยความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional quotient) 
มาช่วยสนับสนุนการบริหารตน พัฒนาตนเองให้เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลง (Chief change 
officer) ที่มีท้ังความรู้ความสามารถ ด้านการกระท า ความคิด การพูด และการควบคุมอารมณ์ 
โดยผู้บริหารจะต้องมีพ้ืนฐานที่ดีในการใช้ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน แต่สิ่งที่ส าคัญท่ีจะขาด
ไม่ได้ก็คือการบริหารความสัมพันธ์ และการตระหนักรู้ทางสังคม วงล้อท้ังสี่จะต้องหมุนขับเคลื่อนมุ่งไป
ข้างหน้าอยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะท าให้ได้องค์กรในอนาคตมีผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่ดี เหมาะสม 
สามารถสร้างและบริหารงานในองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยั่งยืนต่อไป 

Change 

Leadership of Change 

การบริหารงาน การบริหารตน การบริหารคน 

IQ 
ความฉลาด 
ทางด้าน 
สติปัญญา 

(Intelligent 
quotient) 

ผู้บริหาร 
การเปลีย่นแปลง 
(Chief change 

officer) 
ฉลากรู+้ฉลาดท า+ 

พูด+ฉลาดปรับ 
อารมณ ์

EQ 
ความฉลาดทาง 

อารมณ ์
(Emotional 
quotient) 

ล้อท่ี 1 
ตระหนักรู ้
อารมณ ์

ล้อท่ี 4 
ตระหนักรู ้
ทางสังคม 

ล้อท่ี 2 
บริหาร 
จัดการ 

ล้อท่ี 3 
บริหาร 
จัดการ 

ศาสตร์ + ศิลป ์
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   Fullan (2007) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าเป็นกระบวน 
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง อันจะเชื่อมโยงไปสู่ภาวะผู้น าที่จะต้องผ่านการพัฒนาตามองค์ประกอบ 
5 ประการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (The Five Component of Change Leadership) 
ซึ่งการพัฒนาทักษะภาวะผู้น ามีลักษณะพิเศษที่แสดงให้เห็นถึงการปรับเข้าหากันในทางทฤษฎี ตั้งอยู่ 
บนฐานแห่งความรู้และกลยุทธ์ที่จะช่วยให้ผู้น าเผชิญหน้ากับปัญหาที่มีความซับซ้อนได้ สามารถน า 
ท่ามกลางเปลี่ยนแปลงอย่างมีพลังภายใต้การขับเคลื่อนโดยอาศัยความกระตือรือร้น (Enthusiasm) 
ความหวัง (Hope) และพลังขับ (Energy) ที่ประกอบไปด้วย (1) เป้าหมายเชิงจริยธรรม (Moral 
Purpose) หมายถึง การปฏิบัติของผู้น าโดยความตั้งใจ (Intention) ที่จะสร้างชีวิตเชิงบวก ทั้งนี้ 
เพ่ือให้การน าท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิผล เป้าหมายดังกล่าวเป็นสิ่งจ าเป็นต่อการน า 
องค์การทุกแห่งไปสู่ผลส าเร็จในระยะยาว (2) ความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง (Understanding 
Change) ความเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับผู้น า 
   Goldsmith และ Lyons (2006) กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาทักษะ 
ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของการพัฒนาบุคคล กลุ่มบุคคล หรือองค์กร 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
บุคลากรจะให้ความส าคัญกับการใช้โปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือยกระดับของการผลปฏิบัติงานในปัจจุบัน
ไปสู่ระดับของผลการปฏิบัติงานที่พึงปรารถนาในอนาคต เป็นกลยุทธ์ที่มีความซับซ้อนน าไปสู่ 
การเปลี่ยนแปลงทางความเชื่อทัศนคติ คุณค่า และโครงสร้างขององค์กร และความสามารถในการ
ปรับตัวองค์กรเพ่ือตอบสนองต่อการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาองค์กรเน้นไปที่
การช่วยให้ทรัพยากรบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
โดยมุ่งเน้นที่การวิเคราะห์คุณลักษณะและความสนใจของบุคคล คุณค่าและทักษะเพ่ือเป็นการ
เตรียมพร้อมในการไปสู่ต าแหน่งงานในอนาคต ซึ่งสามารถสรุปกระบวนการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า 
ดังนี้ 
    1. การประเมินสภาพปัจจุบันของทักษะภาวะผู้น าก่อนเข้ารับการพัฒนาตาม
โปรแกรม (Individual Leadership Capability Assessment) 
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    2. การวางแผนการพัฒนาทักษะภาวะผู้น ารายบุคคลให้เหมาะสมกับ 
สภาพปัจจุบัน (Individual Development Planning) 
    3. การก าหนดกระบวนการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าให้มีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่งและหน้าที่ความรับผิดชอบในองค์กร (Individual Career Patching) 
    4. การเสริมสร้างประสบการณ์แบบเข้ม (Comprehensive Set of 
Leadership Development Experiences) เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างหลากหลายและสามารถ
พัฒนาไปสู่ระดับทักษะภาวะผู้น าที่สูงขึ้น 
    5. การวัดผลและประเมินผล (Measurement and Evaluation) 
   Silberman (2005) และ Forsyth (2008) กล่าวถึงการพัฒนาผู้บริหารที่มุ่งเน้น 
การสร้างประสบการณ์การในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การพัฒนาขณะปฏิบัติงาน และเทคนิค
การพัฒนานอกการปฏิบัติงาน ซึ่งการพัฒนาทั้ง 2 ส่วนนี้มีลกัษณะที่แตกต่างกัน คือ การพัฒนา 
ขณะปฏิบัติงาน (Managerial on-the–Job-Training) สามารถใช้ในเรื่อง เทคนิคการหมุนเวียนงาน
การสอนงาน หรือวิธีการศึกษา และเทคนิคการพัฒนานอกการปฏิบัติงาน (Off- the Job 
Management Development Techniques) สามารถใช้วิธีต่าง ๆ เช่น วธิีการใช้กรณีศึกษา 
(The Case Study Method) เกมการบริหาร (Management Games) การสัมมนาภายนอก 
(Outside Seminars) โปรแกรมที่เก่ียวข้องกับมหาวิทยาลัย (University Related Programs) 
การใช้บทบาทสมมติ (Role Playing) การใช้โมเดลพฤติกรรม (Behavior Modeling) การสร้าง 
ศูนย์การพัฒนาบุคลากรภายในองค์กร (In-House Development) และการพัฒนาองค์การ 
(Organizational Development) ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าข้างต้นนี้ เป็นวิธีการวางเป้าหมายในการ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ ค่านิยม ความเชื่อ ให้สามารถปรับปรุงองค์การด้วยการสร้างเทคนิคการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและทักษะการปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
   Yukl (2010) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้โปรแกรมการฝึกอบรม 
ซึ่งรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงปฏิบัติการที่มีประสิทธิผลเพราะโปรแกรมการฝึกอบรมเป็น
กระบวนการจัดการเรียนรู้และวิธีการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรมและมีข้ันตอนที่ส าคัญ
ในการก าหนดองค์ประกอบรูปแบบการฝึกอบรมที่ชัดเจน ดังนี้ 
    1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรู้ให้ชัดเจน (Clear learning 
objectives) 
    2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน (Clear meaningful content) 
    3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม (Appropriate sequencing of 
content) 
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    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 โมเดล 
การพัฒนาภาวะผู้น าของ Groves (2007) ; McGurk (2010) ; Puccio, Murdock and Mance 
(2011) ; Marquette University (2013) จากการศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผู้น าจากทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นจะเห็นว่ามีท้ังองค์ประกอบที่เหมือนและต่างกันในการ
ใช้ค าอย่างหลากหลาย เมื่อน ามาสังเคราะห์ และพิจารณาในรายละเอียดจะเห็นว่ารูปแบบของการ
พัฒนาภาวะผู้น าจะมีลักษณะที่สอดคล้องกันสามารถจัดเป็นกลุ่มองค์ประกอบหลัก ๆ ได้ดังนี้ คือ 
องค์ประกอบด้านบริบท (context) ปัจจัยป้อนเข้า (input) กระบวนการพัฒนา (process) ผลลัพธ์ 
(output) และการประเมินผล (evaluation) 
   DiPaola และ Hoy (2014) ได้กล่าวถึงความส าคัญในการการพัฒนาภาวะผู้น า 
เพ่ือความส าเร็จในอนาคตเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้น าในยุคปัจจุบันที่เต็มไปด้วยการแข่งขันที่
หลากหลายรูปแบบ สถานการณ์ต่างๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่าง ดังนั้น ผู้น าที่จะเป็นผู้ที่ประสบ
ความส าเร็จในอนาคตได้นั้นจะต้องเป็นนักพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนสามารถท างานได้เองทุก
อย่างทั้งในงานที่ท าร้วมกันและงานที่ท าเฉพาะตัว ซึ่งการพัฒนาภาวะผู้น าจึงมีความจ าเป็นต่อองค์การ
ทุกองค์การ เพื่อการเตรียมบุคลากรที่มีคุณภาพและพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในโลกของการ
เปลี่ยนแปลง 
 4. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอ
แนวความคิดเห็นไว้ดังนี้ 
    วิเชียร วิทยอุดม (2548) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า คือ ต้องเรียนรู้หลักการและ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าให้มีโอกาสฝึกมาก ๆ และเรียนรู้จากข้อมูลย้อนกลับ ในการพัฒนา 
ภาวะผู้น านั้น ต้องท าให้เกิดปฏิสัมพันธ์ของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและประสบการณ์ที่เกิดจากการได้
ปฏิบัติจริง เช่น ประสบการณ์ที่ได้จากการท างาน การเรียนรู้จากคนอื่น จากความผิดพลาดของตนเอง 
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และจากการฝึกอบรม เป็นต้น ดังนั้น องค์ประกอบหลักของการพัฒนาภาวะผู้น าจึงควรมีลักษณะ
ปรากฏดังภาพประกอบ 14 
 

 
ที่มา : เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) 
 

ภาพประกอบ 14 องค์ประกอบหลักของการพัฒนาภาวะผู้น า 
 
     กวี วงศ์พุฒ (2550) ได้กล่าวถึง การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้น าที่มีความรู้
ความสามารถ จะท าให้ผู้น าเกิดความมั่นใจในตนเองซึ่งสามารถกระท าได้ 3 วิธี ดังนี้ คือ 
    1. การศึกษา อบรม สัมมนา (Seminar) ซึ่งจะได้รับความรู้ วิทยาการใหม่ ๆ 
ให้กับตนเอง การพิจารณาเลือกเข้าฝึกอบรมหรือสัมมนาควรยึดหลักเกณฑ์ ดังนี้ 
     1.1 หัวข้อเรื่องฝึกอบรมและสัมมนา ควรเลือกหัวข้อที่เป็นประโยชน์ต่อหน้าที่
การงาน และสามารถนากลับมาใช้ในการบังคับบัญชาได้อย่างแท้จริง 
     1.2 ผู้บรรยายหรือผู้สัมมนา ควรเป็นบุคคลที่มีชื่อเสียง มีความรู้ดีเป็นที่
ยอมรับสามารถถ่ายทอดความรู้ความสามารถได้อย่างไม่น่าเบื่อ เพราะจะท าให้เราไม่เสียเวลาที่ไปร่วม
อบรมหรือสัมมนาในครั้งนั้น 
     1.3 ผู้ฝึกอบรมหรือสัมมนา ควรมีอาชีพหรือพ้ืนฐานในระดับเดียวกัน 
เพ่ือจะได้ประโยชน์ในการประสานงาน รวมทั้งได้เพ่ือนใหม่ในวงอาชีพเดียวกัน 
    2. การศึกษา (Study) ซึ่งหมายถึงการเล่าเรียนเพ่ิมเติมเพ่ือให้มีวุฒิเพิ่มขึ้น  
ทั้งนี้เพราะผู้ใต้บังคับบัญชาบางคนมีวุฒิความรู้สูงกว่า หากสามารถไปเรียนในชั้นเรียนได้ย่อมเป็น
ประโยชน์ต่อตนเอง แต่ทั้งนี้ไม่ควรจะเสียงาน หรือมองหาหลักสูตรที่ใช้เวลานอกเวลางาน  
และควรพิจารณาเลือกศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเอง ดังนี้ 
     2.1 วิชาที่เรียน ควรเลือกเรียนวิชาที่เกิดประโยชน์ต่อตนเอง 
เกิดความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สามารถน าความรู้มาใช้ในการปรับปรุงงาน ปรับปรุงองค์กร 
ตลอดจนพัฒนางานอ่ืน ๆ ได้มากขึ้น 
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     2.2 สถานที่เรียนหรือสถาบันทางการศึกษา ควรเป็นสถาบันที่มีชื่อเสียง 
เป็นที่ยอมรับของสังคม มีการพัฒนาระบบการศึกษาเป็นอย่างดี เป็นสถาบันที่เชื่อถือได้  
และระยะเวลาการเดินทางไม่มากหรือห่างไกลจากสถานที่ท างานมากนัก 
     2.3 ค่าใช้จ่ายในการศึกษาเล่าเรียน ควรอยู่ในระดับที่สามารถเรียนได้ 
โดยไม่ท าความเดือดร้อนให้แก่ตนเองและครอบครัว 
    3. การศึกษาด้วยการหาประสบการณ์ (Learned experience) เป็นการฝึกฝน
ตนเองให้เป็นคนช่างสังเกต ช่างถาม เอาใจใส่ต่องาน ท างานไม่กลัวความเหนื่อยยาก ผู้น าที่ชอบศึกษา
ด้วยตนเอง จะก่อให้เกิดความช านาญเฉพาะด้าน รวมทั้งสามารถสอนคนอ่ืนได้อีกด้วย 
   McCauley (1986) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับ 
การพัฒนาภาวะผู้น า สรุปวิธกีารในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธ ีคือ 
    1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the job) การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้
ได้จากการท างาน งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละ
ต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับท่ี
แตกต่างกันด้วยงานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกัน
งานที่ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้นซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับความเครียด 
การท างานที่ท้าทายท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
    2. การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น  
เพ่ือนร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์กรที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชา 
จะเป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role model) ทั้งในด้านดี 
และด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้
ท า เพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูลเป็นทรัพยากร และให้ข้อมูลย้อนกลับ
ในการท างาน ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อื่น 
    3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู
เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่าความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง
ข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและ
พัฒนาขึ้น 
    4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการ
พัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดข้ึนได้จากการฝึกอบรม  
การฝึกอบรมภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรม
ของกลุ่ม การฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคที่จะปรับพฤติกรรม
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ของตนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือ
หลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ 
   Wenting (1992) ได้อธิบายวิธีการพัฒนาถือเป็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาผู้เรียนให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด วิธีการพัฒนามีหลายวิธี แต่วิธีที่ใช้มากที่สุดมี 8 วิธี ได้แก ่
    1. การน าเสนอโดยวิทยากร 
    2. การอภิปรายในกลุ่ม 
    3. การสาธิต 
    4. การอ่าน 
    5. การฝึกหัด 
    6. การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง 
    7. การแสดงบทบาทสมมติ 
    8. การทัศนศึกษา 
   Truelove (1992) เสนอวิธีการพัฒนาไว้ 3 วิธ ีคือการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การเรียนรู้ตัวต่อตัว การเรียนรู้แบบกลุ่ม โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) ได้แก่ 
     1.1 การฝึกปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
     1.2 การใช้บทเรียนโปรแกรม 
     1.3 การท าโครงการเดี่ยว 
     1.4 การปฏิบัติซ้ า 
      1.4.1 การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยการอบรม 
      1.4.2 การใช้วิดีทัศน์แบบมีปฏิสัมพันธ์ 
      1.4.3 สถานการณ์จ าลอง 
    2. การเรียนรู้ตัวต่อตัว 
     2.1 การฝึกหัดตามค าแนะน า 
     2.2 การสอนงาน 
     2.3 การให้ค าปรึกษา 
     2.4 การฝึกงาน 
     2.5 การสาธิต 
     2.6 สถานการณ์จ าลอง 
     2.7 การอ่านตามค าแนะน า 
     2.8 การติวเข้ม 
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    3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม (Group learning) ได้แก่ 
     3.1 การแสดงบทบาทสมมติ 
     3.2 การสอนกลุ่มย่อย 
     3.3 การบรรยาย 
     3.4 การเรียนจากบทเรียน 
     3.5 การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
     3.6 การท าโครงการรายกลุ่ม 
     3.7 การฝึกปฏิบัติ 
     3.8 การฝึกปฏิบัติทักษะเฉพาะด้าน 
     3.9 การฝึกปฏิบัติรายกลุ่ม 
     3.10 การศึกษากรณีตัวอย่างจากเอกสาร 
     3.11 การศึกษากรณีตัวอย่างจากสถานการณ์ 
     3.12 สถานการณ์จ าลอง 
     3.13 เกมส์ทางธุรกิจ 
     3.14 การเรียนรู้จากการค้นคว้า 
     3.15 การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
     3.16 การระดมสมอง 
     3.17 การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
     3.18 การศึกษานอกสถานที่ 
   Wills (1993) ได้เสนอวิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนา มีดังนี้ 
    1. การฝึกอบรมในห้อง โดยมีวิทยากรเป็นผู้น า 
    2. การเรียนรู้ทางไกล 
    3. การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์ 
    4. การฝึกอบรมในระหว่างประจ าการ 
    5. การฝึกอบรมหลักสูตรจากภายนอก 
    6. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
    7. การสัมมนา 
    8. การประชุมทางวิชาการ 
    9. การประชุม 
    10. การศึกษาภาคค่ า 
    11. การศึกษาต่อ 



 

 

  114 

    12. การฝึกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย 
    13. การร่วมวงจรคุณภาพ 
    14. การอ่านหนังสือหรือบทความ 
   Bolam (1994) อธิบายว่าโดยทั่วไปแล้วการพัฒนาผู้บริหารมักจะกระท า 2 ลักษณะ 
ดังนี้ 
    1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management education) เป็นหลักสูตร 
ระยะยาวที่เน้นทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และ
เข้าใจการบริหารเป็นหลักสูตรส าหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 
    2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management training) เป็นหลักสูตรระยะสั้น 
ที่มุ่งการปฏิบัติ การพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท า (Action oriented 
training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 
   DuBrin (1995) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าเป็น 5 วิธ ีคือ การท าความรู้จัก
ตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง การศึกษา การแสวงหาประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
   DuBrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น าด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์และ
การให้ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development through education, experience and 
mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่า การรับรู้หรือด้วยการสร้างวินัย
ให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้ว สิ่งที่จะสามารถ
ช่วยให้บุคคลเตรียมตัวสาหรับบทบาทภาวะผู้น า ยังมีปัจจัยที่ส าคัญ ๆ อีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการ
พัฒนาผู้น า คือ  
    1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใด 
เรื่องหนึ่ง (ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์ 
ผู้น าคนนั่นก็จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น าผู้น าที่อยู่ใน
ระดับสูงทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้อง
แน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
    2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีตที่มี
บทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุ 
ผลส าเร็จและขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ที่มากข้ึนของผู้น าท าให้เขามี
ความสามารถมากขึ้น ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อ 
ภาวะผู้น าได้ ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเป็นทักษะได้ 
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     2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of experience) ปัจจัยที่ส าคัญใน
การพัฒนาประสบการณ์การท างานมี 2 ปัจจัย ดังนี้ 
      2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้ 
พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถที่จะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวก 
และดา้นลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่
หัวหน้าเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึง
คราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
      2.1.2 ลักษณะของงาน (Task characteristic) งานที่สัมพันธ์กับ 
การบริหารจะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี
ประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี
ที่สุด คือ งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 
     2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad experience) มีลักษณะของภาวะผู้น า
เป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ 
การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหาร
จะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในหน้าที่ขององค์กรซึ่งจะ
แตกต่างกัน 
    3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่
ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่า 
ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่างๆ 
   Sims (2006) กล่าวถึงวิธีการเพ่ือพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่งเป็น 
4 วิธ ีได้แก่  
    1. การฝึกสอน (Coaching) คือ การที่ผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์ และ
สภาพแวดล้อมให้เสมือนจริง โดยมีก าหนดเวลา และสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาใน
หน่วยงานเดียวกัน การฝึกสอนมีจุดเน้นเพ่ือฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัดเกลาจน 
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่ก าหนด หรือเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึน โดยมุ่งเน้นไป
ที่ภาระงานปัจจุบันที่เฉพาะเจาะจง 
    2. ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring system) คือ การที่ผู้มีประสบการณ์ท างาน
มากกว่าหรือผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าแนะน า สนับสนุนช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มี
ประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนก หรือฝ่ายเดียวกัน 
    3. การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การที่ผู้บังคับบัญชา ผู้มีประสบการณ์ 
หรือผู้เชี่ยวชาญให้ค าแนะน าที่มีประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง การให้ค าปรึกษามี
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วัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น ตลอดจนเพื่อความเจริญก้าวหน้าของ
องค์กรในอนาคต นอกจากนี้การให้ค าปรึกษายังมีวัตถุประสงค์เพ่ือแก้ไขปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ในปัจจุบัน และคาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต 
    4. การหมุนเวียนงาน (Job rotation) คือ การสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ 
ความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดี
ขึ้นเนื่องจากมีความรู้เข้าใจในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอ่ืน นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วยลด
ความเบื่อหน่ายในการท างานที่ซ้ ากันทุกวัน และท่ีส าคัญการหมุนเวียนงานจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
ท างานแทนกันได้เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น 
   Mankin (2009) ได้อธิบายถึงการเพ่ิมศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ว่าสามารถท า 
โดยการฝึกอบรมที่มีหลายวิธี ได้แก่ 
    1. การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระโดย
ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้โดยมากแล้วเป็นการสื่อสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่ผู้ฟัง  
แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อที่ไม่เน้นการ
ปฏิบัติ จึงเหมาะสมส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมาก และมีเวลาจ ากัด 
    2. การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็น
วิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์ หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะส าหรับ 
การปฏิบัติงานที่ต้องการความปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยที่สุด เพราะอาจส่งผลเสียหายต่อ
ชิ้นงาน 
    3. การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop training) คือ การฝึกอบรมที่ใช้การ
บรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยายเสร็จสิ้น 
โดยอาจท าเพียงคนเดียว หรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีที่มุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับ 
การฝึกอบรมมีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมทั้งสร้างเสริมทักษะในการท างานเป็นทีม 
    4. การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แสดงความคิดเห็นในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างอิสระแล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก  
หรืออาจคัดเลือกโดยการตัดสินใจของผู้บริหาร การฝึกอบรมวิธีนี้จะงดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จาก
ผู้บังคับบัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึกใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ (Creative 
thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 
    5. การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกับการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ 
ออกมาเป็นข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของสิ่งต่าง ๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ หรือทางออกใน
เรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นการฝึกทักษะการคิดเชิงวิพากษ์วิจารณ์ (Critical thinking) 
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    6. การใช้กรณีศึกษา (Case study) คือ การน าประเด็นส าคัญท่ีเกิดขึ้นจริง 
มาเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ และสังเคราะห์ เพ่ือหาจุดแข็ง และ
จุดอ่อน รวมถึงโอกาสพัฒนา และอุปสรรคของกรณีศึกษานั้น และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา 
และเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเอง และองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะสมส าหรับ 
การฝึกทักษะการคิดเชิงประยุกต์ (Applied thinking) และบูรณาการเพ่ือการพัฒนาจากประเด็นที่
เกิดข้ึนจริง 
    7. การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) คือ การที่
ผู้บังคับบัญชาฝึกอบรมผู้ใต้บังคับ บัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
วิธีนี ้เน้นการเพิ่มพูนทักษะการปฏิบัติงาน เพ่ือลดความผิดพลาดจากการทดลองที่อาจจะส่งผลต่อ
ความปลอดภัย รวมทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน นอกจากนี้ยังช่วยลดการเสียเวลา
ในการจัดฝึกอบรมอีกด้วย 
    8. การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบัติงาน
จริง โดยมีผู้บรรยายประกอบ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเพ่ิมประสบการณ์ให้กับผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ที่การเลือกสถานที่ จึงต้องเลือกสถานที่ท่ีมีความเหมาะสมกับการเพ่ิม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
   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 าคัญในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้แน่ใจว่าเป็นความต้องการจ าเป็นที่จะท าให้เกิดการพัฒนาตนเองซึ่งการปฏิบัติตน
ด้วยการควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ถือ
เป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่ง ดังนั้น การตระหนักด้วยตนเองและการมีวินัยในตนเองจึงเป็นเครื่องมือ
ส าคัญส าหรับการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะท าให้เกิดการพัฒนาหรือก้าวหน้าขึ้นตามล าดับ 
    2. การพัฒนาโดยการศึกษา ประสบการณ์ และการให้ค าปรึกษา 
(Development through education, experience, and mentoring) เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่
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เกิดข้ึนจากปัจจัยอื่น ๆ มากกว่าการรับรู้ด้วยตนเอง หรือด้วยการสร้างวินัยให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง
นอกจากนี้กระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาท
ภาวะผู้น าแล้วยังมีปัจจัยส าคัญอ่ืน ๆ ที่จะช่วยในการพัฒนาผู้น า ได้แก่ 
      2.1 การศึกษา (Education) ผู้น าที่อยู่ในระดับสูงส่วนใหญ่มักจะเป็นผู้ที่มี
สติปัญญาระดับสูง มีความรู้ดี ซึ่งจะรวบรวมความรู้มาจากอาชีพที่เขาท า ความรู้ซึ่งได้รับมาอย่าง
ถูกต้องแน่นอนจากการศึกษาแบบเป็นทางการ และการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้บุคคลเหล่านี้
สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
     2.2 ประสบการณ์ (Experience) การทางานในอดีตยังคงบทบาทส าคัญใน
การตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์โดยทั่วไปเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผลส าเร็จและ 
ขจัดข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นได้ ถือว่าเป็นข้อแนะน าที่ดีสาหรับผู้น าในอนาคตที่มาจากประสบการณ์ 
ซึ่งการพัฒนาที่ดีที่สุดของผู้น าคือความล้มเหลว “the best development of a leader is failed” 
ประกอบด้วย 
     2.2.1 ประสบการณ์ที่ท้าทาย (Challenging experiences) การพัฒนาผู้น า
ที่อยู่บนพ้ืนฐานของการวิจัย (Based on the research) ถือเป็นประสบการณ์ที่ดีที่สุดในการพัฒนา
ภาวะผู้น า เนื่องจากเป็นความท้าทายที่ได้จากประสบการณ์จริง (realistically challenge) 
     2.2.2 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of experience) ปัจจัยหลักท่ี
ส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 2 ปัจจัย คือ ความร่วมมือในงาน (Work associates) และงานของ
ตนเอง (Task itself) (Hughes, Ginnett and Curphy, 2006) โดยความร่วมมือในงานจะสามารถ
ช่วยบุคคลให้พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันที สามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวก
และแง่ลบแก่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล บุคคลอาจสังเกตวิธีที่หัวหน้าของเขาเผชิญปัญหาด้วยความ
รอบคอบในระหว่างการประชุม เขาจะสังเกตอย่างรอบคอบและวางแผนที่จะใช้เทคนิคแบบเดียวกัน
เมื่อถึงคราวจ าเป็นต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกัน ส่วนงานของตนเองนั้นหากสัมพันธ์กับการบริหาร 
สามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น าได้ เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มีประสิทธิผล 
และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดีที่สุด คือ 
งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ ๆ ส าหรับบริษัท หรือการสร้าง 
เครือข่ายตัวแทน การขายจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะของงานได้ 
     2.2.3 ประสบการณ์ที่กว้างขวาง (Broad experience) มีลักษณะของ 
ภาวะผู้น าเป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า 
ก็คือ การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกันอย่างหลากหลายจะช่วยให้เกิด 
การพัฒนาภาวะผู้น าได้เป็นอย่างดี 
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    2.3 การให้ค าปรึกษา (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่ามีประสบการณ์
มากกว่าจะช่วยเหลือพนักงานที่มีอาวุโสน้อยกว่าให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน า 
การช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่าง ๆ พ้ืนฐานประสบการณ์อีกประการหนึ่งในการพัฒนาขีด
ความสามารถของภาวะผู้น า คือ การสอนงานโดยผู้น าหรือเพ่ือนร่วมงานที่มีประสบการณ์ 
และมีความรู้โดยการสอนเป็นกรณีพิเศษ (Tutoring) การสอนงาน (Coaching) การให้ค าแนะน า 
(Guidance) และการให้ก าลังใจ (Emotional support) ซึ่งแบ่งเป็นการให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Informal and formal mentoring) การให้ค าปรึกษาอย่างไม่เป็น
ทางการเป็นความสัมพันธ์ที่อยู่บนพื้นฐานของการท างานร่วมกันได้ (Compatibility) หรือ 
เป็นการเริ่มต้นระหว่างคนสองคน (Spark between two personalities) ในขณะที่การให้ค าปรึกษา
อย่างเป็นทางการมักจะใช้โปรแกรมการให้ค าปรึกษาเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า 
   3. การพัฒนาโดยใช้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (leadership development 
programs) กลยุทธ์ที่ได้รับการยอมรับส าหรับการพัฒนาผู้น าใหม่และการฝึกหัดผู้น าโดยการเข้าร่วม
ในโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าซึ่งโปรแกรมนี้โดยทั่วไปจะมุ่งพัฒนาความก้าวหน้าส่วนบุคคล 
(Personal growth) การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy formulation) อิทธิพล (Influence) แรงจูงใจ 
(Motivation) การสื่อสารเพื่อการโน้มน้าวใจ (Persuasive communication) และการบริหาร
จัดการ (Diversity management) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะ
ผู้น าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหารมีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า
ด้วย แต่จะมีความแตกต่างก็คือ โปรแกรมพัฒนาการบริหารจะมีการจัดการอบรมในหัวข้อต่างๆ เช่น 
การวางแผน การจัดองค์กร การควบคุม และการน า 
  จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดจากนักวิชาการ สามารถวิเคราะห์และสังเคราะห์
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า ปรากฏดังตาราง 17 
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ตาราง 17 การสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
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1 การเรียนรู้จากการท างาน (On 
the Job Training)  /   /  / /    /  5 

2 การเรียนรู้จากผู้อื่น /            1 
3 การเรียนรู้จากความผิดพลาด /            1 

4 การประชุม ฝึกอบรม สัมมนา /   /      / /  4 
5 การบรรยายโดยวทิยากร  /         /  2 

6 การอภิปรายในกลุ่ม  /           1 
7 การสาธิต  /         /  2 

8 การอ่าน  /           1 
9 การฝึกหัดตามค าแนะน า  /           1 

10 การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง  /           1 
11 การศึกษาดูงาน  / /        /  3 

12 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-
learning)   /   / /   /  / 5 

13 การเรียนรู้ตัวต่อตัว   /          1 
14 การเรียนรู้เป็นกลุ่ม (Group 

learning)   /          1 
15 การเรียนรู้ทางไกล    /         1 

16 การฝึกอบรมโดยใช้
คอมพิวเตอร์    /         1 

17 บทบาทสมมุต ิ  /           1 
18 การประชุมทางวชิาการ    /         1 

19 การศึกษาต่อ    /  /       2 
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20 การฝึกปฏิบัติงานตามที่
มอบหมาย    /         1 

21 การร่วมวงจรคุณภาพ    /         1 

22 การอ่านหนังสือหรือบทความ    /         1 
23 การศึกษาเพื่อการจัดการ     /        1 

24 การฝึกอบรมเพื่อการจัดการ     /        1 
25 การฝึกสอน (Coaching)          /   1 

26 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring 
system)         /  /  2 

27 การให้ค าปรึกษา 
(Counseling)      /   /    2 

28 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน         /    1 
29 การสาธิต (Demonstration)           /  1 

30 การระดมสมอง 
(Brainstorming)           /  1 

31 การอภิปราย (Discussion)           /  1 
32 การใช้กรณีศึกษา (Case 

study)           /  1 

 
 จากตาราง 17 ผู้วิจัยท าการสังเคราะห์วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าที่เชื่อมโยงกับบริบทใน
การพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เลือกวิธีพัฒนาที่มีผู้ศึกษาไว้ตรงกัน
จ านวน 3 ความถี่ข้ึนไป ได้จ านวน 4 วิธี ได้ดังนี้ 
  1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
  2. การศึกษาดูงาน  
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  3. การอบรม 
  4. การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า  
  
 1. ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า 
  จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการด้านความหมายของโปรแกรม ดังนี้    
   อุ่นตา นพคุณ (2546) โปรแกรมคือ งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง   
   ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรม คือ แผนหรือ
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบมีขั้นตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น
โดยประยุกต์กับองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของ 
การพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของ 
การพัฒนาในแต่ละองค์การ  
   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  
5) เนื้อหาที่ใช้ในโปรแกรม 6) เอกสารที่ใช้ในโปรแกรม 7) การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
และ 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
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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 
   ในการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการดังกล่าว ได้สังเคราะห์ 
และก าหนดองค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 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 และ Pozner (1995) ได้พัฒนาโปรแกรมการกระตุ้นภาวะผู้น า 
(The Leadership Challenge) ได้น าเสนอแนวคิดท่ีมีประโยชน์เพื่อกระตุ้นความคิดภาวะผู้น า 
โดยมีหลักส าคัญ 5 ประการ ที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จ ดังนี้ 
    1. ใช้กระบวนการที่กระตุ้นภาวะผู้น า 
    2. กระตุ้นการให้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 
    3. การมอบอ านาจท าให้ผู้อื่นแสดงออก 
    4. ใช้รูปแบบการจูงใจให้เกิดความพอใจ 
    5. กระตุ้นให้มีส่วนเกี่ยวข้องด้านจิตใจและมีความผูกพันในเรื่องเดียวกัน 
   McCauley และ Hughes-James (1998) ได้กล่าวถึงสิ่งที่ผู้น าจะต้องได้รับการ
พัฒนาจากโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    1. พัฒนาเพื่อให้ผู้น ารู้จักตัวเอง  หัวใจส าคัญของการรู้จักตนเองคือการตระหนัก
ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนของตน อะไรที่ท าได้ดีและท าได้ไม่ดี สถานการณ์ใดที่ควบคุมได้ดี 
และสถานการณ์ใดที่ยากแก่การควบคุม สิ่งใดที่ท าเองได้ดีหรือต้องใช้ผู้เชี่ยวชาญอ่ืนท าแทน ทั้งนี ้
การรู้จักตนเองจะรวมถึงการเข้าใจว่าท าไมผู้น าจึงเป็นแบบนั้น เช่น คุณลักษณะรูปแบบการเรียนรู้ 
ที่ชอบ ประสบการณ์หรือปัจจัยด้านสถานการณ์ท่ีท าให้เกิดจุดแข็งและจุดอ่อน รวมถึงการเข้าใจ
ผลกระทบในจุดแข็ง จุดอ่อนของตนเองที่มีต่อผู้อื่น หรือที่มีต่อประสิทธิภาพในบทบาทต่าง ๆ  
ของชีวิต และการบรรลุถึงเป้าหมายที่ต้องการ การรู้จักตนเองจะช่วยให้ผู้น าเข้าใจว่าจะด ารงบทบาท 
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และความรับผิดชอบให้ดีที่สุดอย่างไร จะสนับสนุนส่งเสริมทีมอย่างไร และอะไรคือข้อบกพร่องของ
ตนเองที่ต้องระวังในการท างานร่วมกับคนอ่ืน 
    2. พัฒนาความม่ันใจในตนเองของผู้น า เมื่อผู้น าผ่านโปรแกรมการพัฒนาจะท า
ให้รู้ถึงความสามารถของตนเอง และเริ่มพัฒนาความรู้สึกแห่งความมั่นใจว่าจะต้องอยู่กับคนอ่ืน
อย่างไรทั้งนี้ความม่ันใจ ยังมาจากความส าเร็จในการได้เผชิญกับประสบการณ์ท้าทายที่ได้รับ
มอบหมาย หรือเมื่อสามารถเอาชนะสถานการณ์ที่ยากล าบากได้ ความเชื่อมั่นในตนเองจะถูก  
    3. พัฒนาความสามารถในการมองชีวิตจากมุมกว้าง และเป็นระบบของผู้น าผู้น า
ส่วนใหญ่ มีประสบการณ์ทั้งภายในและภายนอกท่ีท างาน ท าให้คุ้นเคยกับวัฒนธรรมที่หลากหลาย  
ท าให้เติบโตเป็นผู้ใหญ่มากข้ึน การเติบโตขึ้นจากสภาพดังกล่าวจะท าให้ผู้น ามององค์การ และชุมชน
ในฐานระบบสามารถรับมือกับความซับซ้อน สามารถสร้างระบบในการประสานงานและใช้แนวคิดท่ี
หลากหลายในการแก้ไขปัญหา 
    4. พัฒนาความสามารถในการท างานในระบบสังคมของผู้น า ผู้น าโดยปกติ 
จะมีการพัฒนาทักษะทางสังคมและมนุษยสัมพันธ์ตลอดช่วงเวลาของชีวิต ส าหรับประสบการณ์ 
ในองค์การ ผู้น าเรียนรู้ว่าจะจูงใจผู้อื่นอย่างไร จะมอบหมายงานอย่างไร เรียนรู้ว่าเจ้านายชอบอะไร 
และจะต้องท าอย่างไร มีการพัฒนาความสามารถในการมีอิทธิพลต่อผู้อื่น สร้างทีมและเจรจาต่อรอง 
กับบุคคลภายนอกเรียนรู้ที่จะจัดการความขัดแย้งกับพนักงานที่ดื้อรั้น พัฒนาความสามารถในการฟัง  
ความสามารถในการท างานในมุมมองที่หลากหลาย ดังนั้นความสามารถในการท างานในระบบสังคม 
ที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นพื้นฐานที่ส าคัญของผู้น าที่สามารถเรียนรู้ ได้จากการเผชิญกับประสบการณ์
จริงในองค์การ  
    5. พัฒนาความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ของผู้น า ผู้น าสามารถพัฒนาการคิด
นอกกรอบเพ่ือให้ก้าวพ้นไปกว่าข้อสมมติฐาน และกรอบความคิดของตนเองที่ก าหนดขอบเขตในการ
เข้าใจปัญหา ความคิดสร้างสรรค์ จะรวมถึงการมองโอกาสเป็นไปได้ใหม่ ๆ การหาความสัมพันธ์
ระหว่างแนวคิดท่ีไม่เหมือนกัน และก าหนดกรอบใหม่ในวิธีการที่ใช้คิด การด าเนินการด้านนวัตกรรม
ต้องการองค์ประกอบในเรื่องความเสี่ยงในการเข้าสู่บริบทที่ไม่คุ้นเคย ความสามารถในการคิด
สร้างสรรค์จะท าให้ผู้น าสร้างความแปลกใหม่ข้ึนภายในตัวตน ซึ่งสามารถเปิดโอกาสและทางเลือก
ให้แก่กลุ่มหรือองค์การ  
   Murphy และ Riggo (2003) ได้กล่าวถึง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าในองค์การ
ต่าง ๆ ได้แก่ 1) การเริ่มต้นด้วยการประเมินความต้องการขององค์การ  เพ่ือจะได้ก าหนดชุด
สมรรถนะเรื่องภาวะผู้น าได้ถูกต้อง 2) การปูพ้ืนความรู้ในเรื่องของหลักการและทฤษฎีการเรียนรู้ 
3) การน าเครื่องมือการพัฒนาภาวะผู้น าที่ได้รับความนิยมสูงสุดมาใช้ 4) การตระหนักถึงประโยชน์ที่
จะได้รับและความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการใช้เครื่องมือที่ไม่เหมาะสม 
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   Parkey (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 าใหม่และการฝึกหัดผู้น า โดยการเข้าร่วมใน
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า โปรแกรมนี้จะมุ่งพัฒนาในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความก้าวหน้าส่วนตัว 
รูปแบบภาวะผู้น า กลยุทธ์ อิทธิพล การจูงใจและการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ (Persuasive 
Communication) นอกจากนี้การฝึกอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผู้น าที่ส าคัญ 
อีกประเภทหนึ่งและโปรแกรมการพัฒนาฝ่ายบริหาร มีจุดมุ่งหมายเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น า   
    1. ลักษณะส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key Characteristics of a 
Leadership Development Program) การพัฒนาและฝึกอบรมผู้น าเป็นสิ่งที่ซับซ้อน โปรแกรม 
การพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องออกแบบอย่างรอบคอบ และได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 
และเป็นแบบมืออาชีพ Marshall W. และ Philip R. ได้จัดวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าดังนี้ 
     1.1 การมีส่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง  
(Involve Executives and Secure Their Sponsorship) โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น
ผู้บริหารระดับสูงควรวางโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ให้การสนับสนุนเพื่อให้เกิด
ศักยภาพในการพัฒนาได้สูงสุด 
     1.2 การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผู้น าในระดับ
ต่าง ๆ ควรได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าตามลักษณะอาชีพ 
     1.3 ก าหนดความต้องการขององค์การ ปัจจุบันและอนาคต (Address 
Current and Future Organizational Needs)   
     1.4 การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model)   
     1.5 สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมือการตรวจวินิจฉัย
(Support Individual Improvement With Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะ
รวมถึงการประเมินตนเองด้วยใช้เครื่องมือการประเมิน และให้บุคคลอ่ืนมีส่วนร่วมในการประเมินด้วย 
     1.6 มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Ensure Practical and Relevant 
Content) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะน าเสนอผู้เข้าร่วมอบรมด้วยปัญหาที่เกิดในขณะ
ปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกได้เรียนรู้สิ่งที่ใกล้เคียงกับงานมากที่สุด 
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     1.7 เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน (Emphasize Interpersonal 
Relationships and Teamwork) โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีมและการฝึกอบรม
ภายนอกเพราะว่าผู้น าทุกระดับจะต้องมีการสื่อสารที่ดี และมีทักษะในการสร้างทีมที่ดี 
     1.8 การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude With 
Individual Action Plans) เพ่ือให้โปรแกรมภาวะผู้น ามีคุณภาพสูงผู้เข้าร่วมอบรมควรต้องพัฒนา  
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) (DuBrin, 2007) ดังนี้ 
     2.1 ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนา
ภาวะผู้น าที่มุ่งความก้าวหน้าบุคคล พัฒนาขึ้นโดยผู้ประกอบการมืออาชีพเป็นโปรแกรมที่นิยมกัน
อย่างแพร่หลาย โปรแกรมนี้จะตั้งสมมติฐานว่าผู้น าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะ
ก้าวหน้า มีความเฉลียวฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ ดังนั้นผู้น าเหล่านี้จะต้องพยายามสร้าง
ความก้าวหน้าให้กับตนเองเพราะฉะนั้น ถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ด้วยตัวเองได้ 
     2.2 การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on Traits and 
Style) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผู้น าด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้านคุณลักษณะ
และรูปแบบภาวะผู้น าอย่างเป็นระบบโดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผู้น า ผู้บริหารอาจใช้ค าถาม 
เพ่ือค้นหาว่าปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากภาษาท่าทาง (Body Language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิด
และการกระท าของผู้น า ดังนั้นจึงควรมีการปรับปรุงภาษาท่าทาง ซึ่งจะช่วยให้สามารถรับรู้ความรู้สึก
ได้เร็วขึ้น ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืนได้ 
     2.3 ความรู้ด้านความคิด (Conceptual Knowledge) วิธกีารของ
มหาวิทยาลัยที่มีมาตรฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าคือ เพ่ือเป็นเครื่องมือให้เกิดความเข้าใจ 
แนวคิดของภาวะผู้น า ส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดที่เพ่ิมเติมโดยใช้กิจกรรมที่มีประสบการณ์ ได้แก่ 
การแสดงบทบาทสมมติและกรณีศึกษา การพัฒนาภาวะผู้น า (Leading Development) (อิทธิพล 
การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้าง การเปลี่ยนแปลง) การพัฒนาการบริหาร (Management 
Development) (การวางแผน การตัดสินใจ การจัดองค์การ และการควบคุม) ได้จัดแนวคิดด้าน
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โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ความรู้ด้านแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญเพราะว่า ท าให้ผู้น ามีการตื่นตัวต่อ
ระบบข้อมูล 
     2.4 การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผู้น าและปัญหาการบริหาร 
(Simulations of Leadership and Management Problems) เป็นการสร้างสถานการณ์ภาวะผู้น า
ที่เป็นจริงขึ้น เพ่ือพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ท่ี 
แตกต่างกัน โดยใช้โมเดลคณิตศาสตร์และกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนี้เป็นอีกวิธีหนึ่งที่จะ
ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองข้ึนจากองค์การจริง ๆ สถานการณ์
จ าลองจ านวนมากมักจะมีการค านวณและสะท้อนถึงการตัดสินใจของผู้บริหาร  
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2555) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าหมายถึงก าหนดการของ
กิจกรรมที่ได้รับการออกแบบเพ่ือปรับปรุงภาวะผู้น าของพนักงานเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม 
ซึ่งในการสร้างโปรแกรมท่ีประสบผลส าเร็จนั้นขึ้นกับปัจจัยส าคัญ 5 ประการ คือ 
    1. ใช้เทคนิคการฝึกอบรมภาวะผู้น าแบบพหุ (Multiple leadership training 
techniques) เนื่องจากการเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นได้หลากหลายวิธีและบุคคลจะเกิดการเรียนรู้ด้วย
เทคนิควิธีที่แตกต่างกัน จึงไม่ควรจัดกิจกรรมการพัฒนาด้วยเทคนิควิธีอย่างใดอย่างหนึ่งแต่ควรใช้
อย่างหลากหลายวิธี 
    2. มีทัศนะต่อภาวะผู้น าแบบองค์รวม (Holistic view of leadership)  
มองอย่างองค์รวม ไม่ก าหนดขอบข่ายอย่างแคบๆ 
    3. เชื่อมโยงถึงการประยุกต์ใช้กับงานที่ท า (Link to on-the-job application)  
เป็นหลักการที่ส าคัญของโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าที่จะต้องเชื่อมโยงระหว่างภาคทฤษฎี (Theory)  
กับภาคปฏิบัติ (Practice) 
    4. มีระยะเวลาที่มากพอ (Respectable length of time) เนื่องจากภาวะผู้น า
มิใช่ทักษะที่จะเกิดขึ้นได้อย่างสมบูรณ์เพียงชั่วข้ามคืน (Overnight) แต่ความเป็นเลิศในภาวะผู้น า
อาจจะใช้เวลาในการพัฒนาเชิงประสบการณ์นานนับปี ไม่จัดกิจกรรมเฉพาะหลักสูตรอบรมเชิงเนื้อหา
ในระยะสั้น 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 าเนินงาน
ตามโปรแกรมจะต้องมีจุดหมายสุดท้าย (End) อยู่ในใจเสมอว่า ท าไมถึงท าโปรแกรมนี้ แต่ไม่ว่า
วัตถุประสงค์จะเป็นเช่นไร โปรแกรมควรจะจบลงด้วยการด าเนินกิจกรรมที่แสดงให้เห็นถึงการแสดง
ใน “ทักษะ (Skills)”ที่พวกเขาได้เรียนรู้จาก “หลักสูตร (Course)”และที่ท าให้มั่นใจได้ว่า โปรแกรม
ได้สร้างความเชื่อมั่นและยืนยันได้ว่า “ตอนนี้พวกเขามีภาวะผู้น าที่สูงขึ้นแล้ว” จากตัวบ่งชี้ 
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   ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์ (2553) ได้เสนอโปรแกรมการฝึกอบรมความเป็นผู้น า 
และการก 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 (2552) กล่าวถึง  ขั้นตอนในการออกแบบโปรแกรมการพัฒนา 9 ขั้น 
ได้แก่ 
    1. การระบุปัญหา 
    2. การก าหนดวัตถุประสงค์ 
    3. การก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
    4. การก าหนดลักษณะของโปรแกรม 
    5. การก าหนดเวลา 
    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  
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1970 เป็นต้นมา เพื่อจัดท าเป็นโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าให้กับกลุ่มเป้าหมายหรือบุคคล/สถาบัน
หรืออาจบูรณาการทั้งกลุ่มเป้าหมายและสถาบันหรือบูรณาการแนวทางอ่ืน ๆ และขอเสนอโปรแกรม
พัฒนาภาวะผู้น าของนักวิชาการ/สถาบันหลากหลายแหล่งได้เสนอแนวคิดไว้หรือได้พัฒนาขึ้นไว้  ดังนี้ 
    1. โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าตามทัศนะของ Seven People System (2013) 
น าเสนอโปรแกรมที่ให้ความส าคัญกับ “ผลกระทบภาวะผู้น า” (Leadership impact) ในหลากหลาย
มิติ เป็นโปรแกรมเชิงบูรณาการมีระยะเวลาการพัฒนา 1 ปี เน้นการพัฒนาผลกระทบภาวะผู้น าที่มีต่อ
องค์การและต่อบุคคลในองค์การซึ่งได้จากเครื่องมือประเมินผลกระทบภาวะผู้น า (Leadership 
impact assessment tool) ที่พัฒนาโดย Human Synergistic International เพ่ือการพัฒนา 
10 มิติ คือ การสร้างวิสัยทัศน์ (Envisioning) การเป็นตัวแบบเชิงบทบาท (Role modeling)  
การเป็นพ่ีเลี้ยงและการสอนงาน (Mentoring and coaching) การคิดเชิงกระตุ้น (Stimulating  
thinking) การอ้างอิง (Refering) การก ากับติดตาม (Monitoring) การมีข้อมูลย้อนกลับ (Providing  
feedback) การเสริมแรง (Reinforcement) การมีอิทธิพล (Influencing) การสร้างสรรค์สิ่งใหม่ 
(Creating a setting) 
    2. โปรแกรมพัฒนาพัฒนาภาวะผู้น าตามแนวคิด Seven People System 
(2013) กล่าวว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการต่อเนื่อง (Continuous process) ให้มีผลต่อ
การเปลี่ยนแปลงในช่วงระยะเวลาการท างานในอาชีพ โดยเน้นการสร้างศักยภาพภาวะผู้น า  
5 ขอบเขตหลักในเชิงระบบจากส่วนเล็กไปหาส่วนใหญ่คือ 1) ตนเอง (Self) 2) ตนเอง/ทีม 
(Self/team) 3) ทีม (Team) 4) หน่วยงาน (Business unit) 5) องค์การ (Organization) 
โดยใช้วิธีการเชิงบูรณาการ (Integrated approach) เป็นโปรแกรมที่ใช้ได้กับผู้บริหารระดับสูง  
ระดับกลาง  และระดับหัวหน้าทีม  ทั้งในภาครัฐและเอกชน 
    3. Haney (2012) ได้เสนอแนวทางการสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 5 
ขั้นตอน ดังนี้ 
     3.1 นิยามภาวะผู้น าส าหรับองค์การ (Define leadership in company) 
โดยใช้แบบประเมินทบทวนผลการปฏิบัติงาน สัมภาษณ์ และการสังเกตเพ่ือก าหนดลักษณะของผู้น า  
เป็นนิยามเฉพาะเจาะจง ไม่กว้างเกินไป 
     3.2 ตัดสินว่าต้องการเห็นองค์การ เปลี่ยนแปลงในเรื่องอะไร (Decide what 
change want to see in organization) 
     3.3 เลือกผู้เข้าร่วมโปรแกรม (Select employee participants) ขึ้นกับ
ขอบข่ายและเป้าหมายของโปรแกรม 
     3.4 วางแผนโปรแกรม (Plan the program) โดยใช้ข้อมูลดังกล่าวจัดท า
รายละเอียดโปรแกรม ค านึงถึงระยะเวลา วัสดุ และกิจกรรม 
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     3.5 ประเมินผลโปรแกรม (Evaluate the program) ทันทีที่สิ้นสุดและ
ตรวจสอบอีกครั้งหลังจาก 6 เดือน 
    4. Oracle Corporation (2012) ได้น าเสนอ 7 ขั้นตอน การพัฒนาโปรแกรม
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 และ 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 (2013) เสนอแนวคิด 
การสร้างโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วย 
     6.1 ใช้ประโยชน์การจัดการ (Buy–in from management)  มีแนวคิดว่า  
ไม่เอาทักษะจ านวนมากมาบรรจุในโปรแกรม ค านึงถึงการพัฒนาทักษะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน   
     6.2 ให้ท างานที่มีความหมาย (Meaningful work) เป็นการเรียนรู้ 
ด้วยการกระท า (Learning by doing) ด้วยระยะเวลาที่เหมาะสม 
     6.3 มีเป้าหมายที่ชัดเจน (Clearly defined goals) ว่ามีความประสงค์จะ
พัฒนาเรื่องอะไรให้กับผู้เข้าร่วมโปรแกรมเกี่ยวกับสมรรถนะหรือประสบการณ์ 
   โดยสรุป โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกรอบหรือแนวทางในการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญเพ่ือใช้ในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้น าของนักบริหารในแต่ละองค์การ ซึ่งจะท า
ให้การลงทุนทรัพยากรบริหารทั้งในด้าน งบประมาณ บุคลากร เวลา และอ่ืน ๆ เป็นไปอย่างมี 
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ประสิทธิภาพ คุ้มค่า ตรงประเด็น ส่งผลต่อการพัฒนาผู้น าให้มีภาวะผู้น ามากยิ่งขึ้น เพ่ือให้ผู้น ามี 
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งที่ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของ
องค์การ โดยมีหลักการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า คือ การบูรณาการ (Integrates) 
มีการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ (Experiential learning) ให้ผู้ได้รับการพัฒนามีการเรียนรู้ในศักยภาพ
ของตนเอง (Self-efficacy) และให้สามารถสร้างวิสัยทัศน์ (Visioning) ถึงภาพอนาคตขององค์การ 
   ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ จากการศึกษาแนวคิด หลักการของนักวิชาการเก่ียวกับ
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์รูปแบบโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกรอบ
ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการสร้างโปรแกรม 5 ขั้นตอน คือ 1) การศึกษาและวิเคราะห์
ความจ าเป็น 2) การออกแบบโปรแกรม 3) การพัฒนาโปรแกรม 4) การใช้โปรแกรม  
5) การประเมินผลโปรแกรม    
 4. การประเมินโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น า 
  Stufflebeam (1971) กล่าวว่า การประเมิน (Evaluation) เป็นกระบวนการสร้าง 
สรรค์ที่สอดคล้องกับแนวทาง ประชาธิปไตยโดยมีเป้าหมายเพ่ือการพัฒนาและการสร้างประโยชน์แก่
องค์การ หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และการประเมินเป็นการระบุปัญหา การจัดหา และการเสนอ
สารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจเลือกวิธีการด าเนินงานที่เหมาะสม 
  Eisner (1976) กล่าวว่า การประเมิน คือ การบรรยายสิ่งที่มุ่งประเมินอย่างลึกซึ้ง 
รอบด้าน ผู้ประเมินจะต้องบรรยายความสัมพันธ์และความสอดคล้องของสิ่งที่คาดหวัง สิ่งที่เกิดขึ้นจริง
และมาตรฐานให้ครอบคลุมสิ่งที่มุ่งประเมิน ทั้งในแง่เงื่อนไขก่อนเริ่มโครงการ ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
โครงการกับผู้ร่วมโครงการ ตลอดจนผลลัพธ์ของโครงการ เพ่ือสะท้อนทัศนะและการตัดสินใจของ
ผู้เกี่ยวข้องกับการประเมิน หรือผู้มีส่วนได้เสียจากการประเมินอย่างกว้างขวาง   
  ศิริชัย กาญจนวาสี (2550) กล่าวว่า การประเมิน คือ การตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่ง
ประเมิน โดยผู้ประเมินจะต้องมีความเชี่ยวชาญในหลักการสังเกตและเหตุผล ถ้าผู้ประเมินมีความ 
รอบรู้ทั้งในด้านวิธีการประเมินและเนื้อหา หรือผู้ประเมินมีประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ จะท าให้ผล
การประเมินมีน้ าหนักน่าเชื่อถือและเป็นประโยชน์ จุดหมายของการประเมิน ซึ่งเป็นกระบวนการที่มี
วัตถุประสงค์ (Objective) หลักอยู่ที่การตัดสินคุณค่าของสิ่งประเมิน เพ่ือมุ่งไปสู่จุดมุ่งหมาย (Goal) 
ของการพัฒนาคุณค่าและอ านาจขององค์การ และสังคมโดยรวม กิจกรรมการประเมินจึงไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ์กับปัจจัยด้านบุคคล (Individual Factors) และปัจจัยด้านการเมือง 
(Political Factors) ได้จ าแนกกลุ่มการประเมินออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้ 
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   1. Systematic Decision–Oriented Evaluation (SD Models) การประเมิน
ประเภทนี้เน้นการใช้วิธีเชิงระบบเพื่อเสนอสารสนเทศ  ที่เป็นประโยชน์ต่อผู้เกี่ยวข้องส าหรับการ
ตัดสินใจในเชิงบริหาร 
   2. Naturalistic Decision–Oriented Evaluation (ND Models) การประเมิน
ประเภทนี้เน้นการใช้วิธีธรรมชาติ เพ่ือการเสนอสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องส าหรับ 
การตัดสินใจในเชิงบริหาร 
   3. Systematic Value–Oriented Evaluation (SV Models) การประเมิน 
ประเภทนี้เน้นการใช้วิธีการประเมินเชิงระบบ เพ่ือให้การประเมินท าการตัดสินคุณค่าของ 
สิ่งที่มุ่งประเมิน 
   4. Naturalistic Value–Oriented Evaluation (NV Models) การประเมิน
ประเภทนี้เน้นการใช้วิธีการเชิงธรรมชาติ เพ่ือให้นักประเมินท าการตัดสินคุณค่าของสิ่งที่มุ่งประเมิน  
  เรวดี ทรงเที่ยง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ   
   1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรม โดยท าการประเมิน  
     1.1 คุณภาพของโปรแกรม (Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระกิจกรรม
หรือการปฏิบัติงานเป็นอย่างไร ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นอย่างไร  
    1.2 ประเมินความเหมาะสม (Suitability) คือ โปรแกรมสามารถตอบสนอง 
ความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมโปรแกรมและขององค์การหรือไม่ และมีระดับ 
ความยากง่ายอย่างไร  
    1.3 ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบความส าเร็จในเรื่องอะไร  
และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร  
    1.4 ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ผลของโปรแกรมนั้นเหมาะสมกับทรัพยากรที่
องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่  
    1.5 ความส าคัญ (Importance) คือ โปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วมโปรแกรม
และต่อองค์การหรือไม่ 
   2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม มองที่วัตถุประสงค์ของโปรแกรมเป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพ่ือสร้างสัมพันธภาพในการท างานให้เพิ่มขึ้น
หรือไม่ โดยจะประเมินผลในแต่ละกิจกรรมและการเปลี่ยนแปลงของการพัฒนา 
  ไท ค าล้าน (2551) ได้ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรม ดังนี้ 
   1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
   2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม 
   3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า 
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   4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
   5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา            
  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) การสร้างเครื่องมือวัดชนิดนี้ 
มีรากฐานความคิดมาจากเครื่องมือวัดแบบเธอสโตน เป็นเครื่องมือวัดที่มีความเชื่อพ้ืนฐาน 
“เชาวน์ปัญญาของมนุษย์มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ” กระบวนการในการจัดสร้างจะง่ายและสะดวก
กว่าเครื่องมือวัดแบบเธอสโตน แต่มีความเท่ียงและความตรงไม่แตกต่างกัน ตามปกติเครื่องมือวัดแบบ
นี้จะมีระดับคะแนนของแต่ละข้อความเป็น 5 ระดับ ตั้งแต่ค่าคะแนนเป็น 5 4 3 2 1 ในเชิงบวก 
และตั้งแต่ค่าคะแนนเป็น 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
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หมดหรือทางลบหมด หรือผสมกันก็ได้ เป็นวิธีการวัดทัศนคติที่อาศัยผลรวมของค่าคะแนนจากชุด
ข้อความที่ใช้ศึกษาเป็นเครื่องจ 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
และความน่าเชื่อถือ แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม เพื่อน าไปใช้ในขั้นปฏิบัติต่อไป   
      5. คัดเลือกข้อความท่ีมีประสิทธิภาพมาท าการวิเคราะห์ 
    ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือวัดเจตคติแบบ Likert มีดังนี ้
     1. เลือกชื่อเป้าเจตคติ (Attitude Object) ก่อน เป้าของเจตคติอาจจะเป็น
คน วัตถุ สิ่งของ องค์การ สถาบัน อาชีพ วิชา แล้วแต่จะเลือก ยิ่งเฉพาะเจาะจงยิ่งดี ยิ่งก าหนด
ช่วงเวลาด้วยแล้ว การแปลผลก็จะท าให้มีความหมายดีขึ้น   
     2. เขียนข้อความแสดงความรู้สึกต่อเป้าเจตคติ โดยวิเคราะห์แยกแยะดู 
ให้ครอบคลุม ลักษณะของข้อความควรเป็นดังนี้ 
      2.1 เป็นข้อความที่แสดงความเชื่อและรู้สึกต่อเป้าที่ต้องการ 
      2.2 ไม่เป็นการแสดงถึงความเป็นจริง 
      2.3 มีความชัดเจน สั้น ให้ข้อมูลพอตัดสินได้ 
      2.4 ไม่ครอบคลุมทั้งทางดีและไม่ดีหรือทั้งบวกและลบ 
      2.5 ควรหลีกเลี่ยงค าปฏิเสธซ้อน ข้อความอ้างอิงในอดีตที่ผ่านมา 
ข้อความที่มีค าว่าทั้งหมด เสมอๆ ไม่เคย ไม่มีเลย เพียงเท่านั้น 
      2.6 ข้อความเดียวควรมีความเชื่อเดียว 
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     3. การตรวจสอบข้อความ เป็นการตรวจสอบขั้นแรกเพ่ือดูให้แน่ชัดว่า
ข้อความนั้นเขียนไว้เหมาะสมดีหรือไม่ การตอบจะให้ตอบว่าชอบ-ไม่ชอบ ดี-ไม่ดี หรือเห็นด้วย- 
ไม่เห็นด้วย ควรใช้มาตรา 3 มาตรา 4 มาตรา หรือ 5 มาตรา เป็นต้น  
     4. การให้น้ าหนักในช่วงแรก ๆ ของการพัฒนาจะมีวิธีการให้คะแนน 
แบบต่าง ๆ ในระยะหลัง Likert จึงแนะให้ใช้วิธีการก าหนดตัวเลขโดยพลการได้เลย โดยให้ตัวเลข
เรียงค่าตามล 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 คือ ตัวเดียวกันนั่นเอง  เพียงแต่เอาตัวคงที่
บวกหรือลบออกเท่านั้น ตัวเลขแบบนี้คะแนนเฉลี่ยจะเปลี่ยนแปลงแต่ความแปรปรวนคงที่ 
     5. การทดลองคุณภาพเบื้องต้น ในระยะนี้ต้องการศึกษาว่าข้อความแต่ละข้อ
มีอ านาจจ าแนกผู้ที่มีเจตคติสูงกับ มีเจตคติต่ าแตกต่างกันหรือไม่ นั่นคือพยายามหาว่าข้อความข้อนั้น  
ถ้าใครตอบมาตราสูงแสดงว่ามีเจตคติสูง ถ้าใครตอบมาตราต่ าจะเป็นคนมีเจตคติต่ าจริงหรือไม่นั่นเอง 
     6. การจัดแบบทดสอบ เมื่อได้ข้อสอบที่มีอ านาจจ าแนกดีแล้วพิจารณาว่า 
จะก าหนดกี่ข้อ  ตามหลักการถ้าข้อความมีคุณภาพสูงมากจะใช้ 10-15 ข้อก็ได้ แต่โดยทั่วไปแล้ว 
จะมีตั้งแต่ 20 ข้อขึ้นไป เพราะถ้าจ านวนข้อน้อยความเชื่อมั่นมักจะมีค่าน้อยความเที่ยงตรงก็ไม่ดี  
อาจจะเป็นเพราะข้อความแสดงความรู้สึกหรือความเชื่อต่อเป้าอาจไม่ครอบคลุมทุกอย่างในเป้า  
แบบทดสอบวัดเจตคติบางฉบับจึงมีเป็น 100 ข้อ การให้จ านวนข้อควรค านึงถึงกลุ่มตัวอย่าง 
และระดับอายุ ความสามารถในการอ่านอาจท าให้เกิดความเบื่อหน่ายในการตอบ ระดับเด็ก ๆ 
จึงไม่ควรมีหลายข้อ 
     7. การตรวจให้คะแนน การให้คะแนนให้ตามมาตราที่ก าหนดแต่ละข้อ 
ถ้าเป็นข้อความเปลี่ยนมาเป็นตัวเลข แต่ถ้าเป็นตัวเลขแล้วก็น าตัวเลขที่ผู้ตอบเลือกมารวมเลย 
กรณีข้อความเป็นความรู้สึกทางลบ จะต้องกลับตัวเลขกันกับข้อความที่เป็นไปทางบวก ถ้าตัวเลือก
เป็นการอธิบายหรือบรรยาย 
     8. การหาคุณภาพอ่ืน ๆ เช่น ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงความเชื่อมั่น  
หาได้โดยวิธีสอบซ้ า (Test-retest) คู่ขนาน (Parallel test) แบ่งครึ่งฉบับ (Split-half) สัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha-coefficient) ซึ่งเป็นวิธีที่นิยมใช้ความเที่ยงตรง หาได้โดยวิธี Construct Validity, 
Concurrent Validity และ Predictive Validity  
   3. เครื่องมือวัดแบบการจ าแนกความหมายของค า (Osgood’s Method) 
เครื่องมือวัดแบบนี้เริ่มและพัฒนาโดย Osgood และคณะ เมื่อปี ค.ศ. 1957 โดยให้ชื่อเครื่องมือวัด
แบบนี้ว่า มาตรวัดแบบนัยเกี่ยวกับความหมายของค าในประโยคที่แสดงความรู้สึก ประโยคหนึ่งนั้นดู
เหมือนเป็นประโยคยาว แต่ความจริงแล้วอาจจะแทนด้วยค าที่มีความหมายเพียงค าเดียว เช่น  
ครูเป็นอาชีพที่น่ายกย่อง ค าส าคัญที่แสดงความรู้สึกจากประโยคนี้ คือ ค าว่า “ยกย่อง” ค าทางภาษา 
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ต่าง ๆ นั้นมีลักษณะส าคัญอยู่ 2 อย่าง คือ บางค ามีความหมายเพียงแง่เดียว เรียก Denotation 
แต่บางค ามีความหมายได้หลายอย่างเรียกว่า Connotation (พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2547) 
    การประเมินตนเองของกระบวนการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
เป็นแบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีวัตถุประสงค์ เพ่ือมุ่งเน้นการประเมินพฤติกรรม
ที่ส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ มี 6 องค์ประกอบ แสดงถึงความสามารถในการ
ท างานร่วมกัน เพ่ือเลือกโมดูลที่เฉพาะเจาะจงจากการท างานร่วมกัน มีภาวะผู้น า การเรียนรู้ 
โมดูลแบบครบวงจร โมดูลจากชุดนี้สามารถน ามาใช้เพ่ือเพ่ิมระดับของความเข้าใจในแนวความคิด
ร่วมกันและการปรับปรุงการท างานร่วมกัน แบบสอบถามการประเมินตนเอง ได้แก่ การประเมิน
สิ่งแวดล้อม การสร้างความชัดเจน วิสัยทัศน์ การสร้างความไว้วางใจ การใช้อ านาจและอิทธิพล 
แบบมีส่วนร่วม การพัฒนาบุคลากร และการสะท้อนผล ข้อมูลจากแบบสอบถาม การประเมินตนเอง  
เป็นประโยชน์ในการสร้าง แผนการเรียนรู้ส่วนบุคคลในการพัฒนาภาวะผู้น าพลังร่วมที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
    สรุป ผู้วิจัยได้ก าหนดการวัดระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
เป็นการวัดระดับพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ใน 6 องค์ประกอบ ซึ่งเครื่องมือวัดพฤติกรรม ดังกล่าวแต่ละแบบจะมีจุดเด่น 
และจุดด้อยแตกต่างกันในแง่ของความยากง่าย สะดวกหรือไม่สะดวกตามข้ันตอนการสร้าง 
และการน าไปใช้ ส าหรับการวัดระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์   
    ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างและพัฒนาจากแบบวัด Likert‘s Method 
ซึ่งเป็นแบบวัดที่มีความเหมาะสมกับการวัดในครั้งนี้ เพราะกระบวนการในการจัดสร้างจะง่ายและ
สะดวกกว่าเครื่องวัดแบบอ่ืน โดยเครื่องมือเป็นแบบสอบถามที่มีข้อความเป็นเชิงบวกท้ังหมด 
มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งจะถามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษา  
และการรับรู้ของผู้แทนครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ต่อพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
จ านวน 6 องค์ประกอบหลัก 30 ตัวชี้วัด   
 
บทเรียนแบบโมดูล (Instructional Module) 
 
 โมดูล (Module) แปลว่า เกณฑ์การวัดหรือเป็นส่วนประกอบของระบบที่ใช้ในการเชื่อมกับ
ระบบอ่ืน โดยตัวโมดูลเองจะมีการออกแบบและควบคุมดัดแปลงภายในตัวโมดูลเอง 
 บุญเกื้อ ควรหาเวช (2543) กล่าวถึง บทเรียนแบบโมดูล (Instructional Module) 
จัดเป็นกลุ่มประสบการณ์ที่จัดขึ้นเพ่ือให้ผู้เรียนได้มีโอกาสแสดงพฤติกรรมตามที่ระบุไว้ในจุดมุ่งหมาย  
โมดูลอาจจะอยู่ในรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป เช่น สไลด์ ภาพ การทดลอง หนังสือหรือเอกสาร 
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ซึ่งข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ของแต่ละสาขาวิชา บทเรียนโมดูลเป็นสื่อการเรียนชนิดหนึ่งที่มุ่งพัฒนาให้
ผู้เรียนได้เกิดความรู้ตามความต้องการ โดยที่บทเรียนนั้นจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์เอาไว้อย่าง
แน่นอนมีกิจกรรมต่าง ๆ ให้ผู้เรียนเลือกตามความถนัดและความสามารถของแต่ละคนมีการ
ประเมินผลก่อนและหลังเรียน มีการทดสอบย่อยในทุก ๆ หน่วยของโมดูล และการเรียนซ่อมเสริม
ด้วยกระบวนการเรียนการสอนจะเน้นที่ตัวผู้เรียนเป็นส าคัญมากกว่าผู้สอน คุณสมบัติที่ส าคัญของ
บทเรียนโมดูล คือ 1) โปรแกรมทั้งหมดถูกขยายเป็นส่วน ๆ เพื่อไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อนและสามารถ
มองเห็นโครงร่างทั้งหมดของโปรแกรม 2) ยึดตัวผู้เรียนเป็นศูนย์กลางในการจัดระบบการเรียน 
การสอน 3) มีจุดประสงค์ในการเรียนที่ชัดเจน 4) เน้นการเรียนด้วยตนเอง 5) ใช้วิธีการสอน 
แบบต่าง 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 ประกอบด้วย ชื่อเรื่อง (A Title Page) ขั้นตอนของ
กระบวนการเรียน (The Body of the Description) มีล าดับขั้น ดังนี้ 
  1. หลักการและเหตุผล   
  2. จุดประสงค์   
  3. ความรู้พื้นฐาน   
  4. การประเมินผลก่อนเรียน   
  5. กิจกรรมการเรียน   
  6. การประเมินผลหลังเรียน   
  7. การเรียนซ่อมเสริม   
  8. ภาคผนวก (Appendix)   
 ขั้นตอนในการสร้างบทเรียนแบบโมดูล ด าเนินการดังนี้ 
  1. การวางแผน   
  2. การสร้าง   
  3. การทดสอบต้นแบบ   
  4. ประเมินผลบทเรียน   
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 ประโยชน์ของบทเรียนแบบโมดูล คือ เป็นบทเรียนส าเร็จรูปเป็นกระบวนการเรียนการสอน
ที่มีระเบียบแบบแผนและรวมการสอนหลาย ๆ อย่างเอาไว้ด้วยกันช่วยให้ผู้เรียนได้ทราบถึง
ความสามารถและความก้าวหน้าของตนทุกระยะช่วยลดภาระของครูในการสอนข้อเท็จจริงต่างๆ 
 โดยสรุป บทเรียนแบบโมดูลเป็นเป็นสื่อการเรียนที่มุ่งพัฒนาให้ผู้เรียนได้เกิดความรู้ตาม
ความต้องการ โดยที่บทเรียนจะต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์มีกิจกรรมต่าง ๆ ให้ผู้เรียนเลือกตาม
ความถนัดและความสามารถของแต่ละคน มีการประเมินผลก่อนและหลังเรียน มีการทดสอบย่อยใน
ทุก 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 ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่สามารถใช้ในการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ส าหรับโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้หลักการพัฒนาภาวะผู้น าของเทคนิค
การพัฒนาทกัษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 (The 70-20-10 leadership development 
technique) ในกระบวนการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ดังนี้  
ขั้นที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhance development)  ใช้ระยะเวลา
ร้อยละ 20  ขัน้ที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive development)  ใช้ระยะเวลา
ร้อยละ 10  และข้ันที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner implementation) ใช้ระยะเวลา
ร้อยละ 70 โดยมีเนื้อหาในการพัฒนา ประกอบด้วย 6 โมดูล คือ 1. การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
2. การกระตุน้ให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 3. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) 4. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)  
5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and adaptability) และ 6. การสร้างทีมงาน 
(Team Building) 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  เอกชัย เอ้ือเฟ้ือ (2537) ได้พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างคุณลักษณะด้าน
ความเป็นผู้น าและด้านการท างานเป็นกลุ่มส าหรับนักศึกษามหาวิทยาลัยรามค าแหง หลังจากการ
ทดลองใช้หลักสูตรและท าการประเมินผล พบว่า ผลสัมฤทธิ์และเจตคติของการทดสอบก่อนและหลัง
การใช้หลักสูตรฝึกอบรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และผู้เข้ารับการฝึกอบรมมี
ทักษะด้านความเป็นผู้น าอยู่ในระดับมาก 
  ปรีชา ตราดธารทิพย์ (2541) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง “วิสัยทัศน์นิสิตนักศึกษาไทย” 
ของนักศึกษาระดับปริญญาตรี ปีการศึกษา 2540 ในมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ และมหาวิทยาลัยหอการค้าไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
วิสัยทัศน์ที่เอ้ือต่อการพัฒนาสังคมของนักศึกษาใน 5 ด้าน คือ ด้านความเกี่ยวข้องกับเพ่ือนมนุษย์และ
ความสนใจต่อการเคลื่อนไหวของสถานการณ์โลก ด้านการยอมรับในความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
ด้านการมีกิจกรรมที่เชื่อมโยงต่อการแก้ปัญหาสังคม ด้านความรับผิดชอบทางจริยธรรม และด้านการ
เล็งเห็นซึ่งทิศทางแห่งอนาคนและค านึงถึงสภาพแวดล้อม โดยจ าแนกตามสถานภาพส่วนตัว 
และการเข้าร่วมกลุ่มกิจกรรมของนิสิตนักศึกษา พบว่า นิสิตนักศึกษาส่วนใหญ่มีวิสัยทัศน์ที่ไม่เอ้ือต่อ
การพัฒนาสังคมทั้ง 5 ด้านและเมื่อจ าแนกตามสถานภาพส่วนตัว คือ เพศ ชั้นปี ผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน สาขาวิชา และการเข้าร่วมกิจกรรม พบว่า ชั้นปีที่แตกต่างกัน มีวิสัยทัศน์ในด้านความเกี่ยวข้อง
กับเพ่ือนมนุษย์และความสนใจต่อการเคลื่อนไหวของสถานการณ์โลก ด้านการมีกิจกรรมที่เชื่อมโยง
ต่อการแก้ปัญหาสังคม และด้านความรับผิดชอบทางจริยธรรมแตกต่างกัน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่
แตกต่างกัน มีวิสัยทัศน์ในด้านความเกี่ยวข้องกับเพื่อนมนุษย์และความสนใจต่อการเคลื่อนไหวของ
สถานการณ์โลก และด้านการยอมรับในความหลากหลายทาง วัฒนธรรมแตกต่างกัน สาขาวิชาที่
แตกต่างกัน มีวิสัยทัศน์ในด้านการมีกิจกรรมที่เชื่อมโยงต่อการแก้ปัญหาสังคม และการเข้าร่วม
กิจกรรมที่แตกต่างกัน มีวิสัยทัศน์ทั้ง 5 ด้านแตกต่างกัน 
  สมศักดิ์ กิจธนวัฒน์ (2545) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ส าหรับผู้ประกอบการธุรกิจขนาดย่อม โดยใช้หลักการจัดกิจกรรมตามแนวมนุษยนิยมและ
การเพ่ิมพลังศักยภาพตนเองของแอนโทนี่ ร็อบบินส์ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือพัฒนารูปแบบการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส าหรับผู้ประกอบการธุรกิจขนาดย่อม โดยใช้หลักการจัดกิจกรรม
ตามแนวมนุษย์นิยมและการเพ่ิมพลังศักยภาพตนเองของแอนโทนี่ ร็อบบินสN โดยมีสมมุติฐานของ
การวิจัยว่าผู้ประกอบการธุรกิจขนาดย่อมที่ผ่านการเข้าร่วมกิจกรรมเพ่ิมพลังศักยภาพบุคคลจะ
สามารถพัฒนาระดับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ในตัวเองได้สูงกว่าผู้ประกอบการธุรกิจขนาดย่อมที่ไม่ได้ 
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ร่วมกิจกรรม ใช้การวิจัยกึ่งทดลอง โดยรูปแบบการทดลองมี 2 กลุ่ม คือ กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม
มีการทดสอบก่อนและหลังการทดลองกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้ประกอบการธุรกิจขนาดย่อมในจังหวัด
อุดรธานี จ านวน 60 คน ที่อาสาสมัครเข้าร่วมกิจกรรม และสุ่มตัวอย่างแบบจับคู่เหมือนโดยยึด
คะแนนภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่ทดสอบก่อนการทดลอง เป็นกลุ่มทดลอง 1 กลุ่ม และกลุ่มควบคุม 
1 กลุ่มกลุ่มละ 30 คน กลุ่มทดลองเข้าร่วมโปรแกรมการจัดกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมพลังศักยภาพบุคคล 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก ่ส่วนที่ 1 คือ การเข้าร่วมสัมมนาเชิงปฏิบัติการหลักสูตร “การพัฒนา 
พลังศักยภาพบุคคลส าหรับSMEs” เป็นระยะเวลา 2 วันตั้งแต่เวลา 08.00-17.00 น. และส่วนที่ 2 คือ 
การท าแบบฝึกหัดใน"โปรแกรม 21 วันสู่พลังศักยภาพบุคคล"ซึ่งเป็นคู่มือแห่งความส าเร็จให้
ผู้ประกอบการธุรกิจขนาดย่อมได้ท ากิจกรรมตามแบบฝึกหัดที่ได้รับการออกแบบไว้ในคู่มือ โดยจะเป็น
การท ากิจกรรมด้วยการน าตนเองและต้องท าแบบฝึกหัดวันละ 1 บททุกวันเป็นเวลา 21 วันติดต่อกัน 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก ่แบบวัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ วิเคราะห์ข้อมูลโดยการทดสอบความ
แตกต่างของค่าเฉลี่ยคะแนนภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ด้วยวิธีการทดสอบค่าที ผลการวิจัย พบว่า 
คะแนนภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ระยะหลังการทดลองของกลุ่มทดลองสูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  เอกชัย เอ้ือเฟ้ือ (2537) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าของนักศึกษามหาวิทยาลัยรังสิต  
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาบุคลิกภาพของนักศึกษามหาวิทยาลัยรังสิต 2) ศึกษาภาวะผู้น า 
ซึ่งประกอบด้วย คุณธรรมจริยธรรมวิสัยทัศน์ระดับส่วนรวม และวิสัยทัศน์ระดับบุคคล ของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยรังสิต 3) ศึกษาภาวะผู้น าและบุคลิกภาพของนักศึกษามหาวิทยาลัยรังสิตจ าแนกตาม
ปัจจัยภูมิหลัง และ 4) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพกับภาวะผู้น าของนักศึกษามหาวิทยาลัย
รังสิตกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคือ นักศึกษามหาวิทยาลัยรังสิต จ านวน 400 คน ได้มาด้วยวิธีการ
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Stratified Random Sampling) จ าแนกตามคณะ 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย ข้อมูลที่ได้วิเคราะห์ด้วยสถิติความถี่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-way analysis of variance) และหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจยั พบว่า นักศึกษามหาวิทยาลัยรังสิต 
มีบุคลิกภาพค่อนข้างเชื่อในแหล่งอ านาจควบคุมภายนอก และมีภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรม 
ด้านวิสัยทัศน์ระดับส่วนรวม และด้านวิสัยทัศน์ระดับบุคคลอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน
ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 พบว่า นักศึกษาที่มีความแตกต่างกันในคะแนนเฉลี่ยสะสม ภูมิล าเนา
เดิมและการเข้าร่วมกิจกรรมในมหาวิทยาลัยมีบุคลิกภาพแตกต่างกัน ส่วนนักศึกษาที่มีภูมิล าเนา
แตกต่างพบว่า มีภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรมแตกต่างกัน รวมทั้งนักศึกษาที่เข้าร่วมกิจกรรมใน
มหาวิทยาลัยแตกต่างกันมีภาวะผู้น าด้านวิสัยทัศน์ระดับส่วนรวมและด้านวิสัยทัศน์ระดับบุคคล
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แตกต่างกัน นอกจากนี้ นักศึกษาท่ีบิดามีรายได้แตกต่างกัน มีภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรมด้าน
วิสัยทัศน์ระดับส่วนรวมและด้านวิสัยทัศน์ระดับบุคคลแตกต่างกัน ส าหรับนักศึกษาที่มารดามีรายได้
แตกต่างกัน มีภาวะผู้น าด้านคุณธรรมจริยธรรม และด้านวิสัยทัศน์ระดับบุคคลแตกต่างกัน นักศึกษาท่ี
มารดามีอาชีพแตกต่างกันมีภาวะผู้น าด้านวิสัยทัศน์ระดับบุคคลแตกต่างกัน ในส่วนของการทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพกับภาวะผู้น าของนักศึกษา พบว่า บุคลิกภาพของนักศึกษามี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับภาวะผู้น าด้านวิสัยทัศน์ระดับส่วนรวม และวิสัยทัศน์ระดับบุคคล 
  เสถียร แป้นเหลือ (2550) ได้ศึกษาการพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าส าหรับผู้น าองค์กรกิจกรรมนักศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้น าองค์กรกิจกรรมนักศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ ปีการศึกษา 2549 จ านวน 30 คน พบว่า 
คุณลักษณะภาวะผู้น าส าหรับผู้น าองค์กรกิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์  
ที่จ าเป็นต้องเสริมสร้าง ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าและบทบาทหน้าที่ของผู้น า การพัฒนาทีมงาน
ให้มีประสิทธิภาพ และศิลปะการสื่อสาร ส าหรับประสิทธิภาพของหลักสูตรฝึกอบรมแต่ละหน่วย
ฝึกอบรมผ่านตามเกณฑ์ ผลการทดสอบวัดความรู้และเจตคติภาวะผู้น าก่อนและหลังการฝึกอบรม 
พบว่ามีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
  พรพรรณ ศรีรุ่งเรือง (2551) ได้ท าการศึกษา ผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี
สุพรรณบุรี กลุ่มตัวอย่างในการทดลองได้แก่ นักศึกษาพยาบาลชั้นปีที ่4 ที่มีคะแนนภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจคะแนนต่ ากว่าเปอร์เซ็นต์ไทล์ที่ 40 โดยมีการสุ่มเข้ากลุ่ม
ทดลองและสุ่ม เข้ากลุ่มควบคุมกลุ่มละ 12 คน รวมจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 24 คน พบว่า นักศึกษา
พยาบาลที่ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีคะแนน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มากกว่านักศึกษาพยาบาลที่ไม่ได้รับฝึกอบรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และนักศึกษาพยาบาลในกลุ่มทดลองภายหลัง
ได้รับการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ นักศึกษาพยาบาล 
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน การสร้างแรงบันดาลใจ มากกว่าก่อนฝึกอบรมภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
  ปริญญา มีสุข (2552) ท าการวิจัยเรื่อง ผลของการออกแบบโปรแกรมพัฒนาทางวิชาชีพ 
แบบมีส่วนร่วมของครู ผลการวิจัยพบว่า 1. ครูส่วนใหญ่มีการใช้รูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ 8 รูปแบบ 
ดังนี้ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาเป็นกลุ่ม 3) การให้มสี่วนร่วม 4) รูปแบบการเป็นพ่ีเลี้ยง  
5) รูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเอง 6) การวิจัยปฏิบัติการ 7) การสังเกต 8) การศึกษาต่อใน
ระดับอุดมศึกษา พบว่า ครูใช้รูปแบบการเรียนรู้ด้วยตนเองมากสุดและใช้รูปแบบการศึกษาต่อใน
ระดับอุดมศึกษาน้อยสุด วิธีออกแบบโปรแกรมในปัจจุบันใช้รูปแบบโรงเรียนเป็นฐานและ 
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การออกแบบผสมผสานเป็นส่วนใหญ่และโรงเรียนทั้ง 3สังกัดมีความส าเร็จของโปรแกรมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 2. การออกแบบโปรแกรมใช้ประเมินความต้องการจ าเป็น 3. ผลการทดลองพบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีส่วนร่วมในการออกแบบโปรแกรมมีความส าเร็จสูงกว่ากลุ่มตัวอย่างที่ไม่มีส่วนร่วม 
  สมพร หลิมเจริญ (2552) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาหลักสูตรเสริมเพ่ือส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ส าหรับนักเรียน ช่วงชั้นที่ 2 ผลการด าเนินการศึกษา ได้องค์ประกอบของความคิด
สร้างสรรค์ท่ีส่งเสริมให้นักเรียน เกิดความคิด สร้างสรรค์ในครั้งนี้ประกอบด้วยคุณลักษณะ 2 มิติ คือ 
1) มิติด้านการคิด ได้แก่ ความคิดคล่องแคล่ว ความคิดยืดหยุ่น และ ความคิดริเริ่ม และ 2) มิติด้าน
จิตใจ และบุคลิกภาพ ได้แก่ ความอยากรู้ อยากเห็น และความเชื่อม่ันในตนเอง หลักสูตรเสริม 
เพ่ือส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ส าหรับนักเรียนช่วงชั้นที่ 2 ที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้เป็นหลักสูตรที่ไม่ยึด
เนื้อหาเป็นหลัก (Content free) มีสาระส าคัญประกอบด้วย แนวคิดหลักการ วัตถุประสงค์ 
โครงสร้างของหลักสูตร การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ สื่อการเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล 
ในการพัฒนาเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ทั้งสองมิติ ผู้วิจัยได้น าหลักสูตรไปเป็นแนวทางการจัด
กิจกรรมการเรียนรู้โดยมีโครงสร้างเนื้อหา 4 หน่วยการเรียนรู้ และใช้ระยะเวลารวมทั้งสิ้น 29 ชั่วโมง 
กิจกรรมหลักที่ใช้ในการจัดการเรียนรู้ ใช้เทคนิคการระดมพลังสมอง และกิจกรรมการสอนสืบสวน
สอบสวนแบบอิงอริยสัจสี่ 
  ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครู
ผู้น าการจัดการเรียนรู้ ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา พบว่า 1. โปรแกรมการพัฒนามีองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญ 7 ประการ คือ วิสัยทัศน์ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง 
และการวัดผลประเมินผล กระบวนการของโปรแกรมแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 โปรแกรม 
การพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ในสถานการณ์จ าลอง ซึ่งเป็นการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีข้ันตอน 
คือ ขั้นส ารวจประสบการณ์เดิม ขั้นวางแผนร่วมกัน ขั้นสร้างความรู้ความเข้าใจเพ่ือให้เกิดความคิด   
รวบยอด ขัน้ประยุกต์แนวคิด ระยะที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ภาคสนาม   
เป็นการพัฒนาทักษะผู้น าครูต่อเนื่องจากระยะที่ 1 ในสถานการณ์การสอนจริงเป็นเวลา 1 ภาคเรียน 
โดยมีขั้นตอน คือ ขั้นน าไปปฏิบัติ ขั้นการนิเทศติดตามผล ขั้นให้ข้อมูลย้อนกลับและการเสริมแรง 
ขัน้สัมมนาเสริมสร้างความเข้มแข็ง 2. ผลการทดลองใช้โปรแกรม พบว่า โปรแกรมมีประสิทธิผล 
โดยครูได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมมีค่าเฉลี่ยร้อยละของคะแนนหลักการพัฒนาสูงกว่าเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
  สิริลักษณ์ สามารถ (2554) ท าการวิจัยเรื่องโปรแกรมพัฒนาครูเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือวิจัยและพัฒนาโปรแกรมครู 
เพ่ือการปฏิรูปในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยกระบวนการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอน คือ 
1) การตรวจสอบแนวคิดทฤษฎีของโปรแกรม 2) การปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ 
โครงการ 3) การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 4) การสร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรม 
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ในภาคสนาม และ 5) การทดลองโปรแกรมในภาคสนามโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง 
ผลการด าเนินการตามข้ันตอนการวิจัยและพัฒนาพบว่าโปรแกรมพัฒนาครูเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้
ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กประกอบด้วยโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล (Logical 
Framework : Log Frame) ที่มีคุณภาพ จ านวน 3 โครงการ คือ 1) โครงการร่วมคิดผูกพัน 
ร่วมตั้งปณิธาน 2) โครงการรวมพลังสร้างสรรค์มุ่งมั่นสู่จุดมุ่งหมาย และ 3) โครงการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้เปิดประตูสู่เครือข่ายโดยมีเอกสารเสริมความรู้ประกอบโครงการ จ านวน 5เล่ม และคู่มือการใช้
โปรแกรม 1 เล่ม ผลการทดลองในภาคสนามพบว่า 1) ผลการด าเนินตามโครงการร่วมคิดร่วมผูกพัน
ร่วมตั้งปณิธานครูมีความรู้ความเข้าใจเจตคติและทักษะด้านหลักสูตร ด้านบริหารจัดการชั้นเรียน 
ด้านการจัดการเรียนรู้และด้านการประเมินผลเพ่ิมมากขึ้น 2) ผลการด าเนินการตามโครงการรวมพลัง
สร้างสรรค์มุ่งมั่นสู่จุดมุ่งหมายท าให้ครูสามารถพัฒนาและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ 
3) ผลการด าเนินโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เปิดประตูสู่เครือข่ายท าให้ครูพัฒนาและปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิผล เงื่อนไขความส าเร็จในการด าเนินงานได้แก่ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีภาวะผู้น าทางวิชาการ
ค านึงถึงหลักการเรียนรู้ผู้ใหญ่ นิเทศก ากับติดตามสนับสนุนการปฏิบัติงาน เสริมพลังอ านาจ  
และส่งเสริมประสิทธิภาพในตนอย่างเอาจริงเอาจัง สม่ าเสมอและต่อเนื่อง ผลการประเมินโปรแกรม
โดยใช้เครื่องมือประเมินผล 5 ประเภทพบว่า หลังการทดลองโปรแกรมผลการประเมินสูงขึ้น 
ทุกประเภท 
  อนันต์ พันนึก (2554) ท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีวิธีการด าเนินการวิจัยและพัฒนา 5 ขั้นตอน คือ 1) การตรวจสอบแนวคิดเชิง
ทฤษฎีของโปรแกรมเป็นการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี 2) การสร้างรายละเอียดโปรแกรม 
3) การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม 4) การสร้างเครื่องมือประเมินประสิทธิภาพของโปรแกรม
ได้แก่ แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง แบบประเมินความรู้ แบบประเมินทักษะตามสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน แบบประเมินการน าความรู้ทักษะใหม่ไปสู่การปฏิบัติงานและ 
แบบประเมินผลที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ และ 5) การทดลองโปรแกรมในภาคสนามโดยใช้ระเบียบ
วิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานประกอบด้วย 4 ส่วน ส่วนที่ 1 ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม และ ส่วนที่ 4 แนวทางเง่ือนไข ตัวชี้วัดความส าเร็จใน
การน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้ 2. โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพเห็นได้จาก 1) กลุ่มทดลองมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อ
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) หลังการพัฒนาตามโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มทดลอง มีความรู้และทักษะตามสมรรถนะ
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ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติ และผลงานที่เกิดจากการ
ปฏิบัติหน้าที่สูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมียกลุ่มทดลอง มีความรู้และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติ และผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่
สูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 3) หลังการพัฒนาตามโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุ่มทดลอง มีความรู้ และทักษะตามสมรรถนะ 
ผู้บริหารตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่า 
กลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  .01 
  กิตติกาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง โมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบระดับ
การแสดงออกภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษาจ าแนกตามเพศ อายุและประสบการณ์การเป็นผู้บริหารเพ่ือตรวจสอบ 
ความสอดคล้องของโมเดลสมการโครงสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์
และความมีอิทธิพลของแต่ละปัจจัย กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการอาชีวศึกษาจ านวน 684 คนได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบสัดส่วน และวิธีการสุ่มแบบง่าย
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า ที่มคี่าความเชื่อม่ัน 0.98  
การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรลวิเคราะห์ข้อมูล 
เป็นสถิติพรรณนาและสถิติอ้างอิง 
  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
พัฒนาขึ้นมีองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม รูปแบบและวิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม  
ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การสร้างวิสัยทัศน์ โมดูล 2 การสื่อสารวิสัยทัศน์ 
และโมดูล 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ โดยใช้เวลาในการพัฒนา 169 ชั่วโมง ส่วนวิธีการพัฒนา ได้แก่ 
การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาดูงาน การอบรม การปฏิบัติจริง ประกอบด้วย กระบวนการพัฒนา 
4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนาขั้นที่ 2 การพัฒนา ขัน้ที่ 3 การบูรณาการ และขั้นที่ 4 
การประเมินหลังการพัฒนา 3) ผลการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน 
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ประถมศึกษา จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า ผลการทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา 
และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน และผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและ 
ระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผล 
สูงกว่าและผลการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรม  อยู่ในระดับมาก   
  พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า 1) องค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ3 องค์ประกอบหลัก และ 9 องค์ประกอบย่อย  
องค์ประกอบด้านจินตนาการ (Imagination) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย มีความคิดเชิง
สร้างสรรค ์มีอารมณ์ขันในการท างาน มีสติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ องค์ประกอบด้าน
มีความยืดหยุ่น (Flexibility) ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้
อย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ ความคุ้นเคย ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ  
การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระและองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ (Vision) ประกอบด้วย 
3 องค์ประกอบย่อย การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
2) สภาพปัจจุบันและความต้องการในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 
มากที่สุดคือ ด้านการมีความยืดหยุ่น 3) การวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการวิเคราะห์ผลการประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก      
  อารียา จ านงค์ยา (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับ
ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในประเทศไทย โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา  ประกอบด้วย 
3 ระยะ พบว่า 1) องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษา
เอกชนในประเทศไทยประกอบด้วย 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) โปรแกรม 
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การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนในประเทศไทย 
ประกอบด้วย12 องค์ประกอบ 83 ตัวชี้วัดโดยการฝึกอบรมแบบเข้มด้วยชุดฝึกอบรม 3 โมดุล คือ 
โมดูลที่ 1 ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 1. การก าหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์องค์กร 2. การสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร 3. การมีคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยม โมดูลที่ 2 ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ 
1. การใช้เทคนิควิเคราะห์ 2. การมีเทคนิคการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบัติ 3. การเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยการฝึกอบรมอย่างเข้ม โมดูลที่ 3 ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ 1. การน ากลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบัติ 2. การท างานเป็นทีม 3. การบริหารทรัพยากรในองค์กร  4. การมีความคิดเชิงระบบ 
5. การสร้างโอกาสเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 6.การสื่อสารการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี ผลการ
ประเมินโปรแกรมโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า โปรแกรมฝึกอบรมมีความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
และผลการประเมินการน าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเอกชนในประเทศไทยไปใช่พัฒนาผู้บริหารในวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชน โดยกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 35 คน พบว่า ผู้บริหารวิทยาลัยอาชีวศึกษาเอกชนมีพฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธโดยรวม
และรายองค์ประกอบอยู่ในระดับมาก  
  พิมพิกา จันทไทย (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครู
ที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา พบว่า 1) สภาพปัจจุบัน 
ในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล โดยรวมอยู่ในระดับน้อย และรายด้าน
พบว่า 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  
หน่วยการเรียนรู้ 2 กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การศึกษาดูงาน 
การฝึกอบรมและการเรียนรู้ระหว่างปฏิบัติงาน 6. การประเมินผล และคู่มือประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล 
ส่วนที่ 3 การประเมินผล ผลการประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน พบว่า มีความเหมาะสม
และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกด้าน  3) ผลการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับ
โรงเรียนเทศบาล จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า คะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่า 
ก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน ซึ่งผลการประเมินการพัฒนาทีมงานครูที่มี
ประสิทธิผลก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
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และผลการประเมินความพึงพอใจของครูที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มี
ประสิทธิผล โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก       
  ญดาภัค กัลปดี (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย  
4 ระยะ พบว่า 1) ผลการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า องค์ประกอบและ
ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 1 องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ 2 องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 3 องค์ประกอบด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ 4 องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 5 องค์ประกอบด้านความคิดยืดหยุ่น  
2) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครู
ประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา โดยรวม 
อยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นเดียวกันและวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา พบว่า วิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น า ประกอบด้วย 2 วิธี คือ 1. การสอนงาน (Coaching) และ 2. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring)  
โดยรวมเป็นวิธีที่พัฒนาครูประถมศึกษาให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาที่พัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 
1. หลักการและแนวคิดของโปรแกรม 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3. เนื้อหาและสาระส าคัญของ
โปรแกรม 4. กิจกรรมของโปรแกรม 5. ระยะเวลาด าเนินงานของโปรแกรม 6. การประเมินผล
โปรแกรม ประกอบด้วย 5 Module ได้แก่ Module 1 วิสัยทัศน์ Module 2 การกระตุ้นการใช้
ปัญญา Module 3 ความคิดสร้างสรรค์ Module 4 การสร้างแรงบันดาลใจ Module 5  
ความยืดหยุ่น ระยะเวลาการพัฒนา 120 ชั่วโมง วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น า โดยใช้วิธี 1. การสอนงาน 
(Coaching) และ 2. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ และทักษะการเรียนรู้
ที่ลึกซึ้งและยั่งยืน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการพัฒนาตนเองต่อไปอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ผลการการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังพัฒนาโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา หลัง
พัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า การภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา
สูงกว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาหลังพัฒนา และผลการประเมิน
ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
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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 าดับแรก 
มีค่าเท่ากัน 2 องค์ประกอบหลัก คือ ด้านหลักการของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และด้านคุณลักษณะของ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนล าดับต่อมา คือ ด้านทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ 3) การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีกระบวนการพัฒนา 
3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and 
Training) ส่วนที่ 2 การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships)  
และส่วนที่ 3 การเรียนรู้ผ่านการท างาน (Challenge Assignments) และ 5) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม การด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์โดยใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใช้เวลาทั้งสิ้น 180 ชั่วโมง 4) ผลการประเมินจาก
การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ พบว่า 
คะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ 
ร้อยละ 80 ทุกคน 
   ทวีภรณ์ วรชิน (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยมีวัตถุประสงค์
การวิจัยเพื่อศึกษาวิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีต้องการพัฒนาให้กับผู้บริหารสถานศึกษา 
เพ่ือสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา และ 
เพ่ือประเมินผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นการ
วิจัยเชิงปฏิบัติการ โดยการสนทนากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ 12 คน เพ่ือหาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่ต้องการ
พัฒนาให้กับผู้บริหารสถานศึกษา ใช้แบบสอบถามความเห็นต่อการใช้ และความเห็นต่อผลที่เกิดจาก
การใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษา ขนาดเล็ก
กลุ่มเป้าหมาย 35 คน ใช้แบบสอบถามความพึงพอใจจากการใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยเก็บ
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รวบรวมข้อมูลจากครูในสถานศึกษาที่ผู้บริหารเป็นกลุ่มเป้าหมาย 455 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ
พ้ืนฐานค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่า S.D และการทดสอบค่าที (t-test dependent Samples) มี
ผลการวิจัย ดังนี้ 1. คุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีต้องการพัฒนาให้กับผู้บริหารสถานศึกษา 
มี 6 ด้าน คือ ผู้น าที่สร้างความคิดสร้างสรรค์ ผู้น าการเรียนรู้แบบทีม ผู้น าของผู้น า ผู้น าที่มุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์ของงาน ผู้น าที่ให้ความส าคัญต่อลูกค้า และผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดี 2. รูปแบบการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ กระบวนการพัฒนาด้วยคู่มือการพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารที่เข้ารับการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่า 
ก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และคู่มือการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา มีคุณภาพโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ 3. การประเมินผลการใช้รูปแบบ 
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อการใช้ 
ระดับความคิดเห็นต่อผลที่เกิดขึ้นจากการใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
หลังการพัฒนา และระดับความพึงพอใจของครูในสถานศึกษาท่ีผู้บริหารเป็นกลุ่มเป้าหมาย  
ที่มีต่อการใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  บุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะ 
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน  โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา 
ประกอบด้วย 4 ระยะ พบว่า 1) การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร่าง
ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า องค์ประกอบหลักและตัวบ่งชี้ของทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน มีจ านวน 5 องค์ประกอบหลัก 21 ตัวบางชี้ 2) การศึกษาสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า  
สภาพปัจจุบันของทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมเฉลี่ย 
อยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน
โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับ มากที่สุด ส่วนระดับความต้องการจ าเป็นเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ 
การสร้างบรรทัดฐานของทีม การก่อตั้งทีม การปฏิบัติงานของทีมการสะท้อนผลงานและ 
การขับเคลื่อนทีม และการรวมทีม 3) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้าน 
การสร้างทีมงานของผูบริหารโรงเรียน ใช้ระยะเวลาการพัฒนา 240 ชั่วโมง หรือ 40 วัน 
โดยกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ก าหนดเป็น 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอน ที่ 1 การเตรียม
ความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา ขั้นตอน ที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม ขั้นตอนที่ 3  
การน าไปสู่การปฏิบัติจริงในงาน และขั้นตอนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล 
และมีวิธีการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยใช้วิธีการ 
บูรณาการที่หลากหลายทั้งนี้ขึ้นอยู่กับกิจกรรมพัฒนาและสถานการณ์ที่เก่ียวข้องประกอบด้วย 
การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การใช้ชุดกิจกรรมสร้างทีมงาน การศึกษาดูงาน 
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นอกสถานที่ การใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 3 X 3 X 3 Transfer Model  
การใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น าแบบ 70 : 20 : 10 และการเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง 
(On the Job Training) 4) การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนไปใช้ ปรากฏผล ดังนี้ 1. ผลการประเมินระดับทักษะภาวะผู้น าด้าน 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน 
มีระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง  
และหลังการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  2. ผลการเปรียบเทียบระดับทักษะภาวะผู้น าด้าน
การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนกรณีผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา 
พบว่า หลังการพัฒนาสูงขึ้นกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 3. การติดตาม
ผลหลังการพัฒนา โดยท าผลการประเมินระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
โรงเรียน โดยท าการประเมิน 4 ระดับ คือ การประเมินระดับปฏิกิริยา (Reaction) ระดับการเรียนรู้ 
(Learning) ระดับพฤติกรรม (Behavior) และระดับผลลัพธ์ (Results) โดยกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม 
พบว่า โดยรวมทุกระดับอยู่ในระดับ มากที่สุด 4. ผลการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
ระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนา สามารถน าไปใช้เป็นแนวคิดในการ
ติดตามผลการพัฒนาและการพัฒนาผลการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนได้เป็นอย่างดียิ่ง 
   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
หลัก 12 ตัวชี้วัด องค์ประกอบด้านการมีจินตนาการ (imagination) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ 
มีความคิดริเริ่ม มีอารมณ์ขัน และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ องค์ประกอบด้านการมีความยืดหยุ่น 
(Flexibility) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ ความสามารถในการคิดและท าอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้
ความคุ้นเคย ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ และการเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 
องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ (Vision) ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ การสร้างวิสัยทัศน์  
การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ องค์ประกอบด้านการมีความไว้วางใจ
ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด คือ การแสดงออกอย่างเปิดเผย ความเชื่อม่ัน และการสนับสนุนต่อบุคคลอ่ืน
และองค์การ 2) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม 
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อยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 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 าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนไปใช้กับ
กลุ่มตัวอย่าง 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
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 ด้วยการฝึก 
อบรมขณะปฏิบัติงาน (On the job training) การสอนงาน (Coaching) และการเป็นพ่ีเลี้ยง 
(Mentoring) 4) ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้
ของครู โรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้ ปรากฏผลดังนี้ 1) ผลการประเมินสมรรถนะการบริหารหลักสูตร
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และการจัดการเรียนรู้ของครู ก่อนเข้ารับการพัฒนา มีระดับค่าเฉลี่ย เท่ากับ 12.90 หลังการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 17.83 2) ผลการประเมิน
ความพึงพอใจ ด้านการบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ของครู โรงเรียนมัธยมศึกษา 
มีระดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 3) ผลการประเมินสมรรถนะการบริหารหลักสูตร 
และการจัดการเรียนรู้หลังการพัฒนา มีสมรรถนะเพ่ิมข้ันอยู่ในระดับมาก 
  ภวัต มิสดีย์ (2562) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed 
Methods Research) โดยด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบ 
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น โดยการสังเคราะห์เอกสาร และประเมิน
องค์ประกอบและตัวชี้วัดโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จานวน 7 คน ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจาเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น 
มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นประธานสาขาวิชา จ านวน 331 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบ
หลายขั้นตอน และระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ และประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จานวน 7 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด แบบสอบถาม
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และแบบประเมินโปรแกรม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยั พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย 5 ด้าน 18 ตัวบ่งชี้ คือ 
ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม 3 ตัวบ่งชี้ ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดี 4 ตัวบ่งชี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
4 ตัวบ่งชี้ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 3 ตัวบ่งชี้ และด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
4 ตัวบ่งชี้ 2) สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
อย่างในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
แต่ละด้านมีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน ทั้งนี้ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีความต้องการ
จาเป็นลาดับแรก และด้านการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีความต้องการจ าเป็นล าดับสุดท้าย 
3) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
ประกอบด้วย 3 ส่วนคือ 1) บทนา 2) เนื้อหา แบ่งเป็น 4 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
โมดูลที่ 2 การเป็นแบบอย่างที่ดีและการสร้างแรงบันดาลใจ โมดูลที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ
โมดูลที่ 4 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ 3) การประเมินผลการใช้โปรแกรม และผลการ
ประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิทั้งด้านความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
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   พุทธชาติ ภูจอมจิต (2562) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน โดยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนาประกอบด้วย 4 ระยะ คือระยะที่ 1 การศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัดการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียน ประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์และ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานได้มา โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน จ านวน 504 คน ระยะที่ 3 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไปใช้ประเมินโปรแกรมครูโรงเรียนข้างเคียง โดยผู้เชี่ยวชาญ
จ านวน 7 คน ระยะท่ี 4 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง ที่น าไปใช้ จ านวน 30 คน เครื่องมือ
ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม แบบประเมิน และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัย พบว่า  
1) องค์ ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ 12 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
องค์ประกอบหลัก 1) การมีวิสัยทัศน์ มี 3 ตัวชี้วัด 2) การมีจินตนาการ มี 3 ตัวชี้วัด 3) การมีความ
ยืดหยุ่น มี 3 ตัวชี้วัด และ 4) การคิดอย่างมีวิจารณญาณ มี 3 ตัวชี้วัด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกข้อ 2) สภาพปัจจุบันการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านและวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น า ประกอบด้วย 3 วิธี ประกอบด้วย 1) การเรียนแบบผู้ใหญ่ 2) การอบรมเชิง
ปฏิบัติการ และ 3) การศึกษาดูงาน 3) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาที่พัฒนาขึ้น มีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) บทนา 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา  
4) วิธีด าเนินการ 5) วัดและประเมินผล ประกอบด้วย 4 Module ได้แก่ Module 1 การมีวิสัยทัศน์ 
Module 2 การมีจินตนาการ Module 3 การมีความยืดหยุ่น และ Module 4 การคิดอย่างมี
วิจารณญาณ ระยะเวลาการพัฒนา 180 ชั่วโมง วิธีการพัฒนา ใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลายเพ่ือสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถนาไป 
ปรับเป็นหลักการในการพัฒนาตนเองต่อไป ซึ่งวิธีการต่างๆที่นามาใช้วิธีดาเนินการพัฒนาตาม
โปรแกรม ได้แก่ 1) การลงทะเบียน ปฐมนิเทศ 2) การฝึกอบรม และ 3) การศึกษาดูงาน การดาเนิน
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การพัฒนา ได้กาหนดกระบวนการพัฒนาไว้ 4 ขั้น ดังนี้ ขั้นที่ 1การประเมินก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 
การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และข้ันที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนา และคู่มือประกอบด้วย 
4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมการเสริมสร้างเชิงสร้างสรรค์ ส่วนที่ 3 การด าเนินการ 
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ส่วนที่ 4 การวัดและประเมินผล 4) ผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง 
สร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้นฐาน 
จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ 4.1) ผลการทดสอบความรู้การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรคข์องครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีคะแนน
ก่อนพัฒนาได้ คะแนนเฉลี่ย 19.77 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็น ร้อยละละ 65.90 และมี
คะแนนหลังการพัฒนาได้คะแนนเฉลี่ย 25.93 จากคะแนน เต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 86.44 แสดงว่า 
ครูโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 
ทุกคน 4.2) ผลการประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถม
ศึกษา ก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อเปรียบเทียบ
การเสริมสร้างภาวะผู้เชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะติดตามผล 
พบว่าการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา ระยะติดตามผลสูงกว่าการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาหลังพัฒนา 4.3) ผลการประเมินความ
พึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียน
ประถมศึกษาโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Burger (1993) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการฝึกอบรมผู้บริหารการศึกษา และผู้จัดการโรงงาน 
ระหว่างประจ าการ โดยการเปรียบเทียบโปรแกรมฝึกอบรมในโรงเรียนประจ าเขตหนึ่งโรงเรียนกับ
โปรแกรมการฝึกอบรมผู้จัดการโรงงานหนึ่งโรงงาน ทั้งในแง่ความเหมือนและความแตกต่าง  
รวมทั้งอธิบายความเป็นไปได้งานฝึกอบรมจะได้รับผลจากองค์กรแตกต่างกันด้วย ท าการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้จัดการใน 5 ประเด็น คือ ข้อผูกมัดของการฝึกอบรม  
จุดเน้นด้านความก้าวหน้าในการพัฒนากลุ่ม หลักการในการฝึกอบรม การไม่มีการประเมิน 
การฝึกอบรมอย่างเป็นระบบ และข้อตกลงเกี่ยวกับระบบราชการของการศึกษาที่ขัดขวาง 
การเปลี่ยนแปลง และการตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม ผลการวิจัยพบว่า มีความแตกต่างระหว่าง 
การฝึกอบรมทั้ง สองโปรแกรม คือ ด้านโครงสร้างองค์กรและการแก้ปัญหา วิธีการฝึกอบรม  
เนื้อหาการฝึกอบรม และทรัพยากรที่ใช้ในการอบรม และพบว่า โครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประเภทขององค์กร โดยผู้เข้ารับการอบรมรับรู้ว่าโครงสร้างแบบระบบราชการของการศึกษาช่วยให้มี
การตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อมได้เร็ว 
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  Kho (2001) ได้วิจัยเพื่อประเมินประสิทธิผลโครงการพัฒนาภาวะผู้น าระดับโลกของ
สหรัฐอเมริกา เพ่ือประกอบการพิจารณาการลงทุนสร้างเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าอันจะน าไปสู่ 
การสร้างภาวะผู้น าที่มีความสามารถในเชิงการแข่งขันท่ัวโลก การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากรณี
โครงการพัฒนาผู้บริหารและผู้น าของ GAP (บริษัทขายปลีกข้ามชาติ) โดยมีกิจกรรมการพัฒนาคือ 
การมอบหมายให้ไปศึกษาดูงานในต่างประเทศ เป็นระยะเวลา 6 เดือน เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ด้านธุรกิจและนวัตกรรม ผลสรุปการศึกษาพบว่า การมอบหมายให้ไปศึกษาดูงาน ในต่างประเทศเป็น
วิธีที่ดีที่สุด ในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร นอกจากจะเป็นการพัฒนาศักยภาพแล้วยังได้เรียนรู้
วัฒนธรรม การปรับตัว ความเชื่อมั่นในตนเอง ความอดทน ความใฝ่รู้และความคิดในเชิงบริบทโลก
การเข้าใจอย่างลึกซ้ึงถึงการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการศึกษาดูงาน ในต่างประเทศโดยมุ่งจุดเน้น
ถึงความเข้าใจ และการประเมินกระบวนการตั้งแต่การคิดเลือกคน เข้าอบรมการฝึกอบรม การสร้าง
ทีมงาน การมอบหมายงาน เป็นต้นข้อค้นพบจากการวิจัย ในครั้งนี้เน้นความส าคัญของการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงระบบ และครอบคลุมการพัฒนาอย่างมีกลยุทธ์ในมุมมองขององค์กรในระยะยาว 
  McCollum (2000) ได้วิจัยการพัฒนาภาวะผู้น าโดยวิธีการพัฒนาตนเองกับการแสดง
พฤติกรรมภาวะผู้น าอย่างเป็นธรรมชาติ ซึ่งเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าที่เน้นการพัฒนาภายในตนเอง 
ในส่วนจิตส านึก และพัฒนาความตระหนกพ้ืนฐานของผู้น า เครื่องมือที่ใช้วัดพฤตกรรมภาวะผู้น าของ
กลุ่มตัวอย่าง เป็นแบบวัดพฤตกรรมภาวะผู้น า 5 ประการ คือ พฤตกรรมท้าทาย กระบวนการ
(Challenging the Process) บันดาลภาพฝัน (Inspiring a Shared Vision) ขยันสอบถาม 
(Enabling Others to Act) ให้ก าลังใจ (Encouraging the Heart) พูด-ท า-คิด เป็นแบบอย่าง
(Modeling the Way) กลุ่มตัวอย่างท่ีท าการศึกษา ประกอบด้วย ฝ่ายบริหารและพนักงานในบริษัท
แห่งหนึ่ง ที่เข้าร่วมโครงการพัฒนาตนเองที่เรียกว่า Maharashi Transcendental Meditation  
ผลการศึกษาพบว่า พฤตกรรมภาวะผู้น าจะแสดงออกอย่างเป็นธรรมชาติได้โดยง่าย ในแต่ละบุคคล
และเกิดขึ้นได้อย่างรวดเร็วเมื่อผ่านการเข้าร่วมโครงการพัฒนา Maharashi Transcendental 
Meditation และเป็นที่ยอมรับกันในทุกระดับของพนักงานเนื่องจากเห็นว่า โครงการดังกล่าวใช้
วิธีการที่มีผลให้สามารถพัฒนาภาวะผู้น าองค์กรได้ดี และพัฒนาง่ายกว่าการพัฒนาเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงประสบการณ์ท่ีเคยรับรู้ ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยเห็นว่า ควรให้มีการท าวิจัย 
โดยใช้จิตส านึกเป็นฐานการศึกษาวิจัย (Consciousness-Based Approach) ต่อไป 
  O’s Hara (2001) ได้ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น าและความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีต่อ 
การท าโครงงานกลุ่มของนักศึกษา MBA โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้คือ เพ่ือท าการส ารวจ
ผลกระทบของภาวะผู้น าที่มีต่อคุณภาพของการท าโครงงานกลุ่มเก่ียวกับเนื้อหาบทเรียนในชั้นเรียน
ของนักศึกษาMBA จ านวน 246 คน นักเรียน 64 กลุ่มได้รับการก าหนดให้ท าโครงงาน จากนั้น 
ผู้น ากลุ่มจึงได้รับการสุ่มเลือกให้ใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมในระดับที่มากกว่าหรือน้อยกว่า 
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เพ่ือท าโครงงานของตนเกณฑ์การตัดสินโครงงานจัดล าดับตามแนวทาง 2 ประการ คือ สร้างสรรค์
อย่างไรและมีคุณค่าอย่างไรผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าที่ดีที่สุดส าหรับความคิดสรรค์ในการท างาน
กลุ่มข้ึนอยู่ที่ว่าผู้น าคนนั้น มีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าหรือน้อยว่าสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่มหรือไม่ 
เพราะถ้าหากผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์น้อยกว่าสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในกลุ่ม ก็จะท าให้ภาวะผู้น าแบบมี
ส่วนร่วม/แบบอ านวยความสะดวกในระดับที่สูงกว่า โครงงานแบบสร้าง สรรค์ได้มากกว่าภาวะผู้น า
แบบสั่งการ แต่ถ้าหากผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์มากกว่าสมาชิกคนอื่น ๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้น าแบบ 
สั่งการก็จะท าให้เกิดเป็นโครงงานแบบสร้างสรรค์ได้มากกว่าภาวะผู้น าแบบอ านวยความสะดวก 
นอกจากนี้ยังพบว่า การใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมในระดับที่สูงกว่าท าให้เกิดโครงงานที่ได้รับการ
ยอมรับว่ามีคุณค่ามากกว่า การใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมในระดับท่ีสูงกว่า ท าให้มีภาระงานมากขึ้น
พร้อมกับมีความขัดแย้งน้อยลงแม้ว่าภาระงานและความขัดแย้งในระดับที่สูงขึ้นจะน ามาซึ่งความคิด
สร้างสรรค์ในระดับสูงขึ้นก็ตามแต่ความขัดแย้งในระดับที่สูงขึ้นก็จะน ามาซึ่งโครงงานที่มีคุณค่าน้อยลง
ด้วย ดังนั้นจึงสรุปได้ว่าความคิดสร้างสรรค์ยังเป็นสิ่งที่จ าเป็น รวมทั้งยังต้องรักษาสมดุลระหว่างระดับ
ของการคิดสร้างสรรค์กับแนวทางเชิงคุณภาพด้านอ่ืน ๆ เชน่ การฝึกฝนและหรือความมีคุณค่าใน
โครงงาน และควรศึกษากระบวนการส่งเสริมภาวะผู้น าส าหรับผู้น าไปพร้อม ๆ กับการพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ของสมาชิกในกลุ่มด้วย 
  Reskens (1960) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นผู้น ากิจกรรมนักศึกษาในขณะที่
ศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัยว่า มีผลต่อการด าเนินชีวิตเมื่อออกจากมหาวิทยาลัยไปแล้วอย่างไรกลุ่ม
ตัวอย่างคือ ผู้ที่จบจากคณะศิลปศาสตร์มหาวิทยาลัยแห่งรัฐไอโอวา ผลการศึกษาพบว่าผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวนมากให้ข้อสนับสนุนอย่างมั่นใจว่า คุณค่าของประสบการณ์ที่ได้จากกิจกรรม
นักศึกษาในมหาวิทยาลัยมีประโยชน์อย่างมากในการด าเนินชีวิต 
  Watson (2000) ได้วิจัยภาวะผู้น าในศตวรรษท่ี 21 ตามการรับรู้ของผู้น าในภาคเอกชน
ของประเทศแคนนาดา โดยใชแ้บบสอบถามและการโทรศัพท์สัมภาษณ์ ผลการศึกษาพบว่า 
ผู้น าในภาคเอกชนรับรู้ถึงความส าคัญอย่างมากเก่ียวกับกระแสโลกาภิวัฒน์ การมีวิสัยทัศน์ การท างาน
เป็นทีม ความสามารถในการเรียนรู้ ทักษะการสอน การเจรจาต่อรอง ทักษะระหว่างบุคคล จริยธรรม
ทักษะของการเป็นผู้ประกอบการ การแก้ปัญหา ความคิดริเริ่ม ความอดทน การใช้เทคโนโลยีและ 
การตื่นตัวจากกระแสโลกาภิวัฒน์ เป็นความสามารถที่ส าคัญของผู้น า การปรับวิธีการลดขนาด 
ก าลังคนในการท างาน และยอมรับความหลากหลายของสังคม ก็มีความส าคัญเช่นกัน นอกจากนี้ 
ผู้น ายังเห็นความส าคัญในการที่จะผลักดันให้วิสัยทัศน์มีการน าไปปฏิบัติขยายแนวคิดสู่บริบทโลก 
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาถึงความส าคัญของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าว่าควรเน้นการ
พัฒนาศักยภาพผู้น าที่มุ่งสู่อนาคตอย่างมีวิสัยทัศน์ และความสามารถในด้านอื่น ๆ เช่น  
การติดต่อสื่อสารการท างานแบบเป็นทีม เพ่ือการก้าวเข้าสู่ภาวะผู้น าแห่งศตวรรษท่ี 21 
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  Willeto (2001) ได้วิจัย การพัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือความมีประสิทธิผลขององค์กร 
โดยศึกษาผลการด าเนินกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า 4 กิจกรรม ในกลุ่มผู้บริหารวิทยาลัย 
ระดับวิทยาเขต ในฐานะที่เป็นกลยุทธ์หนึ่งในการบริหารงานเพื่อบรรลุพันธกิจของวิทยาลัย  
โดยมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลประกอบในการศึกษา คือ คณบดี เจ้าหน้าที่วิทยาเขต ผู้ให้ข้อมูลเพ่ือการประเมิน
และผู้เกี่ยวข้องเพ่ือสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นเนื้อหาลงใน Leadership Educational Plan : 
LEP ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการวิจัย ผลการศึกษาสรุปว่า การพัฒนาภาวะผู้น าจะเป็นแนวทาง 
การน าไปสู่ความมีประสิทธิผลของ สถาบัน 
  ผู้วิจัยได้ข้อสรุปเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คือ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 6 องค์ประกอบดังต่อไปนี้ คือ 1. การมี
วิสัยทัศน์ (Vision) 2. การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
3. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 4. การกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation for Creativity) 5. การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว (The flexibility and adaptability) และ 6. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
และโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งบรรจุไว้ในเนื้อหาแต่ละ Module ส่วนรูปแบบในการพัฒนา 
ในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วธิี คือ 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2. การศึกษาดูงาน 3. การอบรม  
4. การบูรณาการสอดแทรกการปฏิบัติงาน  ส่วนการด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี 4 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นที่ 1  
การการเตรียมความพร้อมก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การฝึกอบรมขั้นที่ 3 การบูรณาการแบบสอดแทรก
การปฏิบัติงาน ขั้นที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนา ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้น าหลักการดังกล่าวมาเป็น 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น   
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  158 

บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

  การวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นการวิจัยและการพัฒนา (Research and 
Development) ผู้วิจัยด าเนินการโดยแบ่งเป็นระยะสอดคล้องตามความมุ่งหมายของการวิจัยเป็น 
5 ระยะ จ านวน 9 ขั้นตอน ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การศึกษา แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ และการสังเคราะห์องค์ประกอบ 
   ขั้นตอนที่ 2 การสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group Discussion) จ านวน 
9 คน เพื่อยืนยันองค์ประกอบ 
  ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิจัยเชิงส ารวจ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
   ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาค่าความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index 
: PNImodified) ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  ระยะที่ 3 การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยน าผลสังเคราะห์จากระยะท่ี 2 เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันวิธีการเสริม 
สร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth 
Interview) จ านวน 5 ท่าน 
  ระยะที่ 4 การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การยกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนาการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
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   ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบและยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการประชุมสัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
  ระยะที่ 5 การศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่น าไปใช้ มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้  มีกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา ในสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น จ านวน 11 คน 
   ขั้นตอนที่ 2 การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่พัฒนาขึ้น โดยใช้แบบวัด
ระดับภาวะผู้น า และแบบวัดความพึงพอใจ จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 11 โรงเรียน ในสังกัดเทศบาล
นครขอนแก่น ประกอบด้วย ครูหัวหน้างานแผน ครูหัวหน้างานวิชาการและครูหัวหน้างานบุคคลที่ 
ปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วมพัฒนา โดยมีขั้นตอนการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้   
 

ตาราง 18 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ ผลที่ได้รับ 
ระยะที ่1 การศึกษา
องค์ประกอบคุณลักษณะ
และตัวชี้วดัของภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ขั้นตอนที่ 1 
   1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจยัที่เก่ียวข้อง สังเคราะห์
องค์ประกอบคุณลักษณะและตวัชี้วัด
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค์                  
ขั้นตอนที่ 2 
    2. ยืนยนัองค์ประกอบโดยการ
สนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ  (Focus  
Group  Discussion) ผู้ทรงคุณวุฒ ิ
จ านวน 9 คน  

1.องค์ประกอบภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่   
    1. การมีวิสัยทัศน์  
    2. การกระตุ้นให้เกิดการสร้าง
แรงบันดาลใจ 
    3. การค านงึความเปน็ปัจเจก
บุคคล 
    4. การกระตุ้นทางปญัญาให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ 
    5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
    6. การท างานเป็นทีม 
2. ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ ผลที่ได้รับ 

ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพ
ปัจจุบนัและสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ขั้นตอนที่ 1 
   3. วิจัยเชิงส ารวจ สอบถามกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 306 โรงเรียน 
ประกอบด้วยผูบ้ริหารและผู้แทนครู 
 

ทราบการจัดล าดบัความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเปน็ด้านสภาพที่
เป็นจริงในปจัจุบนัและสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สงักัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ขั้นตอนที่ 2   
   4. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาค่าความ
ต้องการจ าเป็น (Priority Needs 
Index : PNImodified) ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น   

ทราบการจัดล าดบัความส าคัญของ 
ความต้องการจ าเปน็ของวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ระยะที่ 3 การศึกษาวิธี
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ขั้นตอนที่ 1 
   5. ยืนยนัวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค์  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 5 คน โดยการสัมภาษณ์ 
เชิงลึก (In-depth Interview) 

ได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ระยะที่ 4 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 

ขั้นตอนที่ 1 
    6. การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ และ
คู่มือการใช้โปรแกรม เครื่องมือ
ประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

ระยะการวิจัย วิธีด าเนินการ ผลที่ได้รับ 

 ขั้นตอนที่ 2 
   7. การตรวจสอบและยืนยนั 
ความเหมาะสมของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สงักัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ใช้
วิธีการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 
(Connoisseurship)     

 

ระยะที่ 5 การน า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้
และการประเมินผลการใช้
โปรแกรมที่พัฒนาขึ้น 

ขั้นตอนที่ 1 
    8. น าโปรแกรมไปใช้กับผูบ้รหิาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลนคร
ขอนแก่น จ านวน 11 คน 
ขั้นตอนที่ 2 
    9. ประเมินผลการใชโ้ปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์โดยแบบ
วัดระดับภาวะผูน้ าและแบบวัดความ
พึงพอใจโปรแกรม 

    1. ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    2. ผู้บริหารสถานศึกษามีความพึง
พอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
 

 
ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการ 
  ขั้นตอนที่ 1 
   1.1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากนักวิชาการทั้งในและ
ต่างประเทศ 
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   1.2 สังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ จากนักวิชาการ ของ Bass and Riggio (2006), รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551), สุเทพ 
พงศ์ศรีวัฒน์ (2554), Adegoke, Natasha and Fred (2009), Covey (2004), Bennis (2002), 
Sternberg (2006), Robinson (2007), Moggridge (2008), Palus and Horth (2009) และ
ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2555) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ  
    1.2.1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
    1.2.2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)    
    1.2.3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)   
    1.2.4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual 
Stimulation for Creativity)   
    1.2.5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and adaptability)   
    1.2.6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
  ขั้นตอนที่ 2 
   ตรวจสอบยืนยัน ประเมิน ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) และได้ก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งเลือกแบบเจาะจง ได้แก่  
   1. จบการศึกษาระดับปริญญาเอกทางด้านการศึกษา 
   2. มีต าแหน่งทางวิชาการ ระดับผู้ช่วยศาสตราจารย์ รองศาสตราจารย์ 
ศาสตราจารย์ หรือมีวิทยฐานะเชี่ยวชาญหรือเชี่ยวชาญพิเศษ 
   3. มีประสบการณ์ทางด้านบริหารการศึกษา หรือบริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 
10 ปี ขึ้นไป ประกอบด้วย 
    3.1 ดร.สุวัฒน์ เงินฉ่ า อดีตอธิบดีกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
ปัจจุบันผู้เชี่ยวชาญ สภาการศึกษาแห่งชาติ กระทรวงศึกษาธิการ  
    3.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมานจิตร ภิรมย์รื่น อดีตอธิบดีกรมการศาสนา 
กระทรวงศึกษาธิการ ปัจจุบันผู้เชี่ยวชาญ ประจ าสภาการศึกษาแห่งชาติ  กระทรวงศึกษาธิการ  
     3.3 ว่าที่ร้อยตรี ดร.อานนท์ สุขภาคกิจ ศึกษาธิการจังหวัดกรุงเทพมหานคร   
     3.4 ดร.วิษณุ ทรัพย์สมบัติ ผู้อ านวยการส านักทดสอบทางการศึกษา วิทยฐานะ
เชี่ยวชาญ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
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     3.5 รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา จังหวัดชลบุรี   
     3.6 รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวัตร ปะโคคัง คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานี  
    3.7 ดร.ประพนธ์ หลีสิน ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยฐานะเชี่ยวชาญ 
โรงเรียนเศรษฐบุตรบ าเพ็ญ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
    3.8 ดร.รัชนี ชังช ูผู้อ านวยการโรงเรียนปราโมชวิทยารามอินทรา 
กรุงเทพมหานคร 
     3.9 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อ านาจ ชนะวงศ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหาร
การศึกษา วิทยาลัยบัณฑิตเอเซีย 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ  
   3.1.1 แบบบันทึกผลการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือตรวจสอบยืนยัน
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
   3.1.2 แบบประเมิน เป็นแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับของลิเคอร์ท (Likert Scale) ก าหนดค่าคะแนน เป็น 5 ระดับ ดังนี้  
    ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด 
    ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมาก 
    ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับปานกลาง 
    ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อย 
    ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อยที่สุด  
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 แบบบันทึก 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม (Focus group)  
ตามล าดับดังนี้ 
     1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบบันทึก จากเอกสารต ารา (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     2. สร้างแบบบันทึก   
     3. น าแบบบันทึก เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจแนะน า 
แล้วปรับแก้ไขตามค าแนะน าจัดพิมพ์เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
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   3.2.2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบและตัวชี้วัด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ผู้วิจัยได้สร้างแบบประเมินที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ครั้งนี้ โดยยึดหลักการ ดังนี้ 
    3.2.2.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเรื่องการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.2.2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบประเมิน ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.2.3 ร่างแบบประเมิน โดยใช้ประเด็นส าคัญขององค์ประกอบและตัวชี้วัด 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ท่ีได้จากการศึกษามาเป็นกรอบการสร้าง 
    3.2.2.4 น าแบบประเมินไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
ความถูกต้อง และปรับปรุงตามค าแนะน า  
    3.2.2.5 น าแบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
แล้ว ให้ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบหาคุณภาพเครื่องมือ จ านวน 5 คน โดยก าหนดคุณสมบัติ
ผู้เชี่ยวชาญการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ดังนี้   
     คณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษา ที่มีประสบการณ์ในการสอนงานวิจัยและการประเมินผล/ 
นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา ได้แก่ นักวิชาการท่ีจบการศึกษาระดับปริญญาเอก มีประสบการณ์
เกี่ยวกับภาวะผู้น ามีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยด้านภาวะผู้น าหรือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์หรอื
มีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล และผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียนที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาเอก โดยผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จ านวน 5 คน ประกอบด้วย ได้แก่ 
      1. รองศาสตราจารย์ ดร.จิณวัตร ปะโคคัง คณบดีคณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี เชี่ยวชาญด้านการบริหารและวิจัย 
      2. รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพามหาวิทยาลัยบูรพา เชี่ยวชาญด้านการบริหารและวิจัย 
      3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพศาล วรค า คณบดีคณะครุศาสตร์
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและวัดประเมินผล 
      4. ดร.ปรีชา การสะอาด ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์ 
ส านักงานเขตพ้ืนการศึกษามหาสารคามเขต 1 เชี่ยวชาญด้านการบริหาร 
      5. ดร.อาทิตย์ อาจหาญ อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและวัดประเมินผล 
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     พิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถามของแบบประเมิน 
โดยใช้เทคนิค IOC (Index of Congruence) โดยผู้วิจัยเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าความสอดคล้อง 
ตั้งแต่ .60 ขึ้นไป 
    3.2.6 น าแบบประเมินที่ผ่านการตรวจพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญแล้ว 
น าไปทดลองใช้เพื่อหาคุณภาพของแบบประเมิน โดยน าไปทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา และหัวหน้างานวิชาการท่ีปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดส านักการศึกษา 
เทศบาลนครขอนแก่น ที่ไม่ใช่กลุ่มเป้าหมาย จ านวน 50 คน 
    3.2.7 วิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย 
ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ตามวิธี Item Total  
Correlation (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ระหว่างคะแนนรายข้อค าถามกับคะแนนรวม 
โดยการคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อตั้งแต่ .20 ขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 พบว่า ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของสภาพปัจจุบัน อยู่ระหว่าง .279-.706  
และค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของสภาพที่พึงประสงค์ อยู่ระหว่าง .237-.646 
    3.2.8 วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Co-efficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยเกณฑ์ความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ 
จะมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) ค่าความเชื่อม่ันของแบบประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ เท่ากับ .920 และค่าความเชื่อมั่นของแบบประเมินและความเป็นไปได้  
เท่ากับ .877 
    3.2.9 จัดท าแบบบันทึกการประเมินฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บข้อมูลกับ
กลุ่มเป้าหมายต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
เพ่ือส่งผู้ทรงคุณวุฒิ 
   4.2 ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยในเบื้องต้นได้
ประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิโดยทางโทรศัพท์  และการส่งจดหมายทางไปรษณีย์เพ่ือส่งหนังสือ 
ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ การสนทนากลุ่มเพ่ือยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ณ ห้อง V2 โรงแรมสวนดุสิตเพลส เขตดุสิต 
กรุงเทพมหานคร  
   4.3 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนการสนทนากลุ่ม   
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   4.4 การรวบรวมข้อมูลจากแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม โดยวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
เนื้อหาเก่ียวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือน าไปสร้างเครื่องมือ 
ในระยะที่ 2  
   4.5 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ  
   4.6 ร่างแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ขององค์ประกอบ ตัวชี้วัด  
   4.7 ส่งแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ขององค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
ให้ผู้ทรงคุณวุฒิทางไปรษณีย์  
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  น าแบบประเมินทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตรวจสอบจากนั้นน ามา
วิเคราะห์ ตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
    5.1.1 ตรวจความสมบูรณ์ของแบบประเมิน   
    5.1.2 ตรวจให้คะแนนการประเมินความเหมาะสมองค์ประกอบและตัวชี้วัดของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
     ระดับความเหมาะสม  คะแนน 
      มากที่สุด     5 
      มาก      4 
      ปานกลาง     3 
      น้อย      2 
      น้อยที่สุด     1  
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล  
    5.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
    5.2.2 แปลผลตามเกณฑ์ซึ่งมีความหมายดังต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
     ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
     4.51 – 5.00 หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
            อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     3.51 – 4.50 หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
     2.51 – 3.50 หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
            อยู่ในระดับปานกลาง 
     1.51 – 2.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 
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     1.00 – 1.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
            อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    5.2.3 น าข้อมูลที่ได้จากการองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ประกอบด้วยองค์ประกอบ  และตัวชี้วัด  เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ และสร้างข้อค าถามในแบบสอบถาม ต่อไป 
 
ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น ของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
 
 ในระยะที่ 2 มีข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
  1. ขั้นตอนการด าเนินการ 
   ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพพึงประสงค์และความต้องการวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น  โดยผู้วิจัยน าผลการวเิคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีและเอกสาร
การวิจัยที่เก่ียวข้อง องค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ และ
ข้อมูลที่ได้รับการยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์จากผู้ทรงคุณวุฒิ ใน
ระยะที่ 1 มาสร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องเหมาะสมกับบริบทผู้บริหารสถานศึกษา   
    1. การศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีและเอกสารการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
องค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    2. น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ท่ีได้  
มาสร้างเครื่องมือ แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    3. เก็บรวบรวมข้อมูล 
    4. วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาค่าความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index : 
PNImodified) ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น    
  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
    2.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้แทนครูผู้สอน 
ในโรงเรียนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปีการศึกษา 2560 จ านวน 1,582 โรงเรียน จ านวน 918 คน 
   2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา จ านวน 1 คน รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา จ านวน 1 คน และผู้แทนครูผู้สอน (หัวหน้างานวิชาการ) จ านวน 1 คน ในโรงเรียนสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 306 โรงเรียน ซึ่งได้จากการเทียบจ านวนประชากรโรงเรียนกับ
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ตารางส าเร็จรูป (Krejcie and Morgan, 1970) และการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi–stage 
random sampling) โรงเรียนละ 3 คน รวม 918 คน 
    2.2.1 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi–stage 
random sampling) โดยท าการสุ่ม 3 ครั้ง ซึ่งมีข้ันตอนการสุ่มตัวอย่างดังนี้ 
     1) ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบโรงเรียนทั้งหมด 1,582 โรงเรียน 
กับตารางก าหนดตารางกลุ่มตัวอย่างของ เครจซี่ และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) 
ได้โรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 306 โรงเรียน 
     2) จ าแนกโรงเรียนเป็นรายภาคตามภาค ได้แก่ ภาคเหนือ ภาคตะวันตก 
ภาคตะวันออก ภาคกลาง ภาคใต้ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ   
     3) เทียบสัดส่วนกลุ่มตัวอย่างกระจายไปตามภาค แต่ละภาคสุ่มจังหวัด 
แต่ละจังหวัดสุ่มโรงเรียนกระจายไปครอบคลุมโรงเรียนเทศบาล และองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
เก็บข้อมูลโรงเรียนละ 3 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา และครูหัวหน้างานวิชาการ  
รายละเอียดจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ปรากฏดังตาราง 19 
 

ตาราง 19 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ภูมิภาค 
จ านวนโรงเรียน

ทั้งหมด   
จ าแนกโรงเรียนตามการปกครองส่วนท้องถิ่น 

รวม 
เทศบาลเมือง เทศบาลนคร อบจ. 

เหนือ 213 25 8 8 41 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 509 38 32 29 99 

กลาง 397 33 17 27 77 

ตะวันออก 119 11 9 6 26 

ตะวันตก 90 7 5 5 17 

ใต ้ 254 22 15 12 49 

รวม 1,582 136 86 87 306 

   
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  เสนอรายละเอียดกระบวนการสร้างเครื่องมือการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
พร้อมทั้งตรวจสอบเครื่องมือโดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน 
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   3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
    แบบสอบถาม   
     เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยอาศัยนิยามศัพท์ที่ก าหนดไว้
ในบทที่ 1 และกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่ได้จากการวิเคราะห์สังเคราะห์วรรณกรรมได้แบบสอบถาม
จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 2 ตอน   
      ตอนที่ 1 แบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
สอบถามเกี่ยวกับสภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และประสบการณ์การท างานในต าแหน่งปัจจุบัน   
      ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ และได้ก าหนด
น้ าหนักคะแนนตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) คือ 
       5 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
       4 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
       3 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
       2 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
       1 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   3.2 วิธีการสร้างเครื่องมือและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม ตามข้ันตอนดังนี้ 
     1. ศึกษาหลักเกณฑ์ และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า 
     2. น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดที่ได้จากระยะที่ 1 มาร่างเป็นแบบสอบถาม
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
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     3. น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบและให้ค าแนะน า 
     4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เสนอแนะ 
แล้วน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อหาค่าความเที่ยงตรงด้านเนื้อหาโดยหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องของข้อค าถาม ซึ่งก าหนดค่าตั้งแต่ .05 ขึ้นไป  โดยผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน (ชดุเดิม) 
     5. น าเครื่องมือที่ได้ไปทดลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารสถานศึกษา และ
หัวหน้างานวิชาการซึ่งปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดส านักการศึกษา เทศบาลนครขอนแก่น 
ที่เป็นกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ชุด แล้วน าแบบสอบถามท่ีทดลองใช้มาหาค่า
อ านาจจ าแนกของแบบประเมินเป็นรายข้อโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนน
รายข้อกับคะแนนรวม และน าแบบสอบถามแต่ละข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนกเข้าเกณฑ์ คือ 
ตั้งแต่ 0.02–1.00 มาวิเคราะห์หาความเที่ยงตรง ด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) เกณฑ์ท่ีก าหนดคือตั้งแต่ 0.75 ขึ้นไป 
     6. จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
    4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ในการขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลในโรงเรียนของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์จากคณะศึกษาศาสตร์ยื่น ส่งต่อผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอความอนุเคราะห์ 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ และเก็บด้วยตนเอง โดยระบุเวลาในการตอบแบบสอบถาม
ประมาณ 3 สัปดาห์ เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วให้ส่งแบบสอบถามกลับมายังผู้วิจัยโดยตรง 
ตามท่ีอยู่ซึ่งผู้วิจัยได้ระบุไว้ในแบบสอบถาม และด าเนินการเก็บรวบรวมด้วยตนเอง 
    4.3 เก็บรวบรวมข้อมูลคืนทางไปรษณีย์ เก็บด้วยตนเอง ประสานงานผ่านต้น
สังกัดของสถานศึกษานั้น ๆ และประสานทางโทรศัพท์ ทางเฟสบุ๊ค และทางไลน์ รวบรวมได้คืน  
จ านวน 365 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 40 แล้วท าการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามที่รวบรวมมาได้ 
  5. การจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูล 
   น าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้มาจัดกระท าและวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังนี้ 
    5.1 การจัดกระท าข้อมูล ตรวจสอบแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ ลงรหัสข้อมูล 
(Coding) แล้วน ามาประมวลผลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป   



 

 

  171 

     5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการวิจัย 
โดยแบ่งการวิเคราะห์และการน าเสนอเป็น 3 ตอน 
     5.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับ
สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ 
แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
     5.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามในตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
     5.2.3 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถาม เพ่ือหาค่าความต้องการจ าเป็น 
(Priority Needs Index : PNImodified) ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม
โดยใช้เทคนิค IOC (Index of item-Objective Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ
ค าถามกับนิยามศัพท์ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    6.2 การตรวจสอบอ านาจจ าแนก โดยวิธีหาความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ
และคะแนนรวม (Item total Correlation) โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 
2540) 
    6.3 ความเชื่อม่ันของแบบวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์โดยใช้สูตร

สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบาค (Conbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)   
    6.4 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีการแจกแจงความถ่ี สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมายโดยใช้เกณฑ์ ตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไป 
ในบทบาทสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ดังนี้   
     4.51 – 5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
     3.51 – 4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
     2.51 – 3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
     1.51 – 2.50 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
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     1.00 – 1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    6.5 วิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
โดยใช้สูตร Modified Priority Needs Index (PNImodified) ซึ่งสูตรในการค านวณมีดังนี้  
(นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช, 2544) 
 
      PNI  modified   =  (I-D) 
             D 
 
    เมื่อ  PNImodified   แทน ดัชนีเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
      I    แทน ค่าเฉลี่ย X̅ ของสภาพที่พึงประสงค์ 
      D    แทน ค่าเฉลี่ย X̅ ของสภาพที่ปฏิบัติ 
 
ระยะที่ 3 การศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 
 1. ขั้นการด าเนินการ 
  ในระยะที่ 3 มีข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
    1.1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จากนักวิชาการท้ังในและต่างประเทศ 
    1.2 สังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ จากนักวิชาการ ประกอบด้วย 4 วิธี คือ  
     1.2.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
     1.2.2 การศึกษาดูงาน  
     1.2.3 การอบรม 
     1.2.4 การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน 
    1.3 ตรวจสอบยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน โดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)   



 

 

  173 

 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล    
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลมีบทบาทการให้ข้อชี้แนะ ค าแนะน า และยืนยันวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน โดยการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) คุณสมบัติผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 1) จบการศึกษาระดับปริญญาเอก และ  
2) กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุ่มที่ 2 ผู้บริหารในกรมส่งเสริมการปกครอง
ท้องถิ่น หรือส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือคณาจารย์ในสถาบันพัฒนาบุคลากร
ท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น มีประสบการณ์ในการบริหารการศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี 
  ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
   1. ดร.สุวัฒน์ เงินฉ่ า อดีตอธิบดีกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการปัจจุบัน 
ผู้เชี่ยวชาญ สภาการศึกษาแห่งชาติ กระทรวงศึกษาธิการ 
   2. ดร.วิษณุ ทรัพย์สมบัติ ผู้อ านวยการส านักทดสอบทางการศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
    3. รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวัตร ปะโคคัง คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏอุบลราชธานี       
   4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมานจิตร ภิรมย์รื่น อดีตอธิบดีกรมการศาสนา 
กระทรวงศึกษาธิการ ปัจจุบันผู้เชี่ยวชาญ ประจ าสภาการศึกษาแห่งชาติ กระทรวงศึกษาธิการ   
   5. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์ กลิ่นกุหลาบ อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยศรี
นครินทร์วิโรจน์ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร     
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   3.1.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   3.1.2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)   
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
ตามล าดับดังนี้ 
     3.2.1.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview)  
จากเอกสารต ารา (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 



 

 

  174 

     3.2.1.2 สร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ซึ่งประกอบด้วย
วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  
     3.2.1.3 น าแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) เสนออาจารย์ที่
ปรึกษา แล้วปรับแก้ไขตามค าแนะน า จัดพิมพ์เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
   3.2.2 การสร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ใช้แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด มีวิธีการสร้างและหาคุณภาพ ดังนี้ 
    3.2.2.1 ศึกษาหลักการ และวิธีการสร้างแบบประเมิน 
    3.2.2.2 ร่างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
    3.2.2.3 น าแบบประเมินความเหมาะสมและและความเป็นไปได้ของวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจแนะน า แล้วปรับแก้ไขตามค าแนะน า 
    3.2.2.4 น าเสนอผู้เชี่ยวชาญตรวจพิจารณา แล้วปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของ
เชี่ยวชาญก่อนจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป (ผู้เชี่ยวชาญชุดเดิม) 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
   4.1.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) วิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
   4.1.2 ด าเนินการติดต่อ นัดหมายกับผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   4.1.3 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth Interview) วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งมีข้ันตอน ดังนี้ 
    4.1.3.1 น าแบบสัมภาษณ์ไปด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ  
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    4.1.3.2 ผู้ทรงคุณวุฒิที่ ให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือพิจารณา วิพากษ์ วิจารณ์ ตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  4.2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   4.2.1 ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เก็บรวบรวมข้อมูลผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน ด้วยตนเอง 
   4.2.2 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของประเมิน 
ความเหมาะสมและเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 5. การจัดกระท าและการข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
   ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
Interview)และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.2.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 
    แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็น
การสัมภาษณ์ และน าเสนอโดยการพรรณนา (Descriptive) 
   5.2.2 แบบประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    5.2.2.1 ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น มาวิเคราะห์ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของผู้ทรงคุณวุฒิ  
แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์ เพ่ือหาระดับคุณภาพความเหมาะสม ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     คะแนนเฉลี่ย  4.51- 5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มากที่สุด 
     คะแนนเฉลี่ย  3.51- 4.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มาก 
     คะแนนเฉลี่ย  2.51- 3.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ปานกลาง 
     คะแนนเฉลี่ย  1.51- 2.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อย 
     คะแนนเฉลี่ย  1.00- 1.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
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    5.2.2.2 โดยก าหนดให้คะแนนเฉลี่ยระดับคุณภาพความเหมาะสมและความเป็นได้
มาก หรือคะแนนเฉลี่ย 3.51 ขึ้นไป เป็นเกณฑ์พิจารณาและยอมรับว่าเป็นแบบประเมินที่เหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ 
  
ระยะที่ 4 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 1. ขั้นการด าเนินการ 
  ในระยะที่ 4 มีข้ันตอนการด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    1.1 น าผลที่ได้จาก ในระยะที่ 2 และระยะที่ 3 มาเป็นแนวทางในการร่าง
โปรแกรมและคัดเลือกด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยความต้องการ/จ าเป็น มากไปหาน้อย เรียงตามล าดับ 
มาเป็นกรอบเนื้อหาในการพัฒนาโปรแกรม 
    1.2 ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จัดท าร่างคู่มือประกอบโปรแกรม 
โดยก าหนดองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมาและ
ความส าคัญ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด หลักการ และค าชี้แจงองค์ประกอบโปรแกรม ส่วนที่ 2 
รายละเอียดของโปรแกรม ประกอบด้วย 6 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Vision)  
โมดูลที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) โมดูลที่ 3 การค านึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) โมดูลที่ 4 การกระตุ้นปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์(Intellectual Stimulation for Creativity) โมดูลที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
(The flexibility and adaptability) และโมดูล 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) ส่วนที่ 3  
การประเมินและสะท้อนผลเพื่อน าไปสู่ภาคปฏิบัติตามภาระงานในหน้าที่ กระบวนการพัฒนา 4 ขั้น  
รายละเอียดการด าเนินการตามโมดูล เอกสารประกอบโมดูล และมีเอกสารประกอบโปรแกรม ได้แก่  
1) คู่มือการใช้โปรแกรม 2) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ และวิธีการ
พัฒนา  
     ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
มี 4 ขั้น ดังนี้ 
      ขั้นที่ 1 การเตรียมการสร้างทักษะพ้ืนฐานก่อนการพัฒนา   
      ขั้นที่ 2 การพัฒนาอย่างเข้ม   
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      ขั้นที่ 3 การน าไปปฏิบัติจริงในสถานศึกษา 
      ขั้นที่ 4 การประเมินหลังพัฒนา 
   ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบและยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
     1.3 น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น น าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิในการพิจารณาความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะโดยใช้วิธีการประชุมสัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความสามารถทางด้านการด าเนินงานกลุ่ม
เครือข่ายโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบไปด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน 
    1.4 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ  
    1.5 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็น และน าเสนอโดยการพรรณนา 
(Descriptive) 
    1.6  ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิแล้วน าเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้ง 
    1.7 จัดท าโปรแกรม คู่มือประกอบโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ฉบับสมบูรณ์ 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ ในการตรวจสอบยืนยันและประเมินร่างโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยใช้วิธีการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) จ านวน 9 คน ได้มาโดยการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิ 
ดังนี้ 
   จบการศึกษาระดับปริญญาเอก และ 2) กลุ่มท่ี 1 ผู้บริหารระดับสูงในกรมส่งเสริม
การปกครองท้องถิ่น หรือส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือคณาจารย์ในสถาบัน
พัฒนาบุคลากรท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น หรือ และกลุ่มที่ 2 คณาจารย์ใน
สถาบันอุดมศึกษาที่มีประสบการณ์ด้านบริหารการศึกษาหรือ ด้านการสอน การวิจัย ต ารา 
ผลงานวิจัยด้านภาวะผู้น า และกลุ่มที่ 3 นักวิชาการท่ีเชี่ยวชาญด้านหลักสูตรหรือการพัฒนาโปรแกรม
หรือมีผลงานวิจัย ต าราทางด้านโปรแกรม และกลุ่มท่ี 4 ผู้อ านวยการหรือรองผู้อ านวยการกอง/ 
ส านักการศึกษา หรือผู้อ านวยการสถานศึกษา  
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    1. ดร.สุวัฒน์ เงินฉ่ า อดีตอธิบดีกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
    2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดิเรก พรศรีมา คณบดีวิทยาลัยฝึกหัดครู  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร จังหวัดกรุงเทพมหานคร อดีตประธานกรรมการคุรุสภา  
    3. ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์ อดีตคณบดี คณะครุศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
    4. รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
    5. รองศาสตราจารย์ ดร.จิณวัตร ปะโคคัง คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัย
ราชภัฏอุบลราชธานี   
    6. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์ กลิ่นกุหลาบ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
     7. ดร.รัชนี ชังชู ผู้อ านวยการโรงเรียนปราโมชวิทยารามอินทรา 
กรุงเทพมหานคร 
    8. ดร.เอกชัย ชินโคตร ผู้จัดการโรงเรียนมารีอนุสรณ์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
    9. ดร.ประพนธ์ หลีสิน ผู้อ านวยการโรงเรียนเศรษฐบุตรบ าเพ็ญ ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 2  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   3.1.1 แบบบันทึกการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
   3.1.2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 แบบบันทึกการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship)  
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม (Focus group) ตามล าดับ
ดังนี้ 
     3.2.1.1 ศึกษาวิธีการสร้างแบบบันทึกการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 
(Connoisseurship) จากเอกสารต ารา (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     3.2.1.2 สร้างแบบบันทึกการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 
(Connoisseurship) ซึ่งประกอบด้วยประเด็นในการประชุมสัมมนาเกี่ยวกับโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
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     3.2.1.3 น าแบบบันทึกการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
เสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจแนะน า แล้วปรับแก้ไขตามค าแนะน าจัดพิมพ์เพ่ือใช้เก็บรวบรวม
ข้อมูลต่อไป 
   3.2.2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ผู้วิจัยได้สร้างแบบประเมินที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ โดยยึดหลักการ ดังนี้ 
    3.2.2.1 ศึกษาหลักการ และวิธีการสร้างแบบประเมิน 
    3.2.2.2 ร่างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
    3.2.2.3 น าไปเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง 
และปรับปรุงตามค าแนะน า  
    3.2.2.4 น าแบบประเมินที่ผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
แล้ว ให้ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 5 คน (ผู้เชี่ยวชาญชุดเดิม) 
    3.2.2.5 น าข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ มาปรับปรุงแก้ไขก่อนจัดพิมพ์ฉบับ
สมบูรณ์เพ่ือใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 แบบบันทึก 
   4.1.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในวันที่ 2 สิงหาคม 2563  
ณ ห้องประชุมวิทยาลัยฝึกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร   
   4.1.2 ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ โดยในเบื้องต้นได้
ประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิโดยทางโทรศัพท์ และการส่งจดหมายทางไปรษณีย์ เพ่ือส่งหนังสือขอ
ความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือยืนยันโปรแกรมเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา และแจ้งวัน เวลา สถานที่ในการใช้วิธีการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 
(Connoisseurship) แก่ผู้ทรงคุณวุฒิ บันทึกการสนทนาในกระดาษ ใช้เครื่องบันทึกเสียงและกล้อง
ถ่ายภาพดิจิตอล และในการบันทึกการสนทนา เพื่อยืนยันโปรแกรมการสร้างเสริมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา มีความเหมาะสมเพียงใด และเสนอแนะสิ่งที่ควร
ปรับปรุง 
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   4.1.3 ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยการประชุมสัมมนาอิง 
ผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship)  เพ่ือพิจารณา วิพากษ์ วิจารณ์ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ซึ่งมีข้ันตอนในการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) ดังนี้ 
    4.1.3.1 เชิญอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ท าหน้าที่เป็นผู้ด าเนินการประชุม  
(Moderator) 
    4.1.3.2 ผู้วิจัยน าเสนอการด าเนินการวิจัยโดยสรุป และเสนอร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น   
    4.1.3.3 ผู้ช่วยวิจัยช่วยจดบันทึก (Note Taker) และผู้บันทึกภาพ 
    4.1.3.4 ผู้ทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวข้องร่วมกันวิพากษ์ และให้ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
เพ่ือพิจารณา วิพากษ์ วิจารณ์ ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของร่างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  
  4.2 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   4.2.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ในการขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
   4.2.2 ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้โปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
พร้อมหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลให้ผู้ทรงคุณวุฒิ 
   4.2.3 ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของการประเมิน 
ความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 5. การจัดกระท าและการข้อมูลวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
   ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบบันทึกการประชุมสัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
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เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.2.1 แบบบันทึกการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) 
    วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็น และน าเสนอโดยการพรรณนา (Descriptive) 
   5.2.2 แบบประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    5.2.2.1 ผู้วิจัยน าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น มาวิเคราะห์ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
แล้วน าไปเทียบกับเกณฑ์ เพ่ือหาระดับคุณภาพความเหมาะสม ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     คะแนนเฉลี่ย 4.51- 5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มากที่สุด 
     คะแนนเฉลี่ย 3.51- 4.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มาก 
     คะแนนเฉลี่ย 2.51- 3.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ปานกลาง 
     คะแนนเฉลี่ย 1.51- 2.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อย 
     คะแนนเฉลี่ย 1.00- 1.50 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
    5.2.2.2 โดยก าหนดให้คะแนนเฉลี่ยระดับคุณภาพความเหมาะสมและ 
ความเป็นได้มาก หรือคะแนนเฉลี่ย 3.51 ขึ้นไป เป็นเกณฑ์พิจารณาและยอมรับว่าเป็นแบบประเมิน 
ที่เหมาะสมและความเป็นไปได้ 
 
ระยะที่ 5 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการ 
  แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้ น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้ 
และการประเมินผลการใช้โปรแกรม มีขั้นตอนดังนี้ 
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    1.1 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้ มีกลุ่มเป้าหมายเป็นผู้บริหารสถานศึกษา  
ในสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น จ านวน 11 คน เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
   ขั้นตอนที่ 2 การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    1.2 การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาที่พัฒนาขึ้น โดยด าเนินการประเมินการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้วิธีการประเมิน ดังนี้ 
      1.2.1 ประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้เข้ารับ
การพัฒนา ได้แก่ ผู้บริหารก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังการเข้ารับการพัฒนา โดยผู้เข้าร่วมพัฒนา
ประเมินตนเอง   
     1.2.2 ประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา หลังการเข้ารับการพัฒนาและระยะติดตามผลการพัฒนา หลังอบรมแล้ว 2 สัปดาห์ 
โดยผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 11 โรงเรียน ในสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น ประกอบด้วย 
ครูหัวหน้างานแผน ครูหัวหน้างานวิชาการและครูหัวหน้างานบุคคลที่ ปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับ
ผู้เข้าร่วมพัฒนาเป็นผู้ประเมิน 
      1.2.3 ประเมินผลการทดสอบก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับ
การพัฒนา โดยใช้แบบทดสอบที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
      1.2.4 ประเมินระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้แบบวัดความพึง
พอใจ 
 2. ประชากรและกลุ่มเป้าหมาย 
  2.1 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้  มีกลุ่มเป้าหมายเป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
ในสังกัดเทศบาลนครขอนแก่น จ านวน 11 คน ที่สมัครใจเข้าร่วมพัฒนา  
   2.2 ผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 5 คน โดยก าหนดคุณสมบัติ
ผู้เชี่ยวชาญการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย ดังนี้   
   กลุ่มท่ี 1 เป็นคณาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ ได้แก่ คณาจารย์ที่จบการศึกษา
ระดับปริญญาเอก สาขาบริหารการศึกษาที่มีประสบการณ์ในการสอนงานวิจัย และการประเมินผล 
กลุ่มท่ี 2 นักวิชาการด้านบริหารการศึกษา ได้แก่ นักวิชาการที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอก 
มีประสบการณ์เก่ียวกับภาวะผู้น ามีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยด้านภาวะผู้น าหรือการเปลี่ยนแปลงเชิง 
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สร้างสรรคห์รือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล และกลุ่มที่ 3 ผู้บริหารโรงเรียน ได้แก่ 
ผู้บริหารโรงเรียนที่จบการศึกษาระดับปริญญาเอกท่ีมีผลงาน ต ารา หรืองานวิจัยทางด้านภาวะผู้น า 
หรือการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์หรือมีประสบการณ์ในการวิจัยและการประเมินผล 
    ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
จ านวน 5 คน (ผู้เชี่ยวชาญชุดเดิม)     
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   3.1.1 แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
     แบบทดสอบความรู้การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ลักษณะแบบปรนัย 
ชนิดเลือกตอบ 4 ตัวเลือก ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมา 
    3.1.2 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ฉบับ คือ ฉบับประเมินตนเอง และฉบับบุคคลอ่ืน เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ   
   3.1.3 แบบประเมนิความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์
    แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 3 ตอน คือ  
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป ตอนที่ 2 ความพึงพอใจในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน 
(Rating Scale) ประมาณค่า 5 ระดับ และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเป็นลักษณะค าถามแบบ
ปลายเปิด 
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   3.2.1 แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง เนื้อหาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ร่วมได้จากเอกสารประกอบการอบรมพัฒนา 
    3.2.1.2 สร้างเป็นข้อค าถามแบบทดสอบ  
    3.2.1.3 ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ส านวนภาษา 
และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
    3.2.1.4 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ให้ผู้เชี่ยวชาญ
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พิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of item 
Objective Congruence) 
    3.2.1.5 น าแบบทดสอบไปทดลองใช้กับผู้บริหารโรงเรียนสถานศึกษา 
สังกัดเทศบาลนครอุดรธานี ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
     3.2.1.6 น าผลที่ได้ไปวิเคราะห์หาคุณภาพแบบทดสอบโดยหาค่าอ านาจจ าแนก  
(r) เป็นรายข้อ โดยใช้วิธีของ Pemberton A. Johnson (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    3.2.1.7 น าข้อสอบมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบทดสอบท้ังฉบับ 
ใช้สูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
   3.2.2 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
     3.2.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องการประเมินด้านภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    3.2.2.2 สร้างแบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
    3.2.2.3 ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ส านวนภาษา
และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
    3.2.2.4 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็น
เกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค IOC (Index of item Objective 
Congruence) 
   3.2.3 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์
     3.2.3.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง การประเมินความพึงพอใจ 
     3.2.3.2 สร้างแบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
     3.2.3.3 ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้อง ส านวนภาษา
และปรับปรุงตามค าแนะน าและข้อเสนอแนะ 
     3.2.3.4 น าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) ผู้วิจัยได้น าแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาให้ความเห็นเกี่ยวกับความสอดคล้องของข้อค าถาม โดยใช้เทคนิค 
IOC (Index of item Objective Congruence) 
 



 

 

  185 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   วิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยได้ด าเนินการโดยเก็บรวบรวม 
ข้อมูลก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา และระยะติดตามผลการพัฒนา จากผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษา (ผู้อ านวยการ 
รองผู้อ านวยการ)  ตัวแทนครู ( หัวหน้างานวิชาการ) หลังเข้ารับการพัฒนาและระยะติดตามผลการ
พัฒนาด้วยตนเอง 
  5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
   ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ แบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาและแบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.2.1 แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
    วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนา มาเปรียบเทียบความแตกต่างทางสถิติ 
   5.2.2 แบบประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาหลังการพัฒนาและระยะติดตามผลการพัฒนา มาเปรียบเทียบความแตกต่าง 
ทางสถิติ 
   5.2.3 แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาระดับความพึงพอใจที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้การประเมินผลทางสถิติ แล้วน าไป
เทียบกับเกณฑ์ เพ่ือหาระดับคุณภาพความพึงพอใจ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     คะแนนเฉลี่ย 4.51- 5.00 หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับมากที่สุด 
     คะแนนเฉลี่ย 3.51- 4.50 หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับมาก 
     คะแนนเฉลี่ย 2.51- 3.50 หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง 
     คะแนนเฉลี่ย 1.51- 2.50 หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับน้อย 
     คะแนนเฉลี่ย 1.00- 1.50 หมายถึง มีความพึงพอใจในระดับน้อยที่สุด 
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 6. สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบประเมิน 
โดยใช้เทคนิค IOC (Index of item Objective Congruence) หรือดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 
ข้อค าถาม (บุญชม ศรีสะอาด, 2545)   
   6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติ ร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มีล าดับการน าเสนอดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
  X̅     แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.    แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  N     แทน  จ านวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D     แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I     แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified  แทน  ดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
   
 ผู้วิจัยด าเนินการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ เป็น 5 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  ระยะที่ 2 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
  ระยะที่ 3 ผลการประเมินวิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
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  ระยะที่ 4 ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  ระยะที่ 5 ผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่น าไปใช้   
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
ซึ่งมีรายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้าง 
สรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
    ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ Bernard  
Bass and Riggio (2006), รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2554), Adegoke, 
Natasha and Fred (2009), Covey (2004), Bennis (2002), Sternberg (2006), Robinson 
(2007), Moggridge (2008), Palus and Horth (2009) และไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2555) โดยท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลและสร้างข้อสรุปจากการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากข้อมูลที่ได้จาก
การศึกษา แล้วน ามาหาข้อสรุปเป็นหลักการ องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ปรากฏดังตาราง 20 
 
ตาราง 20 องค์ประกอบและตัวชี้วัด ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ จากการศึกษาเอกสาร 

ต ารา งานวิชาการ 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1. การมีวิสัยทัศน์  
 
 
 

1) การสร้างวิสัยทัศน์  
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี  
4) การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์  
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
1. การมีวิสัยทัศน์ (ต่อ) 
 

5) การประเมินวิสัยทัศน์ 
6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  
7) การเห็นคุณค่าในตนเอง  
8) ความฉลาดทางอารมณ์   

2. การกระตุ้นให้เกิดการ
สร้างแรงบันดาลใจ 

1) การสร้างแรงจูงใจ  
2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน  

3. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 
 

1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจาย
ความรับผิดชอบ  
3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการ
ของบุคลากร  
4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และท่ีปรึกษา 
5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล  
6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่า
ตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ  

4. การกระตุน้ทางปัญญา
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
 
 

1)  การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์  
2) การคิดเชิงบูรณาการ   
3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด  
4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  
5) การมีความคิดละเอียดลออ  

5. การมีความยืดหยุ่น
และปรับตัว 

1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ 
2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างาน 
3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่  
4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่
คุ้นเคย   
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 
6. การท างานเป็นทีม 
 

1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 
2)  มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์
ของการท างาน  
3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร  
4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม  
5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 

 
 จาตาราง 20 ผลการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์มี 6 องค์ประกอบและ 30 ตัวชี้วัด ดังนี ้
  1. องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) มี 8 ตัวชี้วัด คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์  
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี 4) การท างานเป็นทีม 
มีความคิดเชิงกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์   
  2. องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Inspirational 
motivation) มี 2 ตัวชี้วัด คือ 1) การสร้างแรงจูงใจ และ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดี
ในการท างาน   
  3. องค์ประกอบที่ 3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) มี 6 ตัวชี้วัด คือ 1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 2) การมอบหมายงาน
ที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ 3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
บุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร 4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา 5) การติดต่อ
กับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล และ 6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและ
ควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 
  4. องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual 
Stimulation for Creativity) มี 5 ตัวชี้วัด คือ 1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์  
2) การคิดเชิงบูรณาการ 3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด 
และ 5) การมีความคิดละเอียดลออ 
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  5. องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and 
adaptability) มี 4 ตัวชี้วัด คอื 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างาน 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ และ 4) การคิดนอก
กรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย   
  6. องค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) มี 5 ตัวชี้วัด 1) มีวัตถุประสงค์
และเป้าหมายร่วมกัน 2) มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการ
ท างาน 3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรร
อย่างยุติธรรม และ 5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
 
   ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบยืนยันองค์ประกอบและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    2.1 การตรวจสอบยืนยันองค์ประกอบและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการสนทนากลุ่มประเด็น
เฉพาะ (Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิค
การวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content Analysis) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 ท่าน เมื่อวันที่  
27 กุมภาพันธ์ 2562 เวลา 09.30–12.00 น. ณ โรงแรมสวนดุสิตเพลส มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต  
เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นร่วมกันว่าความสอดคล้องเหมาะสม 
และมีความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
     2.1.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์  
      จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้าน 
การมีวิสัยทัศน์ ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันและสรุปร่วมกันว่า การมีวิสัยทัศน์ 
เป็นภาพอนาคตท่ีทุกคนจะต้องร่วมมือกันทั้งมันสมองและหัวใจในโรงเรียนของตนเอง  
เปลี่ยนแนวความคิดว่าเป็นโรงเรียนของเรา เป็นการสร้างความรู้สึกที่ธรรมดาและให้ความเก่ียวเนื่อง
ของกิจกรรมที่หลากหลาย และได้ให้ครูและผู้ที่เก่ียวข้องทุกคนได้ท างานร่วมกันเป็นการสร้าง
จุดประสงค์ท่ีธรรมดา เป็นสิ่งกระตุ้นให้มีการคิดและวิธีการใหม่ ๆ ให้ความกล้าหาญและแรงผลักดัน
ในการกล้าเสี่ยงและทดลอง โดยพื้นฐานต้องให้เกิดมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน รับรู้ร่วมกัน ส าเร็จร่วมกัน 
ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
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       “...โดยสว่นใหญ่ผมมองเห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนส่วนใหญ่มีความรู้
ความสามารถและผ่านขั้นตอนกระบวนการในการคัดเลือก คัดสรรมาเป็นอย่างดี รวมทั้งผ่านการ
อบรมอย่างเข้มก่อนเข้าสู่การด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน และมีความรู้ ความเข้าใจในค าว่า
วิสัยทัศน์และกระบวนการจัดท าแผนของโรงเรียนเป็นอย่างดี แต่สิ่งที่จะขาดคือการสร้างความร่วมไม้
ร่วมมือกันทุกคนในโรงเรียน ในการท าให้บรรลุวิสัยทัศน์...”   

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
       “...องค์ประกอบการมีวิสัยทัศน์ เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ต้องมี 
ในภาวะผู้น าทุกประเภท และตัวชี้วัดที่ก าหนดขึ้นมาในงานวิจัยนี้ จ านวน 8 ตัวชี้วัด คิดวา่มีความ
ครอบคลุมที่จะสามารถวัดความมีวิสัยทัศน์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ได้ดี...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
     2.1.2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดแรงบันดาลใจ 
      จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้าน 
การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดแรงบันดาลใจ ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นและสรุปร่วมกันว่า การกระตุ้น
ทางปัญญาให้เกิดแรงบันดาลใจ เป็นประพฤติในทางที่จูงใจของผู้น าที่ต้องท าให้เกิดแรงบันดาลใจกับ 
ผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานในหน้าที่รับผิดชอบของ
ผู้ตาม ผู้น าจะต้องกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น 
โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดแง่บวก และผู้น าเองจะต้องช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของ
ตนต่อเป้าหมายระยะยาวของสถานศึกษา ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
         “...ตัวชีว้ัดอีกหนึ่งตัวชี้วัด เพื่อจะสื่อถึงการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิด
การสร้างแรงบันดาลใจ ที่ควรจะเพ่ิมเติมคือ การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ในการท างาน 
เพ่ือที่จะตรวจสอบว่าผู้บริหารโรงเรียนจะสามารถบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานภายใต้มาตรฐาน 
ที่ก าหนดไว้...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
       “...เห็นด้วยครับว่า...การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ในการท างาน 
จะเป็นการตรวจสอบมาตรฐานและยังจะตรวจสอบผลลัพธ์ของการท างาน ภายใต้การกระตุ้นทาง
ปัญญา...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม.) 
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     2.1.3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
       จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้าน 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันว่า การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนใน
การให้ความดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 
โดยผู้น าจะท าหน้าที่เป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน 
เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน พร้อมจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้นไปอีก ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
       “...เห็นด้วยกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดทั้ง 6 ตัวที่ก าหนดขึ้น เชื่อว่า
สามารถสะท้อนให้เห็นถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลได้...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
     2.1.4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
      จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้าน 
การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นและสรุปร่วมกันว่า 
การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ เป็นความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนในการจูงใจ
หรือน าบุคคลอ่ืนอย่างมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการทดลองภายในโรงเรียนเพ่ือที่จะท า
ให้บุคลากรสามารถคิดนอกกรอบ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ หาแนวทางใหม่ในการ
บริหารและการสื่อสารภายในโรงเรียนด้วย ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
         “...ตัวชีว้ัดอีกหนึ่งตัวชี้วัด เพื่อจะสื่อถึงการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ ที่ควรจะเพ่ิมเติมคือ การมีแนวคิดในการแสวงหาความรู้ เพ่ือที่จะตรวจสอบว่า
ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ จะต้องมีแนวคิดในการแสวงหาความ
อย่างสม่ าเสมอ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
       “...จากการศึกษางานวิจัยและการศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
เห็นว่า...ตวัชี้วัดหนึ่งที่มีความส าคัญใน Key Words เชิงสรา้งสรรค์ คือ การมีความคิดอย่างเป็นระบบ 
จะเป็นตัวชี้วัดที่ส าคัญอีกหนึ่งตัวที่น่าจะเพ่ิมอีกหนึ่งตัวชี้วัด...” 
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(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
       “...เห็นด้วยว่าตัวชี้วัดทั้งสองตัวที่จะเพ่ิมเติมนั้น จะสื่อถึงความมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
     2.1.5 ด้านการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว  
       จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้าน 
การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นและสรุปร่วมกันว่า การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว เป็นการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ 
ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับ
ความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
       “...จากงานวิจัยภาวะผู้น า เหน็ว่าองค์ประกอบการมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัวซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งที่น่าจะส าคัญมากส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
และอยากให้มีการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมของครูในโรงเรียนในการสร้างสรรค์ให้เกิดการพัฒนาใน
โรงเรียน...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
      “...อยากเห็นเนื้อหาการขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ หรือการมีวิธีการบริหาร
ความขัดแย้ง ซึ่งหมายถึงการที่สมาชิกของทีมงานประสานความเข้าใจและร่วมมือกันจัดการกับความ
ขัดแย้งที่เกิดข้ึนให้จบเรียบร้อยโดยเร็ว หรือการประนีประนอม และเจรจาไกล่เกลี่ยอย่างสร้างสรรค์  
การสร้างความพึงพอใจร่วมกันของสมาชิกโดยวิเคราะห์หาสาเหตุและแนวทางแกไขความขัดแย้ง 
ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมที่สุด...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
     2.1.6 ด้านการท างานเป็นทีม  
       จากการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิในการยืนยันองค์ประกอบด้าน 
การท างานเป็นทีม ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันและสรุปร่วมกันว่า การท างานเป็น
ทีมเป็นรูปแบบการท างานซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่าสามารถสร้างประโยชน์อย่างมากในบริบทต่าง ๆ คือ 
การท างานเป็นทีม ซึ่งต้องอาศัยกระบวนการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน การท างานเป็นทีม 
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มักจะท าออกมาได้ดีกว่าการท างานคนเดียวเมื่อทีมงานได้ดี ผลลัพธ์ที่ได้ก็จะมีประสิทธิผลสูง 
เป็นอย่างมาก พลังในการท างานร่วมกันซึ่งเกิดจากการรวมเอาทักษะที่มีความแตกต่างและ
หลากหลาย ประสบการณ์ และแรงจูงใจของสมาชิกในทีม และทีมจะเป็นผลท าให้โรงเรียนของพวก
เรามีผลการปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ  
 
       “...การท างานเป็นทีมในโรงเรียนจะเป็นการมอบหมายงาน  
กระจายหน้าที่ ความรับผิดชอบและอ านาจการตัดสินใจร่วมกันได้ได้อย่างมีประสิทธิผลมากข้ึน...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
       “...การท างานเป็นทีมไม่ได้มีเฉพาะข้อดีเท่านั้น บางทีเป้าหมายของทีม
ไม่มีความชัดเจนหรือมีความขัดแย้งในตัวเอง หรือสมาชิกในทีมท างานร่วมกันได้ไม่ได้ ความขัดแย้ง
ระหว่างสมาชิกในทีมท่ีเกิดจากความแตกต่างทางปฏิกิริยาที่แสดงออกและความรู้สึกท่ีหลากหลายของ
มนุษย์...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
 
       “...ตัวชีว้ัดที่ได้มาของการท างานเป็นทีมโดยกระบวนการที่ส าคัญ 
ที่งานวิจัยนี้ก าหนด ทั้ง 8 ตัวชี้วัด คิดว่ามีความเหมาะสมดีแล้ว...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสนทนากลุ่ม) 
  
    สรุปได้ว่า ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่ให้ความคิดเห็นตรงกันว่า องค์ประกอบหลักท้ัง  
6 องค์ประกอบมีความเหมาะสมและตัวชี้วัด จ านวน 30 ตัวชี้วัด  มีความสอดคล้อง เหมาะสม 
และมีความส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้มีการปรับข้อความให้มีความกระชับ เข้าใจง่าย และมีความ
เหมาะสมมากขึ้น โดยผู้ทรง คุณวุฒิมีความคิดเห็นสอดคล้องกันเกี่ยวกับหลักการของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ และปรับเพิ่มตัวชี้วัดจาก 30 ตัวชี้วัดอีก 5 ตัวชี้วัด โดยเพิ่มตัวชี้วัดใน
องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อีก 1 ตัวชี้วัด, เพิ่มตัวชี้วัดในองค์ประกอบด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ อีก 2 ตัวชี้วัด และเพ่ิมตัวชี้วัดในองค์ประกอบด้านการมีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัว อีก 2 ตัวชี้วัด รวมทั้งสิ้นเป็น 35 ตัวชี้วดั ปรากฏดังตาราง 21   
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ตาราง 21 องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการสนทนากลุ่ม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การสร้างวิสัยทัศน์  
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การ
เป็นแบบอย่างที่ดี  
4) การท างานเป็นทีมมีความคิด
เชิงกลยุทธ์  
5) การประเมินวิสัยทัศน์  
6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  
7) การเห็นคุณค่าในตนเอง  
8) ความฉลาดทางอารมณ์   

ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอให้
คงไว้ 

องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การสร้างวิสัยทัศน์  
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การ
เป็นแบบอย่างที่ดี  
4) การท างานเป็นทีมมีความคิด
เชิงกลยุทธ์  
5) การประเมินวิสัยทัศน์  
6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  
7) การเห็นคุณค่าในตนเอง  
8) ความฉลาดทางอารมณ์   

องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้
เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การสร้างแรงจูงใจ  
2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝัง
จิตส านึกท่ีดีในการท างาน   

ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอให้ 
เพ่ิมเติม อีก 1 ตัวชี้วัด 
คือ การตั้งมาตรฐานและ
ก าหนดผลลัพธ์ในการ
ท างาน 

องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้
เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ  
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การสร้างแรงจูงใจ  
2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝัง
จิตส านึกท่ีดีในการท างาน   
3) การตั้งมาตรฐานและก าหนด 

องค์ประกอบที่ 3 การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล  

ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอให้
คงไว้ 

องค์ประกอบที่ 3 การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล  
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 
2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม  
มีความม่ันคงและการกระจาย
ความรับผิดชอบ  
3) การให้ความส าคัญต่อการ
พัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความ
ต้องการของบุคลากร  
4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และ
ที่ปรึกษา 
5) การติดต่อกับบุคคลแบบสอง
ทางและแบบเป็นรายบุคคล  
6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัว
ของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึก
ว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 

 2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม  
มีความม่ันคงและการกระจาย
ความรับผิดชอบ  
3) การให้ความส าคัญต่อการ
พัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความ
ต้องการของบุคลากร  
4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และ
ที่ปรึกษา 
5) การติดต่อกับบุคคลแบบสอง
ทางและแบบเป็นรายบุคคล  
6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัว
ของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึก
ว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 

องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นทาง
ปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การมีความคิดริเริ่มและ
สร้างสรรค์  
2) การคิดเชิงบูรณาการ   
3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด  
4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  
5) การมีความคิดละเอียดลออ  

ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอให้ 
เพ่ิมเติม อีก 2 ตัวชี้วัด 
คือ การมีแนวคิดในการ
แสวงหาความรู้ และการ
มีความคิดอย่างเป็น
ระบบ 

องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นทาง
ปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การมีความคิดริเริ่มและ
สร้างสรรค์  
2) การคิดเชิงบูรณาการ   
3) การมีความคล่องแคล่ว 
ในการคิด  
4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  
5) การมีความคิดละเอียดลออ  
6) การมีแนวคิดในการแสวงหา
ความรู้  
7) การมีความคิดอย่างเป็นระบบ 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 
องค์ประกอบที่ 5 การมีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัว 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การปรับความคิดตามสถาน 
การณ์ต่าง ๆ 
2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์
วิธีการและกระบวนการท างาน 
3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ  
4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระใน
การคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่
คุ้นเคย   
 

ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอให้ 
เพิ่มเติม อีก 2 ตัวชี้วัด คือ  
การมีวิธีการบริหารความ
ขัดแย้ง และการเปิด
โอกาสให้มีส่วนร่วมอย่าง
เท่าเทียม 

องค์ประกอบที่ 5 การมีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัว 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) การปรับความคิดตามสถาน 
การณ์ต่าง ๆ 
2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์
วิธีการและกระบวนการท างาน 
3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ  
4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระใน
การคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่
คุ้นเคย   
5) การมีวิธีการบริหารความขัดแย้ง 
6) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมอย่าง
เท่าเทียม 

องค์ประกอบที่ 6 การท างานเปน็ทีม 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ร่วมกัน 
2)  มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบ
ในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์
ของการท างาน  
3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร  
4) มีการตัดสินใจร่วมกัน 
มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่าง
ยุติธรรม  
5) การสร้างความไว้วางใจ ความ
สมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 

ผู้ทรงคุณวุฒิเสนอให้คงไว้ องค์ประกอบที่ 6 การท างานเปน็ทีม 
ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ร่วมกัน 
2) มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบใน
ความส าเร็จ มองเห็นประโยชนข์อง
การท างาน  
3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร  
4) มีการตัดสินใจร่วมกัน 
มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่าง
ยุติธรรม 
5) การสร้างความไว้วางใจ ความ
สมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
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 จากตาราง 21 พบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการสนทนากลุ่มเฉพาะ 
(Focus Group  Discussion) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
  1. องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) มีตัวชี้วัด จ านวน 8 ตัวชี้วัด คือ  
1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี 
4) การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
7) การเห็นคุณค่าในตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์   
   2. องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) มีตัวชี้วัด จ านวน 3 ตัวชี้วัด คือ 1) การสร้างแรงจูงใจ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝัง
จิตส านึกท่ีดีในการท างาน และ 3) การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ในการท างาน 
   3. องค์ประกอบที่ 3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) มีตัวชี้วัด จ านวน 6 ตัวชี้วัด คือ 1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ 3) การให้
ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร 4) การเป็นพี่เลี้ยง ผู้ฝึกสอน 
และท่ีปรึกษา 5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล และ 6) การมีความ
รับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 
   4. องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual 
Stimulation for Creativity) มีตัวชี้วัด จ านวน 7 ตัวชี้วัด คือ 1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 
2) การคิดเชิงบูรณาการ 3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  
5) การมีความคิดละเอียดลออ 6) การมีแนวคิดในการแสวงหาความรู้ และ 7) การมีความคิดอย่าง
เป็นระบบ 
  5. องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The Flexibility and 
Adaptability) มีตัวชี้วัด จ านวน 6 ตัวชี้วัด คือ 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 
2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างานต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับมุมมอง
ใหม่ ๆ 4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย 5) การมีวิธีการ
บริหารความขัดแย้ง และ 6) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม 
  6. องค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) มีตัวชี้วัด จ านวน 5 ตัวชี้วัด 
รวมทั้งสิ้น 35 ตัวชี้วัด คือ 1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 2) มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบ
ในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4) มีการ
ตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม และ 5) การสร้างความไว้วางใจ 
ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 



 

 

  200 

    2.2 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า 
การเปลี่ยน แปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบและ

ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น               

 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. การมีวิสัยทัศน์  ประกอบด้วย 4.54 0.50 มากที่สุด 

   1) การสร้างวิสัยทัศน์  4.44 0.53 มาก 

   2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  4.78 0.44 มากที่สุด 

   3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี  4.44 0.53 มาก 

   4) การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์  4.44 0.53 มาก 

   5) การประเมินวิสัยทัศน์  4.78 0.44 มากที่สุด 

   6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  4.33 0.50 มาก 

   7) การเห็นคุณค่าในตนเอง  4.67 0.50 มากที่สุด 

   8) ความฉลาดทางอารมณ์   4.44 0.53 มาก 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  ประกอบด้วย 4.48 0.51 มาก 

  1) การสร้างแรงจูงใจ  4.67 0.50 มากที่สุด 

  2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน   4.44 0.53 มาก 

  3) การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ในการท างาน 4.33 0.50 มาก 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 4.70 0.46 มากที่สุด 

  1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.78 0.44 มากที่สุด 

  2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความม่ันคง 
      และการกระจายความรับผิดชอบ 4.44 0.53 มาก 

  3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ 
      ความต้องการของบุคลากร 4.78 0.44 มากที่สุด 

    



 

 

  201 

ตาราง 22 (ต่อ)              
 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

  4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา 4.78 0.44 มากที่สุด 

  5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็น 
      รายบุคคล 4.56 0.53 มากที่สุด 

  6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและ 
      ควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 4.89 0.33 มากที่สุด 

4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 4.78 0.42 มากที่สุด 

  1)  การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์  5.00 0.00 มากที่สุด 

  2)  การมีความคิดเชิงบูรณาการ   4.89 0.33 มากที่สุด 

  3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด  4.78 0.44 มากที่สุด 

  4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  4.78 0.44 มากที่สุด 

  5) การมีความคิดละเอียดลออ  4.89 0.33 มากที่สุด 

  6) การมีแนวคิดในการแสวงหาความรู้  4.33 0.50 มาก 

  7) การมีความคิดอย่างเป็นระบบ  4.78 0.44 มากที่สุด 

5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 4.63 0.49 มากที่สุด 

  1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 4.33 0.50 มาก 

  2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและ 
      กระบวนการท างานต่าง ๆ 4.67 0.50 มากที่สุด 

  3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ  4.56 0.53 มากที่สุด 

  4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ 
      ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย   4.67 0.50 มากที่สุด 

  5) การมีวิธีการบริหารความขัดแย้ง  4.78 0.44 มากที่สุด 

  6) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม  4.78 0.44 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ)              
 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

6. การท างานเป็นทีม 4.76 0.43 มากที่สุด 

  1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 4.56 0.53 มากที่สุด 

  2)  มีการท างานร่วมกันรับผิดชอบในความส าเร็จ  
      มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 4.89 0.33 มากที่สุด 

  3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4.44 0.53 มาก 

  4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการ 
     จัดสรรอย่างยุติธรรม 5.00 0.00 มากที่สุด 

  5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการ 
      ปฏิบัติงานที่คล่องตัว 4.89 0.33 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 22 พบว่า โดยรวมและรายตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทุกองค์ประกอบและทุกตัวชี้วัด 
มีความเหมาะสมในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
  ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยน แปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แบ่งออกเป็น 
2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
โดยกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามเป็นผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ และครูหัวหน้างานวิชาการ 
ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 365 คน ผู้วิจัยขอน าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์และการจัดกระท าข้อมูลตามล าดับ ปรากฏดังตาราง 23 
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ตาราง 23 ร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

ข้อมูลเบื้องต้น 
ครู (N = 365) 

จ านวน ร้อยละ 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
154 
211 

 
42.19 
57.81 

รวม 365 100 

ประสบการณ์การท างาน 
น้อยกว่า 5 ปี  
5-10 ปี       
11-15 ปี     
16-20 ปี     
21-25 ปี     
26-30 ปี     
31-35 ปี      
36 ปีขึ้นไป     

 
9 
48 
31 
56 
78 
60 
71 
12 

 
2.47 
13.15 
8.49 
15.34 
21.37 
16.44 
19.45 
3.29 

รวม 365 100 

ระดับการศึกษา 
ต่ ากว่าปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
0 

219 
139 
7 

 
0.00 
60.00 
38.08 
1.92 

รวม 365 100 

 
 จากตาราง 23 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 211 คน  
คิดเป็นร้อยละ 57.81 มีประสบการณ์ท างานอยู่ระหว่าง 21-25 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.37 ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 60.00  
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  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และค่าดัชนีการเรียงล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แสดงดังตาราง 24–27 
 
ตาราง 24 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 

และค่าดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในภาพรวมและรายด้าน 

 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์  

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. การมีวิสัยทัศน์ 4.05 0.45 มาก 4.56 0.49 มากที่สุด 

2. การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ 4.12 0.51 มาก 4.58 0.48 มากที่สุด 
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.11 0.53 มาก 4.59 0.44 มากที่สุด 

4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์ 4.10 0.50 มาก 4.58 0.42 มากที่สุด 

5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 4.27 0.55 มาก 4.63 0.42 มากที่สุด 

6. การท างานเป็นทีม 4.23 0.58 มาก 4.69 0.44 มากที่สุด 
โดยรวม 4.15 0.46 มาก 4.61 0.40 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 24 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ =4.15) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน  
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ตาราง 25 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ าแนกรายองค์ประกอบและรายข้อ   

 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 

PNI 
X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

ด้านการมีวสิัยทัศน ์ 4.05 0.40 มาก 4.56 0.49 มากที่สุด 0.13 

1. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ 3.99 .68 มาก 4.56 .50 มากที่สุด 0.14 

2. การน าเอามุมมองและแนวคดิของทุกภาค
ส่วนมาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อก าหนด
วิสัยทัศน ์ 4.08 .64 มาก 4.56 .50 มากที่สุด 0.11 

3. การเผยแพร่ พันธกิจ กลยุทธ ์ 
และท าความเข้าใจวิสัยทัศน์องค์กร 4.15 .66 มาก 4.58 .58 มากที่สุด 0.10 

4. การปฏิบัตตินเปน็แบบอย่างตามวิสัยทัศน์        4.21 .58 มาก 4.59 .57 มากที่สุด 0.09 
5. การกระตุ้นจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตาม 3.86 .68 มาก 4.45 .64 มาก 0.15 

6. กระตุ้นให้บุคลากรร่วมคิดร่วมท า 3.95 .68 มาก 4.52 .70 มากที่สุด 0.14 
7. การท างานอยา่งมีระบบและสอดคล้องกับ
กลยุทธ ์ 4.04 .71 มาก 4.57 .62 มากที่สุด 0.13 
8. การร่วมกันก าหนดตัวชี้วัดและการ
ประเมินวิสัยทัศน ์ 4.29 .71 มาก 4.67 .59 มากที่สุด 0.09 
9. การน าผลการประเมินมาใช้จริง 4.02 .68 มาก 4.63 .53 มากที่สุด 0.15 

10. การเป็นแบบอย่างทีด่ี เพื่อเกิดประโยชน์
ต่อผู้อื่นในการท างาน   4.01 .77 มาก 4.51 .59 มากที่สุด 0.12 

11. การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพื่อนร่วมงาน 4.18 .70 มาก 4.52 .70 มากที่สุด 0.08 
12. การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมและ
ศีลธรรมประกอบการตัดสินใจในการท างาน 4.00 .74 มาก 4.57 .62 มากที่สุด 0.14 
13. การยอมรับความสามารถของเพื่อน
ร่วมงาน 3.96 .74 มาก 4.67 .59 มากที่สุด 0.18 
14. ยกย่องและสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจ
ให้แก่เพื่อนร่วมงาน 4.09 .74 มาก 4.63 .53 มากที่สุด 0.13 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 

PNI 
X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

15. การแสดงออกถึงพลังอ านาจและความ
เชื่อมั่นในตนเองและองค์กร 4.11 .75 มาก 4.51 .59 มากที่สุด 0.10 
16. การมีสามารถในการควบคมุอารมณ์ มี
จิตใจมั่นคง มองโลกในแงด่ ี 3.96 .74 มาก 4.59 .57 มากที่สุด 0.17 
17. การปรับตัวเพื่อท างานร่วมกับผู้อื่น 3.92 .73 มาก 4.45 .64 มากที่สุด 0.10 

18. การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน   4.03 .74 มาก 4.52 .70 มากที่สุด 0.12 

19. การสร้างจิตส านึกเพื่อตระหนักถึง
ภารกิจร่วมกันในองค์กร 4.03 .74 มาก 4.57 .62 มากที่สุด 0.13 

การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ 4.12 .51 มาก 4.58 .48 มากที่สุด 0.12 
1. การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ เพื่อหาวิธีในการแก้ปัญหาและพฒันา
องค์กร   4.14 .66 มาก 4.64 .52 มากที่สุด 0.12 

2. การให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการ
ท างาน   4.11 .63 มาก 4.58 .57 มากที่สุด 0.11 
3. การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธท์ี่ได้
เกินกว่าความคาดหวังปกต ิ 4.21 .67 มาก 4.58 .55 มากที่สุด 0.09 
4. สร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ ค่านิยม 
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 3.95 .74 มาก 4.60 .56 มากที่สุด 0.13 
5. การสร้างความผูกพนั ความรบัผิดชอบ 
เพื่ออุทิศตน เสียสละด้วยความเต็มใจในการ
ท างาน 4.22 .64 มาก 4.58 .48 มากที่สุด 0.09 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.11 .53 มาก 4.59 .44 มากที่สุด 0.12 
1. การยอมรับในความแตกต่าง จุดเด่น จุด
ด้อยของแต่ละคน 4.15 .71 มาก 4.67 .49 มากที่สุด 0.13 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 

PNI 
X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

2. การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ
ปลอดภัย ความเสมอภาค เท่าเทียม  
เป็นกันเอง 3.98 .89 มาก 4.49 .80 มากที่สุด 0.13 

3. การกระจายความรับผิดชอบของภารงาน
ในองค์กร 3.91 .78 มาก 4.47 .74 มาก 0.14 

4. การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความ
เหมาะสมกับความรู้และศักยภาพของแต่ละ
บุคคล 3.98 .73 มาก 4.59 .55 มากที่สุด 0.15 

5. สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล 4.15 .65 มาก 4.58 .53 มากที่สุด 0.10 

6. การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกบัผู้ร่วมงาน
อย่างเท่าเทียม ไม่มีการแบ่งแยก 4.23 .74 มาก 4.61 .55 มากที่สุด 0.09 

7. สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนเทคโนโลยี
เพื่อการเรียนรู้ 4.11 .71 มาก 4.53 .59 มากที่สุด 0.10 

8. การยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ที่มีผลงานหรือมี
ความส าเร็จ 4.07 .69 มาก 4.58 .55 มากที่สุด 0.13 

9. การให้ค าปรึกษา แนะน า การปฏิบัติงาน
ต่าง ๆ 4.27 .68 มาก 4.74 .49 มากที่สุด 0.11 

10. การสร้างทีมพี่เลี้ยง ทีป่รึกษา ให้แก่
บุคลากร 4.18 .64 มาก 4.59 .55 มากที่สุด 0.10 

11. การสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีในองค์กร ไม่มี
การแบ่งแยก 4.21 .67 มาก 4.58 .53 มากที่สุด 0.09 
12. การใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับ
สถานการณ ์ 4.10 .70 มาก 4.61 .55 มากที่สุด 0.12 
13. ส่งเสริมความรับผิดชอบและควบคุม
ตนเองของสมาชิกในองค์กร 4.14 .77 มาก 4.53 .59 มากที่สุด 0.09 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 

PNI 
X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

14. สนับสนนุความกา้วหน้าของบุคลากร 4.00 .82 มาก 4.58 .55 มากที่สุด 0.15 
15. การก ากับติดตามการปฏิบตัิงานอยา่ง
สม่ าเสมอ 4.14 .63 มาก 4.68 .52 มากที่สุด 0.13 

การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์   4.10 .50 มาก 4.58 .42 มากที่สุด 0.12 

1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ 4.30 .68 มาก 4.68 .52 มากที่สุด 0.09 
2. การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้
อย่างสร้างสรรค ์ 4.22 .65 มาก 4.60 .54 มากที่สุด 0.09 
3. กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ และคิดนอกกรอบในการท างาน 4.05 .71 มาก 4.54 .56 มากที่สุด 0.12 
4. การแสวงหาแนวคิดหลักในการท างาน
ร่วมกัน 4.06 .69 มาก 4.58 .51 มากที่สุด 0.13 
5. การมีสติปัญญาในการบูรณาการความคิด
เพื่อใช้ในการพัฒนาองค์กร 4.17 .64 มาก 4.59 .55 มาก 0.10 
6. การแสวงหาความรู้ จากแหลง่ต่างๆ 
น ามาใช้ในการคิดเพื่อพัฒนาองค์กร 4.10 .70 มาก 4.58 .53 มากที่สุด 0.12 

7. ค านึงถึงความเปน็ไปได้ของสถานการณ์
ต่างๆ อย่างมีเหตุผล 4.10 .49 มาก 4.54 .52 มากที่สุด 0.11 

8. มีทักษะการตัดสินใจที่รอบคอบ 4.08 .55 มาก 4.56 .53 มากที่สุด 0.12 
9. การไม่ยึดติดในความคิดของตนเอง 4.03 .73 มาก 4.58 .51 มากที่สุด 0.14 

10. การมีศิลปะในการระดมความคิดที่
เหมาะสม 3.85 .81 มาก 4.55 .50 มากที่สุด 0.18 

11. ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้
หลายแง่มุม 4.13 .76 มาก 4.61 .55 มากที่สุด 0.12 

12. มีความสามารถในการสังเคราะห์ปัญหา
รอบด้าน 4.14 .73 มาก 4.62 .50 มากที่สุด 0.12 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 

PNI 
X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

13. มีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็น
โอกาส 4.10 .72 มาก 4.53 .60 มากที่สุด 0.10 
14. มีความสามารถในการบริหาร มีความ
เฉลียวฉลาด ไหวพรบิดี คิดอย่างมีระบบ 4.08 .58 มาก 4.54 .57 มากที่สุด 0.11 
การมีความยืดหยุ่นและปรับตวั   4.27 .55 มาก 4.63 .42 มากที่สุด 0.08 

1. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ หา
เหตุผลได ้ 4.03 .71 มาก 4.62 .48 มากที่สุด 0.15 

2. มีความเข้าใจในสถานการณ์ ปรับความคิด
เข้ากับสถานการณไ์ด ้ 4.31 .58 มาก 4.61 .49 มากที่สุด 0.07 

3. การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและ
ด้วยเหตุผล 4.24 .69 มาก 4.62 .49 มากที่สุด 0.09 

4. มีทักษะในการแก้ปัญหา และเข้าใจวิธีการ
ปรับตัวในการท างาน 4.33 .74 มาก 4.70 .46 มากที่สุด 0.09 

5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
ความคิด วิธีการท างานอย่างเทา่เทียมกัน 4.40 .73 มาก 4.51 .63 มากที่สุด 0.02 
6. เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากผู้อื่น 4.35 .72 มาก 4.64 .56 มากที่สุด 0.07 
7. น าแนวคิดของบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง เพื่อ
น ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ร่วมกัน 4.30 .72 มาก 4.59 .58 มากที่สุด 0.07 

8. มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย 4.11 .80 มาก 4.70 .50 มากที่สุด 0.14 

9. เต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการท างานที่
เปลี่ยนแปลง 4.34 .73 มาก 4.63 .53 มากที่สุด 0.07 

10. ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ 4.27 .70 มาก 4.68 .52 มากที่สุด 0.10 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบนั (D) สภาพที่พึงประสงค ์(I) 

PNI 
X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

การท างานเปน็ทีม   4.23 .58 มาก 4.69 .44 มากที่สุด 0.11 
1. การส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรมีการ
ท างานร่วมกันเปน็ทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 4.34 .73 มาก 4.74 .49 มากที่สุด 0.09 

2. ยึดมั่นในทิศทางและจุดหมายการท างาน
ที่ก าหนด 4.27 .70 มาก 4.71 .56 มากที่สุด 0.10 

3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกัน 
รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์
ของการท างาน 4.25 .71 มาก 4.73 .47 มากที่สุด 0.11 
4. การมีความสามารถในการตดิต่อสื่อสาร
กับบุคลากรในแตล่ะทีมงาน ไดอ้ย่าง
หลากหลาย และทันต่อเวลา 4.32 .74 มาก 4.55 .68 มากที่สุด 0.05 
5. ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพื่อการ
จัดสรรอย่างผลประโยชนย์ุติธรรม 4.18 .64 มาก 4.75 .49 มากที่สุด 0.14 
6. ให้ค าแนะน า ปรึกษาและรบัฟังปัญหาใน
การตัดสินใจเพื่อประโยชนท์ีม 4.21 .67 มาก 4.69 .51 มากที่สุด 0.11 
7. มอบความไว้วางใจให้กับบุคลากรในการ
ปฏิบัติงาน ได้อย่างคล่องตัว 4.10 .70 มาก 4.69 .54 มากที่สุด 0.14 
8. มีความเชื่อมั่นในทีมงานเพื่อสามารถ
ท างานให้บรรลุตามเปา้หมายทีว่างไวไ้ด้ 4.14 .77 มาก 4.70 .58 มากที่สุด 0.14 

 
 จากตาราง 25 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ จ านวน 20 ตัวชี้วัด  
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.05) และเมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ทุกองค์ประกอบ สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(X̅ = 4.56) และเม่ือพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัดพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกตัวชี้วัด และค่าดัชนี 
ความตอ้งการจ าเป็น ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวม มีค่า 0.13 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า 
ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 3 ล าดับ ตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า การยอมรับ 
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ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน มีค่า 0.18 การมีสามารถในการควบคุมอารมณ์ มีจิตใจมั่นคง 
มองโลกในแง่ดี มีค่า 0.17 และการกระตุ้นจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตามและการน าผลการประเมินมาใช้
จริง มีค่า 0.18  ตามล าดับ      
  สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับ 
มาก (X̅ = 4.12) และเมื่อพิจารณาเป็นองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ 
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด (X̅ = 4.58) และเมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกตัวชี้วัด 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม มีค่า 0.12 เมื่อจ าแนกเป็น 
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 3 ล าดับ ตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า 
สร้างความเชื่อม่ันในอุดมการณ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร มีค่า 0.13 การกระตุ้นให้
มีการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีในการแก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร  มีค่า 0.12 
และการให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการท างาน มีค่า 0.11 ตามล าดับ      
  สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 4.11) และเม่ือพิจารณาเป็นองค์ประกอบ พบว่า อยู่ใน ระดับมากทุกองค์ประกอบ  
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(X̅ = 4.59) และเมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกตัวชี้วัด และค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็น ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม มีค่า 0.12 เมื่อจ าแนกเป็น 
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 3 ล าดับ ตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า 
การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้และศักยภาพของแต่ละบุคคล  
และการสนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากร มีค่า 0.15 การกระจายความรับผิดชอบ มีค่า 0.14  
ตามล าดับ    
  สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 
14 ตัวชี้วัด โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.10) และเม่ือพิจารณาเป็นองค์ประกอบ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิด 
ความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.58) และเมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า  
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อยู่ในระดับมากที่สุดทุกตัวชี้วัด และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ โดยรวม มีค่า 0.12 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นสูงสุด 3 ล าดับ ตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า การมีศิลปะในการระดมความคิดท่ี
เหมาะสม มีค่า 0.18 การไม่ยึดติดในความคิดของตนเอง มีค่า 0.14 และการแสวงหาแนวคิดหลักใน
การท างานร่วมกัน มีค่า 0.13 ตามล าดับ    
  สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
(X̅ = 4.27) และเม่ือพิจารณาเป็นองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ  
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านด้านการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด (X̅ = 4.63) และเมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกตัวชี้วัด 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ด้านการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว โดยรวม มีค่า 0.08 เมื่อจ าแนก
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 3 ล าดับ ตามล าดับจากมากไปหาน้อย 
พบว่า มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ หาเหตุผลได้ มีค่า 0.15 มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย มีค่า 0.14 และให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ มีค่า 0.10 ตามล าดับ     
  สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.23)  
และเม่ือพิจารณาเป็นองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ สภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.69) และเมื่อพิจารณาเป็นรายตัวชี้วัด 
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกตัวชี้วัด และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ด้านการท างานเป็นทีม  
โดยรวม มีค่า 0.11 เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นสูงสุด 3 ล าดับ 
ตามล าดับจากมากไปหาน้อย พบว่า ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือการจัดสรรอย่างผลประโยชน์
ยุติธรรม มอบความไว้วางใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน ได้อย่างคล่องตัว และความเชื่อมั่นใน
ทีมงานเพ่ือสามารถท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ มีค่า 0.14 เท่ากัน   
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ตาราง 26 แสดงค่าดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในภาพรวมและรายด้าน 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

สภาพปัจจุบัน 
(D) 

สภาพที่พึงประสงค์ 
(I) 

PNI ล าดับ 

1. การมีวิสัยทัศน์ 4.05 4.56 0.13 1 

2. การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรง
บันดาลใจ 4.12 4.58 0.12 2 
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.11 4.59 0.12 2 

4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์ 4.10 4.58 0.12 2 

5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 4.27 4.63 0.08 6 

6. การท างานเป็นทีม 4.23 4.69 0.11 5 

 
 จากตาราง 26 พบว่า ค่าดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
(PNImodified) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น เรียงตามล าดับจากค่า PNImodified มากไปหาน้อย ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ มีค่า 0.13  
ด้านการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มีค่า 0.12 ด้านการท างานเป็นทีม มีค่า 0.11 
และการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว มีค่า 0.08 ตามล าดับ 
 
  ระยะที่ 3 ผลการวิเคราะห์วิธีเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน 
    ขั้นตอนที่ 1 ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวิธีการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
และท าการวิจัยเชิงส ารวจวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
    วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าจาก
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ (McCauley,1986 ; Wenting, 1992 ;  
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Truelove, 1992 ; Wills, 1993 ; Bolam ,1994 ; DuBrin, 1995 ; DuBrin, 2004 ;  
วิเชียร วิทยอุดม, 2548 ; Sims, 2006 ; กวี วงศ์พุฒ, 2550 ; Mankin, 2009 ; Dubrin, 2010) 
เพ่ือให้การพัฒนาภาวะผู้น าบรรลุผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ จ าเป็นต้องน าวิธีการหรือกิจกรรมต่าง ๆ  
มาบูรณาการและเลือกใช้ให้เหมาะสมตามวัตถุประสงค์ของการพัฒนา ได้วิธีพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 4 วิธี 
1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม 4) การบูรณาการแบบสอดแทรกการ
ปฏิบัติงาน   
    ขั้นตอนที่ 2 ยืนยันวิธีการเสรมิสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยน าผลสังเคราะห์จากขั้นตอนที่ 3 เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันวิธีการเสริม 
สร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth 
Interview) จ านวน 5 ท่าน ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
    1. การก าหนดขั้นตอนในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
     จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในการก าหนดขั้นตอนในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
      “...โดยสว่นใหญ่ที่พบเห็นในงานวิจัยมักจะก าหนดขั้นตอนการพัฒนาไว้ 
3 ระยะ คือ 1) การเตรียมตัวก่อนการพัฒนา 2) การเข้าสู่การอบรมพัฒนา 3) การประเมินผลการ
พัฒนา...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีงานวิจัยหลายงานได้ก าหนดขั้นตอนตอนในการพัฒนา ดังนี้ 
ขั้นตอนการเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา ขั้นตอนการการพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม 
ขั้นตอนการน าไปสู่การปฏิบัติจริง และข้ันตอนการประเมินผลหลังการพัฒนา...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
 
      “...การพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน ซึ่งโดยส่วนใหญ่ผ่านการพัฒนามา
เยอะแยะหลายหลักสูตร ถ้าจะต้องเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมจะต้องให้อยู่ในขั้นตอนการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างการท างานให้มาก ๆ ถ้าเราก าหนดเป็นหลักสูตรการพัฒนา ก็ต้องเริ่มจาก
การเตรียมตัวของผู้เข้ารับการพัฒนาก่อน แล้วสร้างหลักสูตรการอบรม แล้วให้ผู้บริหารโรงเรียน
กลับไปปฏิบัติกิจกรรมร่วมกับครูควบคู่ไปกับการท างาน และสุดท้ายก็ประเมินผลการพัฒนา...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
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     จากสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ทรงคุณวุฒิและการศึกษา
ค้นคว้าเอกสาร รายงานการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดขั้นตอนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อน 
เข้ารับการพัฒนา (Pre-enhance development) ขั้นตอนที ่2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม 
(Intensive development) ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner 
implementation) และ ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) 
    2. การก าหนดรูปแบบการเรียนรู้และการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์
     จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในการก าหนดรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
 
      “...รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาตามทฤษฎี 70 : 20 : 10 ก็เป็นรูปแบบ
การพัฒนาที่น่าสนใจนะ คือ การมองภาพรวมของการเรียนรู้และพัฒนา เทียบกระบวนการทั้งหมด
นับเป็น 100% ใน 70% นั้นจะเป็นกระบวนการลงมือท า เพ่ือให้เกิดประสบการณ์ท างานจริง  
เห็นผลลัพธ์ของการพัฒนาอย่างชัดเจน และช่วยย้ าให้เกิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน เช่น On the job 
training (OJT) หรือ การมอบหมายโครงการให้ปฏิบัติ เป็นต้น ในขณะที่ 20% คือกระบวนการ 
พ่ีเลี้ยงหรือโค้ช เพื่อการแนะน าแนวทางในการน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ไปปฏิบัติจริง  
และช่วยติดตามดูแลความคืบหน้าของโครงการที่มอบหมาย หรือผลการ OJT ส่วน 10% คือ 
การเรยีนรู้ในห้องเรียนเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และทัศนคติหรือพฤติกรรมที่ควรมีในการท างาน...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
 
      “...รูปแบบหรือหลักการในการพัฒนาปัจจุบัน ในงานวิจัยส่วนใหญ่ก็จะใช้
หลักการเทคนิคการพัฒนา 70 : 20 : 10 เป็นกรอบในการพัฒนา...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
 
    จากสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ทรงคุณวุฒิและการศึกษา
ค้นคว้าเอกสาร รายงานการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดรูปแบบและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้เทคนิค 70 : 20 : 10 ที่เน้นการเรียนรู้ด้วย
ตนเองจากการปฏิบัติงาน การเรียนรู้จากผู้ร่วมงานและการเรียนรู้อย่างเป็นทางการผสานกันใน
สัดส่วนที่ 70 : 20 : 10 เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ 
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   3. การก าหนดวิธีการเสริมสร้างและการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์
    จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในการก าหนดวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ผู้ทรงคุณวุฒิได้ให้ความเห็น ดังตัวอย่างค ากล่าวต่อไปนี้ 
     “...มีวิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนที่น่าสนใจ คือ การสร้างองค์ความรู้จาก
วิทยากร เอกสารและวีดีทัศน์ การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษา การเล่นเกม การฝึกปฏิบัติจริง 
การศึกษาดูงาน การท ากิจกรรมเดี่ยวและกิจกรรมกลุ่ม การสรุปและการอภิปรายผล...” 

       (ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
    
      “...ควรใช้วธิีการพัฒนา จ านวน 4 วิธี คือ 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม 4) การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 27 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
 
      “...น าวิธีการพัฒนานี้มาศึกษาดูว่าจะเหมาะกับบริบทและเงื่อนเวลาใน
การพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนท้องถิ่นอย่างไรบ้าง คือ มีวิธีการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนที่น่าสนใจ คือ 
1) การเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 3) การใช้ชุดกิจกรรมศึกษาด้วยตนเอง  
4) การศึกษาดูงาน 5) การศึกษาเป็นกลุ่ม และ 6) การฝึกปฏิบัติจริงในงาน ...” 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2562 ; การสัมภาษณ์) 
 
     จากสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ทรงคุณวุฒิและการศึกษา
ค้นคว้าเอกสาร รายงานการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนดวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันมากท่ีสุดและมีความ
เหมาะสมกับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 4 วิธี คือ 1) การเรียนรู้
ด้วยตนเอง 2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม และ 4) การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน 
   สรุปผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth Interview) พบว่า วิธีการ
เสริมสร้างภาวะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้กระบวนการพัฒนา  
     ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhance 
development)   
     ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive development)  
     ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner implementation)   
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     ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation)  
   โดยใช้รูปแบบการพัฒนา 70 : 20 : 10 เป็นกรอบในการก าหนดขั้นตอนและ
กิจกรรม และในส่วนวิธีการพัฒนาใช้ 4 วิธี คือ 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การศึกษาดูงาน 
3) การอบรม และ 4) การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน 
 
  ระยะที่ 4  ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน   
    ขั้นตอนที่ 1 การยกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนาการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
    ผู้วิจัยได้ท าการยกร่างโปรแกรมและวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการ
สังเคราะห์เอกสารการวิจัยที่เป็นแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรคแ์ละการยืนยันองค์ประกอบจากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) ในระยะที่ 2 เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และการศึกษาสภาพปัจจุบัน  
สภาพที่พึงประสงค์ ของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหาร 
หัวหน้างานวิชาการ และผู้แทนครูผู้สอน และการประเมินดัชนีความส าคัญความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น  เพ่ือน าข้อมูลทั้งหมดมาสังเคราะห์เป็นแนวทางในการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้ค่า
น้ าหนักและให้ความส าคัญในการพัฒนา จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน ในระดับมาก และการประเมิน
ดัชนีความ ส าคัญความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index : PNImodified) ต้องได้รับพัฒนา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
รวมทั้งวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก
ผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth Interview) จ านวน 5 ท่าน พบว่า 
    ผลจากการจัดล าดับส าคัญตามค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs 
Index : PNImodified)  เรียงตามล าดับจากค่า PNImodified มากไปหาน้อย ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ 
มีค่า 0.13 ด้านการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มีค่า 0.12 ด้านการท างานเป็นทีม มีค่า 0.11  
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และการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว มีค่า 0.08 ตามล าดับ ผู้วิจัยได้ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
(Tentative Program) ดังนี้ 
 

ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

1. บทน า 
 Thailand 4.0 เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักประเทศ
รายได้ปานกลาง กับดักความเหลื่อมล้ า และกับดักความไม่สมดุล พร้อมกับเปลี่ยนผ่านประเทศไทย
ไปสู่ประเทศในโลกที่หนึ่งที่มีความม่ันคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในบริบทของโลกยุค The Fourth 
Industrial Revolution อย่างเป็นรูปธรรม ตามแนวทางที่แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้วางไว้  
ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายในควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก ตามแนวคิด 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง”  ด้วยการสร้างความม่ังคั่งผ่าน 3 กลไกหลัก ดังนี้ 1) กลไกขับเคลื่อน
เศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม ปัญญา เทคโนโลยี และความคิดสร้างสรรค์ (Competitive Growth 
Engines) เพ่ือก้าวสู่ประเทศท่ีมีรายได้สูง โดยเปลี่ยนจาก “ท ามากได้น้อย” เป็น “ท าน้อยได้มาก” 
2) กลไกการกระจายรายได้ โอกาส และความมั่งคั่งอย่างเท่าเทียม (Inclusive Growth Engine) 
โดยเน้นการปรับเปลี่ยนจากความม่ังคั่งที่กระจุกเป็นความมั่งคั่งที่กระจาย ด้วยหลักคิดที่ว่า  
“เราจะเดินหน้าไปด้วยกัน โดยไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง” 3) กลไกการพัฒนาที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
(Green Growth Engine) ปรับเปลี่ยนจากการพัฒนาที่ไม่สมดุลสู่ “การพัฒนา ที่สมดุล” 
(กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา, 2560) 
 ผู้น าเป็นบุคคลส าคัญที่จะสร้างพลังขับเคลื่อนองค์กรและสังคมสู่การเปลี่ยนแปลง 
ในโลกยุคใหม่ท่ีมีลักษณะเป็นพลวัต มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ทั้งด้าน
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม กระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว
เกิดข้ึนอย่างรวดเร็วและรุนแรงที่ทุกคนต้องเผชิญ ดังนั้น ทุกองค์กรจ าเป็นต้องมีผู้น าที่มีศักยภาพสูง 
มีคุณลักษณะที่เหมาะสม และมีพลังที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี 
และสามารถน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ เมื่อทุกองค์กรมีประสิทธิภาพก็จะท าให้สังคมโดยรวมสามารถ
ก้าวทันและเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ได้เป็นอย่างดี น ามาซึ่งความสุข
ความเจริญทุกภาคส่วนของสังคม ดังนั้น การสร้างผู้น าที่มีความสามารถและมีพลังที่จะขับเคลื่อน
องค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นในโลกยุคใหม่นี้ กล่าวได้ว่า ผู้น า คือ  
ผู้ที่สามารถน าผู้อื่นให้ก้าวไปข้างหน้าสู่จุดมุ่งหมายตามท่ีตั้งใจไว้ โดยใช้ศักยภาพของความเป็นผู้น าที่มี
อยู่ทั้งในด้านสถานภาพ ความสามารถ อิทธิพล ชีวิต และพฤติกรรม เพ่ือส่งผลให้สามารถก าหนด
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ทิศทางให้บุคคลที่ติดตามมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ดังนั้น ผู้น า จึงมีความจ าเป็นและมีความส าคัญต่อ
การน าองค์กรหรือบุคคลไปสู่ความส าเร็จ มีความสามารถในการใช้อิทธิพลของตนเองหรือของ
ต าแหน่งที่จะท าให้บุคคลอ่ืนยอมปฏิบัติตาม เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกันและได้มาซึ่งสิ่งที่ปรารถนา
ร่วมกัน  
 จากสภาพปัจจุบันปัญหาการบริหารจัดการศึกษา สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เป็นการจัดการศึกษาภาคบังคับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องเป็นผู้น าที่มีคุณภาพคุณภาพมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
มีคุณธรรม จริยธรรมที่เอ้ือประโยชน์ต่อส่วนรวม สามารถสนองตอบกับความต้องการของหน่วยงาน
และประเทศชาติทั้งในปัจจุบันและอนาคตส่งผลต่อการประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ขององค์กร 
ด้วยผู้บริหารสถานศึกษาจะเป็นผู้ก าหนดทิศทางการศึกษาในส่วนของการจัดการศึกษาในการศึกษา
ภาคบังคับ ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของ
สถานศึกษาสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นต่อไป 
  จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษามีบทบาท และภาระหน้าที่เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการสถานศึกษา ให้มีประสิทธิภาพ 
จึงมีความสนใจที่จะพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับความต้องการของผู้บริหารและสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษา มีแนวคิดใหม่ ๆ 
ที่จะสร้างสรรค์ประยุกต์ใช้ให้เกิดการพัฒนาคน พัฒนางานด้านการบริหารสถานศึกษาอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
 เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มีความรู้ ความเข้าใจและความสามารถ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยน 
แปลงเชิงสร้างสรรค์ 6 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ การมีแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล การมีความคิดสร้างสรรค์ การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว และการท างานเป็นทีม 
 
3. เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม   
 ค าชี้แจง 
  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีองค์ประกอบที่ส าคัญ 6 โมดูลกระบวนการพัฒนา 4 ขั้นตอน  
รวม จ านวน 200 ชั่วโมง คือ ขั้นตอนที่ 1 ระยะเวลาเตรียมการก่อนพัฒนา จ านวน 30 ชั่วโมง ได้แก่ 
1) การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) จ านวน 4 วัน ๆ ละ 6 ชั่วโมง 2) การแบบประเมิน
ตนเองก่อนการพัฒนาและปฐมนิเทศการเสริมสร้างภาวะผู้น า จ านวน 1 วัน 6 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 2 
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ระยะเวลาฝึกอบรมเข้มของโปรแกรม จ านวน 38 ชั่วโมง แบ่งเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop) จ านวน 32 ชั่วโมง และการเสริมสร้างประสบการณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในโรงเรียนที่ประสบ
ความส าเร็จ ได้แก่ โรงเรียนที่ได้รับรางวัล หรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเด่นที่ประสบความส าเร็จเป็นที่ 
ประจักษ์  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์และทัศนคติให้กับผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการ
พัฒนาตามโปรแกรม ใช้ระยะเวลา จ านวน 6 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง 
(Practitioner Implementation) เป็นการน าเอาทักษะ ความรู้ความเข้าใจจากการเข้ารับการพัฒนา
เพ่ือเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในระยะที่ 1 และ ระยะที่ 2 ไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน จ านวน 120 ชั่วโมง 
(20 วัน วันละ 6 ชั่วโมง ) ขั้นตอนที่ 4 ประเมินผลหลังการพัฒนา (After the evaluation) เกี่ยวกับ
ระดับทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยน แปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น  ใช้ระยะเวลา จ านวน 12 ชั่วโมง ชุดการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 6 โมดูล คือ 
 Module 1 วิสัยทัศน์ 
  การมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง การสร้างภาพอนาคตหรือการมองอนาคตซึ่งจะเป็น 
เป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการนาเอาระบบการวางแผนมาใช้หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็น
ในอนาคตและเป็นสิ่งที่ดีกว่าเดิม วิสัยทัศน์ จะเกิดจากการรู้จักคิดโดยใช้ปัญญา และมุ่งมั่นให้เกิดขึ้น
จรงิ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
4) การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่า
ในตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์    
   1. หลักการและเหตุผล 
    วิสัยทัศน์ (Vision) ได้รับการกล่าวถึงมากในสังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
การก าหนดลักษณะที่เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารที่มองกว้าง คิดไกล ทันสมัย และเฉียบแหลม
ผู้บริหารจะต้องมุ่งม่ันในการพัฒนาวิสัยทัศน์ให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมจึงเป็นสิ่งส าคัญ  
    ความหมายของการมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง การสร้างภาพ 
อนาคตหรือการมองอนาคตซึ่งจะเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการนาเอาระบบ 
การวางแผนมาใช้หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็นในอนาคตและเป็นสิ่งที่ดีกว่าเดิม วิสัยทัศน์  
จะเกิดจากการรู้จักคิดโดยใช้ปัญญา และมุ่งมั่นให้เกิดข้ึนจริง 
    ความส าคัญของภาวะผู้น าในการมีวิสัยทัศน์ 
     ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ จะท างานในลักษณะบูรณาการ 
โดยมีการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เน้นภาพรวมโดยใช้ความมุ่งมั่นตั้งใจและปฏิบัติงาน 
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อย่างต่อเนื่อง มีจินตนาการและมุ่งผลลัพธ์ที่สามารถจับต้องได้ รวมถึงการมองอนาคตต้องอาศัย
ความคิด จินตนาการที่กว้างไกล เพื่อความส าเร็จของโรงเรียน ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์นับว่ามีความส าคัญต่อ
โรงเรียน เพราะสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน โดยผู้บริหารโรงเรียนจุดประกายความคิด
สร้างสรรคแ์ละใช้พลังจูงใจให้บุคลากรท างานไปตามเป้าหมายที่วางไว้จนประสบผลส าเร็จ 
น าพาบุคลากรให้หลุดพ้นจากความคิดในกรอบเดิม สื่อสารและถ่ายโอนข้อมูลข่าวสารได้อย่างชัดเจน 
รวมถึงพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง และเพ่ือน าความรู้ความสามารถมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อโรงเรียน  
      วิสัยทัศน์เป็นภาพอันชัดเจนที่สะท้อนให้เห็นเป้าหมาย ค่านิยม ปรัชญา และ
ความเชื่อที่สมาชิกของสถานศึกษาร่วมกันยึดถือ วิสัยทัศน์ที่แท้จริงต้องเป็นวิสัยทัศน์ร่วมที่สมาชิก
ช่วยกันผลักดันสานฝัน อันเป็นผลจากความสามารถคิดอ่านผสานเข้ากับประสบการณ์ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมของสมาชิก และเป็นผลจากความสามารถในการเก่งคิด เก่งคน และเก่งงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิสัยทัศน์จะเกิดได้ก็ต่อเมื่อมีเป้าหมายที่ชัดเจนวิสัยทัศน์เป็นสิ่งส าคัญประการแรกที่
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมี เพราะวิสัยทัศน์เป็น Roadmap ให้ทุกคนในสถานศึกษาได้ใช้เป็น
ประทีปน าทางในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ที่แท้จริงนั้นจะต้องมีกระบวนการลีลาของ
วิสัยทัศน์มุ่งมั่นให้เกิดข้ึนจริง โดยรวมมีดังนี้ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4) การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่าในตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์    
   2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
    2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของ 
การมีวิสัยทัศน์ได้ 
    2.2 เพ่ือให้ผู้เขา้รับการพัฒนามีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และเป้าประสงค์ของสถานศึกษาได้ถูกต้อง 
     2.3 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ซึ่งจะส่งผลต่อการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
   3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
    แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
   4. กิจกรรมการท างาน           
    4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
    4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
    4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืน ๆ 
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    4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
    4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษา 
   5. การประเมินผลหลังเรียน   
    5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
    5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
      5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
    5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดุลนี้ มุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ในการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational motivation) ซึ่งหมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการคิดหลายทิศทางท่ีน าไปสู่กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลก
ใหม่ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม องค์กรหรือสังคม
เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยอาศัยการบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม  
    การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) ซึ่งหมายถึง การพัฒนา
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิดหลายทิศทาง
ที่น าไปสู่กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม่ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์และเป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวม องค์กรหรือสังคมเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยอาศัยการบูรณาการเชื่อมโยงจาก
ความรู้และประสบการณ์เดิม เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การสร้างแรงจูงใจ และ 2) การสร้างค่านิยม
และปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน   
   ความส าคัญของการสร้างแรงบันดาลใจ 
    มนุษย์ส่วนใหญ่ที่ใช้พฤติกรรมทางอารมณ์น าหน้าสติปัญญาหรือยังไม่อาจเข้าถึง
การใช้ปัญญาญาณได้ จะมีโอกาสรู้จักกับอ านาจแห่งแรงบันดาลใจของตนเองน้อยมาก ส่วนใหญ่มักจะ
เกิดข้ึนเองโดยมิได้จงใจเจตนาเสียมากกว่ามนุษย์จึงไม่รู้ว่าแรงบันดาลใจคืออ านาจภายในตนเองที่ยอด
เยี่ยมอีกชนิดหนึ่ง ซึ่งเสริมอ านาจการเป็นผู้น าของตนได้เป็นอย่างดี เพราะได้แต่ตกเป็นทาสของ
สิ่งแวดล้อม ตกเป็นทาสของสิ่งเร้า และตกเป็นทาสของเงื่อนไขที่ผู้อ่ืนจัดวางเอาไว้ตลอดเวลา จนต้อง



 

 

  223 

อยู่ในสภาพของผู้ที่ไม่มีอ านาจในตนเอง เพราะไม่อาจควบคุมอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดและความ
ต้องการที่แท้จริงของตนเองได้ อ านาจทางการคิดและการกระท าใด ๆ ในชีวิต ล้วนถูกจูงใจด้วยสิ่งเร้า
แทบท้ังสิ้น 
    การแสดงบทบาทใดในชีวิต จึงเป็นไปตามอ านาจของสิ่งเร้าภายนอกที่กระตุ้นให้
เกิดแรงจูงใจภายใน ไม่ใช่เกิดจากอ านาจการปลุกเร้าตนเองด้วยแรงบันดาลใจภายในเลย 
    ด้วยเหตุนี้จึงพอจะบ่งชี้ให้เห็นความแตกต่างของที่มาของค าสองค าได้อย่าง
ชัดเจน ระหว่างค าว่า “แรงจูงใจ”กับค าว่า “แรงบันดาลใจ” โดยด้านของแรงจูงใจก็คืออ านาจ 
รับรู้สิ่งเร้าที่เป็นเงื่อนไข อารมณ์ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเป็นตัวบงการให้เกิดพฤติกรรมภายนอกต่อไป 
ส่วนด้านของแรงบันดาลใจ ก็คืออ านาจอันเกิดจากจิตวิญญาณซึ่งเป็นแก่นแท้ของตนเอง 
โดยใช้เงื่อนไขภายในจิตใจของตนด้วยตัวเอง ซึ่งเรียกว่า “การส านึกรู้” 
   การสร้างแรงบันดาลใจ ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจ มีดังนี้ 
    1. รับฟังความคิดและให้คุณค่าของบุคคล (Appeal to the person’s ideals 
and values) คนส่วนมากต้องการเป็นคนส าคัญ อยากมีคุณค่า ประสบความส าเร็จ ช่วยเหลือผู้อื่น 
มีส่วนร่วมในความส าเร็จ แรงบันดาลใจเหล่านี้เป็นพื้นฐานที่ดีส าหรับการดึงดูดทางอารมณ์ท่ีดี 
ตัวอย่างเช่น การพัฒนางานด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ยังมีลักษณะทางอารมณ์อ่ืน ๆ ที่สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้ เช่น เสรีภาพ อิสรภาพ ความยุติธรรม ความโปร่งใสความเสมอภาค ความรัก 
ความก้าวหน้า เป็นต้น 
    2. เชื่อมโยงสิ่งร้องขอให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล (Link the request to 
the person’s self-image)ตัวอย่างเช่น นักวิทยาศาสตร์ส่วนมากค้นพบวิทยาการใหม่ ๆ ซึ่งมีคุณค่า
ต่อมนุษยชาติ แพทย์และพยาบาลมีคุณค่าต่อการรักษาสุขภาพของผู้คน วัตถุประสงค์ที่เปลี่ยนไปหรือ
การกระท านั้นอาจอธิบายได้ว่าเป็นการพัฒนาความรู้ให้ก้าวหน้า ช่วยพัฒนาการดูแลสุขภาพท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
    3. เชื่อมโยงค าร้องขอเข้ากับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Link the request to the 
clear and appealing vision)พยายามน าเสนอการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่จะประสบ
ความส าเร็จ เมื่อวิสัยทัศน์ถูกท าให้เป็นจริง คุณค่าทางความคิดนั้นส าคัญกว่าประโยชน์ส่วนตัว 
แต่อย่างไรก็ตาม ไม่จ าเป็นต้องละท้ิงประโยชน์ส่วนตัวเลย 
    4. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด (Use a dramatic, expressive 
of speaking) การแสดงออกทางค าพูดจะช่วยเพ่ิมความรู้สึกด้านอารมณ์ ความรู้สึกอัดอ้ันและเก็บกด
มักแสดงทางน้ าเสียง ควรใช้ค าพูดที่หนักแน่น มีระดับเสียงสูงต่ า เว้นระยะอย่างเหมาะสม เว้นช่วง
ส าคัญเพ่ือสร้างความรู้สึกสนใจ 
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     5. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use positive, optimistic 
language) ความเชื่อมั่นและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น สามารถติดต่อไปยังผู้อ่ืนได้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสนับสนุนงานที่ท ายาก และถ้าหากผู้ปฏิบัติขาดความเชื่อมั่น ก็ควรใช้ภาษา
สื่อสารที่เป็นบวก สร้างความมั่นใจว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะน ามาซึ่งความส าเร็จ ตัวอย่างเช่น 
ใช้ค าว่า “สิ่งดี ๆ จะเกิดขึ้น” แทนค าว่า “สิ่งดี ๆ อาจเกิดขึ้นได้” เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของการสร้างแรง
บันดาลใจ ได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งจะส่งผลต่อ
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational motivation)   
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
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 Module 3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้เรื่อง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
(Individualized Consideration) ซึ่งหมายถึง การที่ผู้น าสนใจ ส่งเสริม และพัฒนาผู้ตามแต่ละคน
อย่างใกล้ชิด ตามความต้องการ ตามความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่า
เทียมกัน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนา
ตนเองเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
การที่ผู้น าสนใจ ส่งเสริม และพัฒนาผู้ตามแต่ละคนอย่างใกล้ชิด ตามความต้องการ ตามความสนใจ 
ความสามารถ ตลอดจนผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียมกัน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาตนเองเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
   ความส าคัญของความเป็นปัจเจกบุคคล 
    ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
สรุปได้ 3 ลักษณะ คือ   
     1. การค านึงถึงการพัฒนา (Development Orientation) ผู้น าต้องประเมิน
ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในด้านความสามารถในการด าเนินงานในปัจจุบันและความ
รับผิดชอบที่จะเพ่ิมมากขึ้นในอนาคต ผู้น ามีการก าหนดแนวทางเพ่ือให้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและ
มอบหมายงานเพ่ือช่วยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะต้อง
มีพฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา (Development Oriented Behavior) ประกอบด้วยการให้ค าปรึกษา
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและส่งเสริมให้ใต้บังคับบัญชา
ได้เข้ารับการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม มีการมอบหมายงาน โดยการให้โอกาสท างานที่ท้าทายและการให้ 
ผู้ตามได้รับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ด้วยวิธีการพัฒนาและยกระดับความสามารถและศักยภาพของใต้บังคับ
บัญชา  
      2. การเน้นความเป็นบุคคล (Individualized Orientation) โดยมีการนิเทศ
งานแบบห่าง ๆ กันมีการติดต่อแบบสองทาง ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือให้ลูกน้องได้รับ
ขอมูลข่าวสารที่ถูกต้อง นอกจากนี้ผู้น าต้องมีความเอาใจใสต่อความแตกต่างระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา 
แต่ละคนโดยพยายามค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนและมีวิธีการพัฒนา
ศักยภาพนั้นให้สูงสุดได้อย่างไร 
      3. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือการที่ผู้น าใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีมากกว่าร่วมกับสถานภาพการเป็นผู้บริหารที่จะช่วยเหลือให้ค าปรึกษาสอนแนะงาน 
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
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     สรุปได้ว่า ความส าคัญของการเข้าใจความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าที่ทราบถึงความแตกต่างของผู้ตามทั้งในด้านศักยภาพและการรับผิดชอบในหน้าที่ มีการให้
ค าปรึกษาในการท างาน มีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน การพัฒนาระดับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน
ให้สูงขึ้น และการมอบหมายงานที่ท้าทายและเหมาะสม ดังนี้ 
     1. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
       2. การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจาย 
ความรับผิดชอบ  
     3. การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร  
     4. การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา  
     5. การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล  
     6. การมีความรับผิดชอบ เป็นตัวของตัวเอง และควบคุมตนเอง  
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(Individualized Consideration)  
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืน ๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
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   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 Module 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้และความเข้าใจ ในเรื่องการกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation for Creativity) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของผู้น า
ที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวน
กระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้
เกิดข้ึนแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม่ ๆ ของตน หรือต้องการ
ริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ท่ีเกี่ยวกับงานองค์การ  ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหา
ต่างๆด้วยตนเองอันน าไปสู่กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม่ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง
สร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม องค์กรหรือสังคมเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยอาศัย 
การบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การมีความคดิริเริ่ม
และสร้างสรรค์ 2) การคิดเชิงบูรณาการ ) การมีความคล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นใน
การคิด และ 5) การมีความคิดละเอียดลออ  
  วิธีการและความส าคัญชองกระตุ้นปัญญาเชิงสร้างสรรค์ 
   การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการสร้างภาวะความเป็นอิสระและอ านาจแก่ผู้ตาม 
และเป็นการป้องกันไม่ให้ผู้ตามเกิดการเชื่อฟัง ศรัทธาและคลั่งไคล้ผู้น าอย่างมืดบอดซึ่งมีแนวโน้มที่
มักจะเกิดข้ึนระหว่างภาวะผู้น าบารมีกับผู้ตาม Quinn และ Hall (1983) ได้เสนอวิธีการที่ผู้น าใช้ใน
การกระตุ้นปัญญาสี่ประการคือ ประการแรกการใช้เหตุผลซึ่งผู้น าจะโน้มน้าวจูงใจให้สมาชิกใช้ความ
อิสอย่างเป็นอิสระ มีตรรกะและเหตุผลในการปรับปรุงวิธีการท างาน การจัดการความขัดแย้งหรือ
ปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนในองค์การ ประการที่สอง การใช้ความสัมพันธ์อย่างเพ่ือนมนุษย์ ในกรณีนี้ผู้น า
พยายามกระตุ้นให้ผู้ตามใช้ความคิดเชิงสังเคราะห์ที่สร้างสรรค์ โดยการน าเสนอทางเลือกหรือทาง
แก้ปัญหาที่เป็นไปได้หลายทางในระหว่างที่เกิดการปฏิสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ  ประการที่สาม  
การใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้น าจะสนับสนุนให้ผู้ตามแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารอย่างรอบด้าน 
ในการวิเคราะห์ปัญหาและเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุดจากข้อมูลข่าวสารเหล่านั้น  และประการที่สี่ 
การใช้วิจารณญาณภายใน ในกรณีมีเรื่องที่ต้องตัดสินใจภายใต้เวลาและข้อมูลที่จ ากัด ผู้น าจะ
สนับสนุนให้ผู้ตามใช้ปัญญาญาณ (Intuition) และความต้องการที่อยู่ในจิตใต้ส านึก ผนวกกับข้อมูลที่
มีอยู่เพ่ือวิเคราะห์และหาข้อสรุป 
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   แนวทางการกระตุ้นทางปัญญา 
    แนวทางการปฏิบัติของผู้น าที่เป็นปัจจัยความส าเร็จ คือ ผู้น าที่สามารถให้เกิด 
การกระตุ้นทางปัญญาได้ด้วยการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน และร่วมตลอดกิจกรรม 
การท างานเป็นกลุ่ม และมีสื่ออุปกรณ์ที่เอ้ืออ านวยพร้อมในการท างานรู้ เป็นต้น  
    การกระตุ้นทางปัญญาอาจจ าแนกเป็น 2 แนวทาง คือ 
    1. การกระตุ้นทางบวก  หมายถึงการใช้แรงจูงเชิงบวก ให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้น เกิดภาวะหลั่งสารจากต่อมไร้ท่อ ให้มีความสุขกับการท างาน ดังที่ ประเวศ วะสี กล่าวว่า  
ตามธรรมชาติร่างกายจะมีกลไกการหลั่งสารที่ให้ความสุขออกมาอยู่ตลอดเวลาสารสุขคือเอ็นโดฟิน 
(Endophins) เอ็นโดฟินส์จัดเป็นสารสื่อประสาทชนิดหนึ่งในจ านวนหลายชนิดที่สร้างมาจากเซลล์
ประสาทเพ่ือน ากระแสประสาทถ่ายทอดต่อ ๆ ไป  ดังนั้นพอสรุปแนวทางในการจัดการท างานรู้ที่
สามารถกระตุ้นเชิงบวกได้ 8 วิธี ดังนี้ 
     1.1 การให้บุคลากรออกก าลังกาย หรือท ากิจกรรมการท างานรู้ให้สนุกสนาน 
     1.2 การให้บุคลากรฝึกสมาธิ 
     1.3 การให้บุคลากรได้สัมผัส ธรรมชาติหรือจินตนาการกับ เอกภพ ท้องฟ้า 
ทะเล ป่าเขา เป็นต้น 
     1.4 การฝึกให้บุคลากรมีจิตใจเมตตา 
     1.5 การตั้งรางวัลเมื่องานส าเร็จ 
     1.6 การให้ได้ชมความงามตามธรรมชาติหรือศิลปะ 
     1.7 การให้ท าในงานที่ชอบ ถ้าบุคลากรได้ท างานที่ตนเองชอบจะมีความสุข 
ตั้งใจท าให้ประณีตกลายเป็นความงามหรือศิลปะที่มาพัฒนาจิตใจให้สูงขึ้น  
     1.8 การท างานเป็นกลุ่ม การที่คนหลายคนมาท าอะไร ๆ ร่วมกันโดยมี
วัตถุประสงค์เดียวกัน มีความเอ้ืออาทรต่อกัน มีการท างานรู้ร่วมกันในการปฏิบัติ ท าให้มีความส าเร็จ
สูง และมีความสุขอย่างยิ่ง 
    2. การกระตุ้นเชิงลบ เป็นการกระตุ้นทางปัญญาชนิดหนึ่งที่ผู้เขียนได้ประสบมา
จากชีวิตจริง เช่น คนกลุ่มหนึ่งแอบเล่นการพนันกัน เมื่อยินเสียงคนตะโกนบอกว่า “ต ารวจมา” 
ด้วยความกลัวถูกจับ บางคนกล้ากระโดดหน้าต่างหนีลงจากบ้านที่สูงสองชั้น หรือบางคนกระโดดข้าม
ก าแพงที่สูงเสมอศีรษะ สิ่งที่มากระตุ้นให้กระท าเกินความสามารถปกติ คือ ความกลัว อันความกลัว
ถูกใช้กระตุ้นผู้คนให้ท างานจนบรรลุความส าเร็จมาแล้วมากมายซึ่งใช้กับกลุ่มที่ใช้แรงจูงใจเชิงบวก 
ไม่ได้ผล ดังเช่นแม่ทัพสมัยโบราณหลายคนที่สั่งให้คนไปตายด้วยค าสั่งอันเฉียบขาดว่า “ใครถอยให้ตัด
หัวทันท”ี ทั้ง ๆ ที่การเข้าสู่สนามรบเป็นตายเท่า ๆ กัน ดังนั้นการกระตุ้นโดยใช้หลักความกลัว 
(บุคลากรบางกลุ่มที่ไม่สนใจแรงจูงใจเชิงบวก) ด้วยการก าหนดโทษอย่างเหมาะสมอาจช่วยให้ผู้น า
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กระตุ้นทางปัญญาที่เหนือความความสามารถท่ีเขาแสดงออกมาตามปกติ อีกกรณีหนึ่ง เมื่อมีไฟไหม้
บ้านมีบางคนสามารถแบกโอ่งน้ าหนีไฟด้วยความตกใจ ซึ่งปกติคนทั่วไปไม่สามารถยกได้ จึงเป็นเรื่อง
แปลกอย่างหนึ่งว่า เมื่อคนเราตกใจจะสามารถใช้พลังงานแฝงในตัวออกมาใช้ในยามคับขัน อีกท้ัง 
ความโกรธ เป็นกลเม็ดอย่างหนึ่งที่ผู้คนมักยั่วยุให้เกิดกับฝ่ายตรงกันข้ามเพ่ือใช้งานผู้ที่ก าลังโกรธอย่าง
ได้ผล เพราะความโกรธมักขาดเหตุผลและการไตร่ตรอง ดังนั้นการเลือกใช้แรงกระตุ้นทางปัญญาเชิง
ลบกับบุคลากรผู้น าจะต้องพิจารณาถึงผลได้ผลเสีย หากผลเสียมากกว่าได้ ผู้น าไม่ควรใช้ 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของกระตุ้นทาง
ปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 4 กระตุ้นทางปัญญาให้เกิด 
ความคิดสร้างสรรค์ 
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
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 Module 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว   
  1. หลักการและเหตุผล 
       เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้และความเข้าใจ ในเรื่องการมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว (Flexibility and Adaptation) ซึ่งหมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่
แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้  
1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและ
กระบวนการท างานต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ และ 4) การคิดนอกกรอบ เป็นอิสระ 
ในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย  
   การมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว (Flexibility and Adaptation) หมายถึง  
การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎ เกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 
อย่างอิสระ  
   แนวคิดและความส าคัญของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
     มีผู้กล่าวว่า “ การท างานนั้นเราท ากับคน ถ้าได้คนก็จะได้งาน  ถ้าไม่ได้คนก็พัง
ทั้งคนและงาน” ในโลกของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วตลอดเวลาในปัจจุบัน ท าให้เราต้อง
ท างานแบบ matrix มากขึ้น บุคคลคนเดียวอาจต้องท างานหลายอย่าง และเกี่ยวข้องกับหลายทีมงาน 
สถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านี้ส่งผลให้ผู้บริหารในฐานะผู้น าทีมต้องให้ความส าคัญกับการสร้างและ
ส่งเสริมทีมงานที่มีวัฒนธรรมหลากหลายให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจกันสร้างพลังร่วม (Synergy) 
    คุณลักษณะที่จ าเป็นและส าคัญมากส าหรับผู้บริหารสมัยใหม่ในการแก้ปัญหาและ
พัฒนาองค์กรให้เหมาะสม สอดคล้องกับสังคม เหตุการณ์ สถานการณ์ และบุคคล คือความสามารถ
ในการปรับตัว และ มี ความยืดหยุ่น อันเป็นสมรรถนะที่หากผู้บริหารขาดเสียแล้ว อาจเป็นอุปสรรค
ส าคัญต่อการก าหนดนโยบาย กระบวนการบริหาร การเป็นผู้น าทีมและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของ 
การมีความยืดหยุ่นและปรับตัวได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
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  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
(Flexibility and Adaptation) 
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 Module 6 การท างานเป็นทีม   
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้และความเข้าใจ ในเรื่องการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง
ความสามารถในการน าบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน 
มีการก าหนดบทบาทของสมาชิก การมอบหมายงาน การวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสาร
ประสานงานกันมีการตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย และมีลักษณะการท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน  
2) การท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการงาน 3) มีการประสานงาน
ติดต่อสื่อสาร 4) การตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์ และการจัดสรรอย่างยุติธรรม และ 5) การสร้าง
ความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
   การท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการนาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน 
มีเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดบทบาทของสมาชิก การมอบหมายงาน การวางแผนร่วมกัน 
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มีการติดต่อสื่อสารประสานงานกันมีการตัดสินใจร่วมกันเพ่ือให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย 
และมีลักษณะการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
   แนวทางและความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
     การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กรการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญที่
จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี ลักษณะของทีม 
ลักษณะที่ส าคัญของทีม 4 ประการ ได้แก่ 
     1. การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่  
2 คนข้ึนไป มีความเกี่ยวข้องกันในกิจการของกลุ่ม/ทีม ตระหนักในความส าคัญของกันและกัน 
แสดงออกซ่ึงการยอมรับ การให้เกียรติกัน ส าหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือข่าย
มากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว 
     2. มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุ่มจะมีส่วน
กระตุ้นให้เกิดกิจกรรมร่วมกันของทีม/กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับ
องค์การ มักจะน ามาซึ่งความส าเร็จของการท างานได้ง่าย 
     3. การมีโครงสร้างของทีม/กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเป็นแบบแผน
เฉพาะกลุ่มสมาชิกกลุ่มจะต้องปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ 
(Formal Group) หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได้ สมาชิกทุกคนของกลุ่ม
จะต้องยอมรับและปฏิบัติตามเป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มย่อย อาจจะมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ 
มีความสนิทสนมกันอย่างใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
     4. สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกัน การรักษาบทบาทที่ม่ันคง 
ในแต่ละทีม/กลุ่ม จะมีความแตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก 
โดยจีการจัดแบ่งบทบาทและหน้าที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ  
และความถนัดของสมาชิก 
    การท างานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจส าคัญท่ีจะผลักดันให้ท่านเป็นผู้น าที่ดี  
ถ้าท่านประสงค์ที่จะน าทีมให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ท่านจ าเป็นต้องค้นหาคุณลักษณะของ
การท างานเป็นทีมให้พบระลึกไว้เสมอว่าทุกคนมีอิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เป็นส่วนหนึ่งของทีม 
แล้วจึงน าเอากลยุทธ์ในการสร้างทีมเข้ามาใช้เพ่ือให้ทุกคนท างานร่วมกันและประสบความส าเร็จ 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของการท างาน 
เป็นทีม (Teamwork) ได้ 
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   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างานเป็นทีม (Teamwork)  
ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 
 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
   แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ใช้เวลาในการเสริมสร้างและพัฒนา จ านวน 200 ชั่วโมง  
โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhanced 
Development) 
   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive Development) 
   ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริงในงาน (Practitioner Implementation) 
   ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) 
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  วิธีการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ใช้วิธีการบูรณาการด้วยวิธีการเสริมสร้างที่หลากหลายทั้งนี้ขึ้นอยู่กับกิจกรรมพัฒนา 
และสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง โดยมีวิธีการเสริมสร้าง ดังต่อไปนี้ 
   1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self – Learning)   
   2. การศึกษาดูงาน   
    3. การอบรม  
    4. การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติ 
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre- enhance 
development) 
   การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างทักษะ 
ภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ใช้ระยะเวลาเตรียมการก่อนพัฒนา จ านวน 30 ชั่วโมง  
ได้แก่ 1) การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) จ านวน 4 วัน ๆ ละ 6 ชั่วโมง 2) การแบบ
ประเมินตนเองก่อนการพัฒนาและปฐมนิเทศการเสริมสร้างภาวะผู้น า จ านวน 1 วัน 6 ชั่วโมง   
  ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive development) 
   การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม ใช้ระยะเวลาฝึกอบรมเข้มของโปรแกรม จ านวน 
38 ชั่วโมง แบ่งเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) จ านวน 32 ชั่วโมง และการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ โรงเรียนที่ได้รับรางวัล หรือโรงเรียนที่มี
ผลงานดีเด่นที่ประสบความส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะประสบการณ์และทัศนคติ
ให้กับผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม ใช้ระยะเวลา จ านวน 6 ชั่วโมง    
  ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner implementation) 
   การน าไปสู่การปฏิบัติจริง เป็นการน าเอาทักษะ ความรู้ความเข้าใจจากการเข้ารับ
การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในระยะที่ 1 และ ระยะที่ 2 ไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน 
ใช้ระยะเวลาจ านวน 120 ชั่วโมง (20 วัน วันละ 6 ชั่วโมง)  
  ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) 
   การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) เป็นการติดตามผล 
หลังการพัฒนาเพ่ือประเมินผลและสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 12 ชั่วโมง 
   เกณฑ์การประเมินการผ่านการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยมีเกณฑ์การประเมิน ดังต่อไปนี้ 
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    1. ค่าเฉลี่ยผลการประเมินเกี่ยวกับระดับของทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมจากการประเมินของกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม  
ต้องมีระดับคะแนนไม่ต่ ากว่าระดับมากหรือมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.51 หรือไม่ต่ ากว่า 70% 
    2. การเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ต้องมีเวลาในการเข้าร่วมไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ของเวลา
ทั้งหมด 
   ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบและยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการประชุมสัมมนาอิง
ผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) ได้แก่ แบบบันทึกสรุปการประชุมสัมมนา แบบประเมินการพัฒนา
โปรแกรม และคู่มือการใช้โปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ปรากฏดังตาราง 27 
 
ตาราง 27 แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะผลการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ 

(Connoisseurship) โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

เนื้อหา บันทึกการประชุม ผลการแก้ไข 

1. บทน า 
1.1 ความจ าเป็นที่ต้องพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
1.2 ความสมเหตุสมผลที่ต้องพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
1.3 ปัญหาที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับ
สภาพที่เป็นจริง  

 
หลักการของโปรแกรม ให้
เขียนถึงปัญหาที่สอดคล้อง
ให้ชัดเจน มีที่มาที่ไปที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิง
เปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์พร้อมทั้งระบุ
แนวทางการแก้ปัญหาให้
ชัดเจน 

 
ปรับปรุงและเพ่ิมเติม เอกสาร
ที่เก่ียวข้องกับความ
จ าเป็นต้องพัฒนาของผู้บริหาร
สถานศึกษา และสภาพที่เป็น
จริงในการปฏิบัติงาน 
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2. วัตถุประสงค์ 
   เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มีความรู้ 
ความเข้าใจและความสามารถ 
มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ 6 องค์ประกอบ คือ 
การมีวิสัยทัศน์ การมีแรงบันดาลใจ  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
การมีความคิดสร้างสรรค์ การมี
ความยืดหยุ่นและปรับตัว 
และการท างานเป็นทีม 

 
ก าหนด wording ให้
ตรงกันกับ modul 

 
   เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มี
ความรู้ ความเข้าใจและ
ความสามารถ มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
6 องค์ประกอบ คือ การมี
วิสัยทัศน์ การกระตุ้นให้มีการ
สร้างแรงบันดาลใจ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล การกระตุ้นทางปัญญา
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว และการท างานเป็น
ทีม 

3. เนื้อหาสาระ 
   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น มีองค์ประกอบ
ที่ส าคัญ 6 โมดูลกระบวนการพัฒนา  
4 ขั้นตอน จ านวน 200 ชั่วโมง คือ  
ขั้นตอนที่ 1 ระยะเวลาเตรียมการ
ก่อนพัฒนา จ านวน 24 ชั่วโมง 
ขั้นตอนที่ 2 ระยะเวลาฝึกอบรมเข้ม
ของโปรแกรม จ านวน 36 ชั่วโมง   

 
ควรลดระยะเวลาในใน
ภาพรวมของโปรแกรม 
เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียน
โดยส่วนใหญ่ผ่านการ
พัฒนามาก่อนเข้าสู่
ต าแหน่ง และมีโอกาส 
ได้รับการพัฒนาอยู่อย่าง
ต่อเนื่อง แต่ควรเพ่ิมช่วง
ของการน าไปปฏิบัติจริง 
มากขึ้นและอาจมีการ 

 
ปรับเปลี่ยนจ านวนระยะเวลา
ของโปรแกรมพัฒนาลดลง
เหลือ จ านวน 120 ชั่วโมง คือ 
ขั้นตอนที่ 1 ระยะเวลา
เตรียมการก่อนพัฒนา จ านวน  
26  ชัว่โมง ขั้นตอนที่ 2 
ระยะเวลาฝึกอบรมเข้มของ
โปรแกรม จ านวน 18 ชั่วโมง 
ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การ
ปฏิบัติจริง จ านวน 70 ชั่วโมง 
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ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติ
จริง  จ านวน 120 ชั่วโมง ขั้นตอนที่ 
4 ประเมินผลหลังการพัฒนา  ใช้
ระยะเวลา จ านวน 12 ชั่วโมง 

discussion ระหว่างการ
น าไปปฏิบัติจริงเป็นระยะ 
ในในระยะการประเมินผล 
ควรมีผู้เชี่ยวชาญร่วม
ประเมินด้วยหรือไม่ 

ขั้นตอนที่ 4 ประเมินผลหลัง
การพัฒนา ใช้ระยะเวลา 
จ านวน 6 ชั่วโมง 

Module 1 วิสัยทัศน์ 
เนื้อหาของโมดุลมีองค์ประกอบของ
เนื้อหา ดังนี้ 
1. หลักการและเหตุผล 
2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
4. กิจกรรมการท างาน           
5. การประเมินผลหลังเรียน   
Module 2 การกระตุ้นให้เกิดการ
สร้างแรงบันดาลใจ 
เนื้อหาของโมดุลมีองค์ประกอบของ
เนื้อหา ดังนี้ 
1. หลักการและเหตุผล 
2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
4. กิจกรรมการท างาน           
5. การประเมินผลหลังเรียน   
Module 3 การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) 

 
1. ควรแสดงถึงที่มาของ
ความหมายวิสัยทัศน์ และ
สรุปความหมายของผู้วิจัย
ในการวิจัยนี้ใช้ค าว่า  
2. module หรือใช้ชุด
การพัฒนา  
3. เพ่ิมเติมเนื้อหาเพ่ือให้ผู้
ที่ศึกษาด้วยตนเอง
สามารถ ศึกษาแล้วบรรลุ
ตามท่ีตั้งวัตถุประสงค์ไว้ 
4. สร้างแบบทดสอบและ
แบบประเมินต่างๆ ให้
ครอบคลุมและชัดเจน วัด
ได้ 

 
ได้เพ่ิมเติมเนื้อหา 
1. ความหมายของทุกโมดุล 
ตามท่ีมีนักวิชาการได้กล่าวไว้ 
และสรุปความหมาย 
2. ปรับเปลี่ยน ชุดการพัฒนา 
เป็น โมดุลที่ 
3. เพ่ิมเติมเนื้อหาทุกโมดุล
เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาสามารถ
ศึกษาด้วยตนเองได้ 
4. น าแบบทดสอบใส่ไว้ใน 
โมดุล 
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เนื้อหาของโมดุลมีองค์ประกอบของ
เนื้อหา ดังนี้ 
1. หลักการและเหตุผล 
2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                      
3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
4. กิจกรรมการท างาน           
5. การประเมินผลหลังเรียน   
Module 4 การกระตุ้นทางปัญญา
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   
เนื้อหาของโมดุลมีองค์ประกอบของ
เนื้อหา ดังนี้ 
1. หลักการและเหตุผล 
2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
4. กิจกรรมการท างาน           
5. การประเมินผลหลังเรียน   
Module 5 การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว(Flexibility and 
Adaptation)    
เนื้อหาของโมดุลมีองค์ประกอบของ
เนื้อหา ดังนี้ 
1. หลักการและเหตุผล 
2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
3. การประเมินผลก่อนเรียน       
4. กิจกรรมการท างาน           
5. การประเมินผลหลังเรียน    
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Module 6 การท างานเป็นทีม  
(Teamwork) 
เนื้อหาของโมดุลมีองค์ประกอบของ
เนื้อหา ดังนี้ 
1. หลักการและเหตุผล 
2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
3. การประเมินผลก่อนเรียน            
4. กิจกรรมการท างาน           
5. การประเมินผลหลังเรียน                                 

  

4. กิจกรรม  
    กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น      
    แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ใช้เวลา
ในการเสริมสร้างและพัฒนา จ านวน 
200 ชั่วโมง โดยมีรายละเอียดการ
ด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความ
พร้อมก่อน 
เข้ารับการพัฒนา (Pre- enhanced 
Development) 
   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้ม
ตามโปรแกรม (Intensive 
evelopment) 

 
ระยะเวลาในการพัฒนา
มากไปหรือไม่ 
การอบรมเชิงปฏิบัติการใช้
เวลามากไปหรือไม่ 
ควรเพิ่มเวลาในระยะการ
ปฏิบัติงานจริง 
ประเด็นการศึกษาดูงาน
อธิบายผลออกมาอย่างไร 
มีเครื่องมืออะไรบ้าง และ
เพ่ิมรายละเอียดในแต่ละ
ขั้นตอนให้เห็นถึงแนว
ทางการพัฒนา 

ระยะเวลาในการพัฒนา แบ่ง
ออกเป็น 4 ขั้นตอน ใช้เวลาใน
การเสริมสร้างและพัฒนา 
จ านวน 120 ชั่วโมง โดยใช้
วิธีการเสริมสร้างทักษะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 4 วิธี ดังนี้   
1) การศึกษาด้วยตนเอง (Self 
– Learning)   
2) การศึกษาดูงาน 3) การ
อบรม และ 4) การบูรณาการ
แบบสอดแทรกการปฏิบัติ 
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความ
พร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนาใช้
ระยะเวลา รวมทั้งสิ้น  
26 ชั่วโมง แยกเป็นศึกษาด้วย 
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   ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติ
จริงในงาน (Practitioner 
Implementation) 
   ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลัง
การพัฒนา (After the Evaluation) 
   วิธีการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ใช้วิธีการบูรณา
การด้วยวิธีการเสริมสร้างที่
หลากหลายทั้งนี้ขึ้นอยู่กับกิจกรรม
พัฒนา และสถานการณ์ที่เก่ียวข้อง 
โดยมีวิธีการเสริมสร้าง ดังต่อไปนี้ 
    1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self – 
Learning)   
    2. การศึกษาดูงาน   
     3. การอบรม  
     4. การบูรณาการแบบสอดแทรก
การปฏิบัติ 

 ตนเอง จ านวน 24 ชั่วโมง 
หรือ 4 วัน ๆ ละ 6 ชั่วโมง 
และประเมินผลก่อนการ
พัฒนา จ านวน 2 ชั่วโมง  
   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบ
เข้มของโปรแกรม  
ใช้ระยะเวลารวม 18 ชั่วโมง 
โดยมีกระบวนการพัฒนาและ
วิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
1) การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
(workshop) โดยการใช้การ
อบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึก
การศึกษาด้วยตนเอง (Self – 
Learning) (Coursework 
and Training) จ านวน 6 ชุด 
เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนมี
ความรู้ความเข้าใจในเนื้อหา
เกี่ยวกับทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้
ระยะเวลา 12 ชั่วโมง  
2) การเสริมสร้าง
ประสบการณ์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ในโรงเรียนที่ 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

เนื้อหา บันทึกการประชุม ผลการแก้ไข 

  ประสบความส าเร็จ ได้แก่ 
โรงเรียนที่ได้รับรางวัล
พระราชทานหรือโรงเรียนที่มี
ผลงานดีเด่นที่ประสบ
ความส าเร็จเป็นที่ประจักษ์
ระดับชาติ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะประสบการณ์และ
ทัศนคติให้กับผู้บริหาร
โรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนา
ตามโปรแกรม  ใช้ระยะเวลา  
จ านวน 6 ชั่วโมง   
   ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การ
ปฏิบัติจริง ใช้ระยะเวลา 14 
วัน จ านวน 70 ชั่วโมง (14 
วันๆ ละ 5 ชั่วโมง) โดยมี
กระบวนการพัฒนาและวิธีการ
เสริมสร้าง ให้ผู้บริหารโรงเรียน
น าเอาทักษะ และองค์ความรู้
เกี่ยวทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ไปสู่การปฏิบัติจริงในการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียน 
   ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผล
หลังการพัฒนา  
    ใช้ระยะเวลา จ านวน 
6 ชั่วโมง 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

เนื้อหา บันทึกการประชุม ผลการแก้ไข 

5. สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
   - โมดูลที่  1  ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ 
(Vision)  
   - โมดูลที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรง
บันดาลใจ (Inspirational 
motivation)   
    - โมดูลที่ 3 การค านึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration)   
    -โมดูลที่ 4 การกระตุ้นใช้ปัญญา
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
(Intellectual Stimulation for 
Creativity)  
   - โมดูลที่ 5  การมีความยืดหยุ่น
และปรับตัว (The flexibility and 
adaptability)  
   - โมดูล 6 การท างานเป็นทีม 
(Teamwork) 
   - โรงเรียนโรงเรียนเทศบาล 4 ป่า
จิต สังกัดส านักการศึกษา เทศบาล
นครนครราสีมา จังหวัดนครราชสีมา  
   - โรงเรียนสีคิ้ว สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดนครราชสมีา 

 
มีความเหมาะสมตาม
โปรแกรมพัฒนา 
ผู้เชี่ยวชาญให้ความเห็น
คงไว้เช่นเดิม 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

เนื้อหา บันทึกการประชุม ผลการแก้ไข 

6. การวัดและประเมินผล 
   1) ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง 
และหลังการพัฒนา 
   2) ประเมินการทากิจกรรมตามท่ี
ก าหนด 
   3) ประเมินความสนใจและตั้งใจ
ในการศึกษาด้วยตนเอง 
   4) ประเมินผลการฝึกอบรมและ
เรียนรู้ร่วมกัน 
   5) ประเมินการซักถามและการให้
ข้อเสนอ 

ก าหนดเกณฑ์การประเมิน
ให้ชัดเจน สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์  
มีใครบ้างที่ร่วมประเมิน 
ควรมีผู้เชี่ยวชาญร่วม
ประเมินหรือไม่ 

การประเมินผลเกี่ยวกับการน า
โปรแกรมเสริมสร้างทักษะ
ภาวะผู้น าไปใช้ เป็นการ
ประเมินผลเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงของระดับทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ที่เข้ารับการ
เสริมสร้างตามโปรแกรม  
ซึ่งท าการประเมินตนเองและ
ครูหัวหน้างาน 3 ฝ่าย ได้แก่ 
ครูหัวหน้างานแผน ครูหัวหน้า
งานวิชาการและครูหัวหน้า
งานบุคคลที่ ปฏิบัติงานใน
โรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วม
พัฒนา 
   เกณฑ์การประเมินการผ่าน
การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้าง
ทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา มี
เกณฑ์การประเมิน ดังต่อไปนี้ 
   1) ค่าเฉลี่ยผลการประเมิน
เกี่ยวกับระดับของทักษะภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหาร 
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เนื้อหา บันทึกการประชุม ผลการแก้ไข 

  สถานศึกษา โดยรวมจากการ
ประเมินของกลุ่มผู้ประเมิน 3  
กลุ่ม ต้องมีระดับคะแนนไม่ต่ า
กว่าระดับมากหรือมีค่าเฉลี่ย
ไม่ต่ ากว่า 3.51 หรือไม่ต่ ากว่า 
70% 
   2) การเข้าร่วมพัฒนาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างทักษะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ต้องมีเวลาในการ
เข้าร่วมไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 
ของเวลาทั้งหมด 

 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
1. บทน า 
 Thailand 4.0 เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักประเทศ
รายได้ปานกลาง กับดักความเหลื่อมล้ า และกับดักความไม่สมดุล พร้อมกับเปลี่ยนผ่านประเทศไทย
ไปสู่ประเทศในโลกที่หนึ่งที่มีความม่ันคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในบริบทของโลกยุค The Fourth 
Industrial Revolution อย่างเป็นรูปธรรม ตามแนวทางที่แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้วางไว้  
ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายในควบคู่ไปกับการเชื่อมโยงกับประชาคมโลก ตามแนวคิด 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ด้วยการสร้างความม่ังคั่งผ่าน 3 กลไกหลัก ดังนี้ 1) กลไกขับเคลื่อน
เศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม ปัญญา เทคโนโลยี และความคิดสร้างสรรค์ (Competitive Growth 
Engines) เพ่ือก้าวสู่ประเทศท่ีมีรายได้สูง โดยเปลี่ยนจาก “ท ามากได้น้อย” เป็น “ท าน้อยได้มาก” 
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2) กลไกการกระจายรายได้ โอกาส และความมั่งคั่งอย่างเท่าเทียม (Inclusive Growth Engine) 
โดยเน้นการปรับเปลี่ยนจากความม่ังคั่งที่กระจุกเป็นความมั่งคั่งที่กระจาย ด้วยหลักคิดที่ว่า  
“เราจะเดินหน้าไปด้วยกัน โดยไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง” 3) กลไกการพัฒนาที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
(Green Growth Engine) ปรับเปลี่ยนจากการพัฒนาที่ไม่สมดุลสู่ “การพัฒนาที่สมดุล” 
(กองบริหารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา, 2560) ยุค Thailand 4.0 ยังคงต้องอาศัยปัจจัย
หลายด้านเพื่อมาขับเคลื่อนให้กลไกต่าง ๆ ให้ด าเนินต่อไปได้ ประกอบไปด้วยด้านสิ่งแวดล้อมด้าน
สังคมวัฒนธรรมเศรษฐกิจการเมือง โดยเฉพาะด้านการศึกษา ซึ่งเป็นการพัฒนาคนให้มีความรู้
ความสามารถเปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ าไปสู่แรงงานที่มีความรู้ ความเชี่ยวชาญและทักษะสูง  
ซึ่งการพัฒนาการศึกษาภายใต้กรอบ Thailand 4.0  เริ่มด้วยการฝึกให้บุคลากรเกิดการศึกษาด้วย
ตนเอง (Self–Learning) ผู้น าเปลี่ยนจากผู้น าสอนเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้น าฝึก (Coach) การท างานแบบ
บูรณาการสหวิชาการ เชื่อมโยงความรู้กับจินตนาการ เปลี่ยนแปลงไปสู่รูปธรรมให้บุคลากรมีทักษะที่
ต้องการ เช่น การท างานร่วมกัน ความคิดสร้างสรรค์ และการสื่อสารที่ดี (จันทรา เทพอวยพร, 2560) 
 ผู้น าเป็นบุคคลส าคัญที่จะสร้างพลังขับเคลื่อนองค์กรและสังคมสู่การเปลี่ยนแปลงในโลกยุค
ใหม่ที่มีลักษณะเป็นพลวัต มีการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ทั้งด้านสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง การปกครอง เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อม กระแสการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวเกิดข้ึน
อย่างรวดเร็วและรุนแรงที่ทุกคนต้องเผชิญ ดังนั้น ทุกองค์กรจ าเป็นต้อง มีผู้น าที่มีศักยภาพสูงมี
คุณลักษณะที่เหมาะสม และมีพลังที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี และ
สามารถน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จ เมื่อทุกองค์กรมีประสิทธิภาพก็จะท าให้สังคมโดยรวมสามารถก้าว
ทันและเตรียมพร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคใหม่ได้เป็นอย่างดี น ามาซึ่งความสุขความ
เจริญทุกภาคส่วนของสังคม ดังนั้น การสร้างผู้น าที่มีความสามารถและมีพลังที่จะขับเคลื่อนองค์กรสู่
การเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นในโลกยุคใหม่นี้ กล่าวได้ว่า ผู้น า คือ ผู้ที่สามารถน า
ผู้อื่นให้ก้าวไปข้างหน้าสู่จุดมุ่งหมายตามที่ตั้งใจไว้ โดยใช้ศักยภาพของความเป็นผู้น าที่มีอยู่ทั้งในด้าน
สถานภาพ ความสามารถ อิทธิพล ชีวิต และพฤติกรรม เพื่อส่งผลให้สามารถก าหนดทิศทางให้บุคคลที่
ติดตามมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน ดังนั้น ผู้น า จึงมีความจ าเป็นและมีความส าคัญต่อการน าองค์กรหรือ
บุคคลไปสู่ความส าเร็จ มีความสามารถในการใช้อิทธิพลของตนเองหรือของต าแหน่งที่จะท าให้บุคคล
อ่ืนยอมปฏิบัติตาม เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกันและได้มาซึ่งสิ่งที่ปรารถนาร่วมกัน (เสริมศักดิ์  
วิศาลาภรณ์, 2546) สิ่งที่เป็นปัจจัยส าคัญอีกอย่างในการน าสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จ คือ 
ความสามารถในการจัดการของผู้บริหารสถานศึกษา (วิทยากร เชียงกูล, 2553) โดยเฉพาะปัญหาด้าน
ผู้น าในการบริหารจัดการของสถานศึกษา (Greenberg and Baron, 2002) ผู้น าในด้านการศึกษา
ควรจะมองให้ลึกซ้ึงและกว้างขึ้น ผู้น าต้องมีความคิดวิเคราะห์อนาคต เมื่อวิเคราะห์แล้วจะต้องคิดสิ่ง
ใหม่ ๆ ในที่สุดก็จะน าไปสู่ผู้น าเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพ (Creative & Product Leadership) 
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หมายความว่า ผู้น ารุ่นใหม่ต้องคิดใหม่และต้องมีผลงานจากการคิด คือ จะต้องมีผลงานจากการมอง
ในเชิงของ Critical mind, Transformation และ Imaginary ไปพร้อมกัน ภาวะผู้การเปลี่ยนแปล
และภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จึงควรเป็นโมเดลของการพัฒนาเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพ เป็น
สิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการศึกษาด้านภาวะผู้น าต่อไปด้วยวิธีการวิจัยในเชิงแนวคิด รูปแบบและ
กระบวนการ (ไพทูรย์ สินลารัตน์, 2553) 
 ผู้น าในยุคปัจจุบัน จึงต้องมุ่งค้นหาสิ่งใหม่ท่ีดีกว่าอยู่เสมอ สร้างความท้าทายและมองหา
วิธีการบรรลุความท้าทายใหม่โดยอาศัยฐานการท างานรู้จากประสบการณ์ ไม่ท้อหรือกลัวความ
ผิดพลาดล้มเหลวและตัดสินใจบทพื้นฐานของข้อมูลและการมีส่วนร่วมของเพ่ือนร่วมงาน สอดคล้อง
กับ วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ที่ว่าการพัฒนาผู้น าในอนาคตจะต้องให้มีความริเริ่มสร้างสรรค์ 
(Initiative) เน้นในด้านการเป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกๆ ใหม่ๆ ส่งเสริมความคิดนอกกรอบ 
(Think out of the  Box) อย่างสร้างสรรค์ในวัฒนธรรมองค์การแบบเปิด ขณะที่ เกรียงศักดิ์  
เจริญวงศ์ศักดิ์ (2550) ชี้ว่า กุญแจแห่งความส าเร็จประการหนึ่งของภาวะผู้น าคือความสามารถในการ
กล้าน าความเปลี่ยนแปลง และความสามารถ ในการกล้าเผชิญกับความท้าทายด้วยวิธีการใหม่ ๆ 
เพ่ือให้เป้าหมายที่วางไว้บรรลุผลส าเร็จ Hornby (2000) นิยามความหมายของ “Creative” ว่า 
“Involving the use of Skill and the Imagination to Produce Something New” 
ซึ่งกล่าวถึงทักษะและการคิดเชิงจินตนาการเพื่อก้าวไปสู่แนวทางและวิธีการใหม่ ๆ หรือที่แตกต่าง  
ซึ่งสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ทั้งนี้ทักษะ การคิดนั้นต้องอาศัย “ทรัพยากรมนุษย์” หรือ “คน” 
เป็น “ผู้กระท า” ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ เพ่ือน าผลประโยชน์มาสู่
องค์กร Hedberg (1981), Greenberg และ Baron (2002) สะท้อนว่าความเจริญในสังคมเกิดจาก
ผู้น า ผู้น ามีหลายรูปแบบการศึกษาเรื่องภาวะผู้น า มีหลากหลายทัศนะ เช่น ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม และภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ ทั้ง 3 ลักษณะไม่เพียงพอต่อการท าความ
เข้าใจเกี่ยวกับผู้น าในยุคที่มีการแข่งขันสูงเพ่ือให้สามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมายขององค์กรได้
อย่างชัดเจน ถ้าผู้น านั้นเป็นผู้น าที่ก้าวทันสมัยตามทันการเปลี่ยนแปลงของโลกและสังคมพร้อม
ผลักดันให้คนอื่นๆ ในสังคมตนเห็นพ้องร่วมมือและสรรค์สร้างสิ่งที่ดีๆ ไปพร้อมกันได้ก็จะท าให้สังคม
ก้าวไปด้วยดีและถ้าก้าวอย่างซื่อสัตย์มีความรับผิดชอบ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมด้วยก็จะยิ่งจะท าให้
ทุกภาคส่วนที่เกี่ยวข้องด าเนินไปอย่างมีคุณค่าและสร้างสรรค์อย่างยั่งยืน การศึกษาและมองด้าน 
ภาวะผู้น าควรจะมองให้ลึกซึ้งและกว้างขึ้น ผู้น ารุ่นใหม่ต้องมีความคิดวิเคราะห์อนาคต เมื่อวิเคราะห์
แล้วจะต้องคิดสิ่งใหม ่ๆ ในที่สุดก็จะน าไปสู่ผู้น าเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพ (Creative and Product 
Leadership) หมายความว่าผู้น ารุ่นใหม่ต้องคิดใหม่และต้องมีผลงานจากการคิดคือจะต้องมีผลงาน
จากการมองในเชิงของ Critical mind, Transformation และ Imaginary ไปพร้อมกัน ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์    จึงเป็นโมเดลของการพัฒนาเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพที่จ าเป็น
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อย่างยิ่งในการศึกษาด้านภาวะผู้น าต่อไปด้วยวิธีการวิจัยทั้งในเชิงแนวคิด รูปแบบและกระบวนการ 
(ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2553) สอดคล้องแนวคิดด้านภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ Stoll และ 
Temperley (2009) ที่ว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นพฤติกรรมที่ตอบสนองเชิงจินตนาการ 
โดยการคิดไตร่ตรองอย่างละเอียดถี่ถ้วน ในสถานการณ์ต่าง ๆ และประเด็นต่าง ๆ ที่ท้าทาย 
(Challenge)และเก่ียวกับเรื่องการน า (Leading) คือการน าเชิงสร้างสรรค์ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
เป็นความสามารถในการน าผู้อ่ืน ด้วยวิธีการใหม่ ๆ เพื่อให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ อย่างสร้างสรรค์ (Casse and 
Claudel, 2007 ; Basadur, 2008 ; Trevelyan, 2009 ; Stoll and Temperley, 2009) 
 จากสภาพปัจจุบันปัญหาการบริหารจัดการศึกษา สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เป็นการจัดการศึกษาภาคบังคับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องเป็นผู้น าที่มีคุณภาพคุณภาพมีวิสัยทัศน์กว้างไกล 
มีคุณธรรม จริยธรรมที่เอ้ือประโยชน์ต่อส่วนรวม สามารถสนองตอบกับความต้องการของหน่วยงาน
และประเทศชาติทั้งในปัจจุบันและอนาคตส่งผลต่อการประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย ขององค์กร 
ด้วยผู้บริหารสถานศึกษาจะเป็นผู้ก าหนดทิศทางการศึกษาในส่วนของการจัดการศึกษาในการศึกษา
ภาคบังคับ ซึ่งจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลในการพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของ
สถานศึกษาสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นต่อไป 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยในฐานะเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษามีบทบาท และภาระหน้าที่เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการสถานศึกษา ให้มีประสิทธิภาพ 
จึงมีความสนใจที่จะพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ที่เหมาะสม 
สอดคล้องกับความต้องการของผู้บริหารและสถานศึกษา เพ่ือให้ผู้บริหารสถานศึกษา มีแนวคิดใหม่ ๆ 
ที่จะสร้างสรรค์ประยุกต์ใช้ให้เกิดการพัฒนาคน พัฒนางานด้านการบริหารสถานศึกษาอย่างมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
 เพ่ือพัฒนาผู้บริหารให้มีความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถ มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 6 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญาให้มีความคิดสร้างสรรค์ การมีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัว และการท างานเป็นทีม 
3. เนื้อหากิจกรรมพัฒนาของโปรแกรม   
 การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 6 โมดูล คือ 
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 Module 1 วิสัยทัศน์ 
  การมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง การสร้างภาพอนาคตหรือการมองอนาคตซึ่งจะเป็น 
เป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการนาเอาระบบการวางแผนมาใช้หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็น
ในอนาคตและเป็นสิ่งที่ดีกว่าเดิม วิสัยทัศน์ จะเกิดจากการรู้จักคิดโดยใช้ปัญญา และมุ่งมั่นให้เกิดขึ้น
จริง เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
4) การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่า
ในตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์    
   1. หลักการและเหตุผล 
    วิสัยทัศน์ (Vision) ได้รับการกล่าวถึงมากในสังคมปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
การก าหนดลักษณะที่เป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของผู้บริหารที่มองกว้าง คิดไกล ทันสมัย และเฉียบแหลม
ผู้บริหารจะต้องมุ่งม่ันในการพัฒนาวิสัยทัศน์ให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสมจึงเป็นสิ่งส าคัญ จึงมีผู้ให้
ความหมายและองค์ประกอบตัวชี้วัดของการมีวิสัยทัศน์ไว้ดังนี้  
      วันน า เมืองจันทร์ (2542) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การสร้าง
ภาพอนาคต หรือการมองอนาคต ซึ่งเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการน าการวางแผน
มาใช้ หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็นในอนาคต และเป็นสิ่งที่ดีกว่าเดิม วิสัยทัศน์เกิดจากการคิด 
โดยใช้ปัญญาซึ่งอาจจะหมายถึง การสร้างความฝัน และมุ่งมั่นทุกวิถีทางท่ีจะท าให้ฝันนั้นเป็นจริง 
     ณัชพล ขันทองทิพย์ (2542) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การมอง
ภาพอนาคตของผู้น าและสมาชิกในองค์กรและก าหนดจุดมุ่งหมายปลายทางเชื่อมโยงกับภารกิจ 
ค่านิยม และความเชื่อเข้าด้วยกันซึ่งจุดมุ่งหมายปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลัง 
และมีความเป็นไปได้ 
      Bennis (1985) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพองค์การในอนาคต 
ซึ่งได้มาจากปัญญา ความคิด มีความเป็นไปได้และสอดคล้องกับเป้าหมายและภาระหน้าที่ของ
องค์การ โดยภาพนั้นตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นจริงน่าเชื่อถือและดึงดูดใจให้ปฏิบัติตาม 
อันจะท าให้องค์การมีสภาพดีกว่าที่จะเป็นอยู่ในปัจจุบัน 
      Phillips (1997) ให้ความหมายว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง สิ่งที่สามารถก าหนด
กรอบการท างานที่จะน าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นที่กว้างขวาง
และชัดเจน แต่ในเวลาเดียวกันน าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้  
     กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการมีวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง 
การสร้างภาพอนาคตหรือการมองอนาคตซึ่งจะเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่อนาคต โดยวิธีการนาเอา
ระบบการวางแผนมาใช้หรือหมายถึงสิ่งที่อยากเห็นในอนาคตและเป็นสิ่งที่ดีกว่าเดิม วิสัยทัศน์ 
จะเกิดจากการรู้จักคิดโดยใช้ปัญญา และมุ่งมั่นให้เกิดข้ึนจริง 
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    ความส าคัญของภาวะผู้น าในการมีวิสัยทัศน์ 
     ผู้บริหารโรงเรียนที่มีภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ จะท างานในลักษณะบูรณาการ 
โดยมีการเชื่อมโยงวิสัยทัศน์ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เน้นภาพรวมโดยใช้ความมุ่งมั่นตั้งใจและปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง มีจินตนาการและมุ่งผลลัพธ์ที่สามารถจับต้องได้ รวมถึงการมองอนาคตต้องอาศัย
ความคิด จินตนาการที่กว้างไกล เพื่อความส าเร็จของโรงเรียน ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์นับว่ามีความส าคัญต่อ
โรงเรียน เพราะสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจน โดยผู้บริหารโรงเรียนจุดประกายความคิด
สร้างสรรค์และใช้พลังจูงใจให้บุคลากรท างานไปตามเป้าหมายที่วางไว้จนประสบผลส าเร็จ น าพา
บุคลากรให้หลุดพ้นจากความคิดในกรอบเดิม สื่อสารและถ่ายโอนข้อมูลข่าวสารได้อย่างชัดเจน 
รวมถึงพัฒนาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง และเพ่ือน าความรู้ความสามารถมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อโรงเรียน  
      วิสัยทัศน์เป็นภาพอันชัดเจนที่สะท้อนให้เห็นเป้าหมาย ค่านิยม ปรัชญา  
และความเชื่อที่สมาชิกของสถานศึกษาร่วมกันยึดถือ วิสัยทัศน์ที่แท้จริงต้องเป็นวิสัยทัศน์ร่วมที่สมาชิก
ช่วยกันผลักดันสานฝัน อันเป็นผลจากความสามารถคิดอ่านผสานเข้ากับประสบการณ์ทั้งทางตรงและ
ทางอ้อมของสมาชิก และเป็นผลจากความสามารถในการเก่งคิด เก่งคน และเก่งงานของผู้บริหาร
สถานศึกษา วิสัยทัศน์จะเกิดได้ก็ต่อเมื่อมีเป้าหมายที่ชัดเจนวิสัยทัศน์เป็นสิ่งส าคัญประการแรกที่
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมี เพราะวิสัยทัศน์เป็น Roadmap ให้ทุกคนในสถานศึกษาได้ใช้เป็น
ประทีปน าทางในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ที่แท้จริงนั้นจะต้องมีกระบวนการลีลาของ
วิสัยทัศน์มุ่งมั่นให้เกิดข้ึนจริง โดยรวมมีดังนี้ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4) การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่าในตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์    
     ในส่วนของการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์นั้น มีเพียง
การอบรมการพัฒนาก่อนแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาเท่านั้น ซึ่งหลังจากนั้น
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเรียนรู้จากการพัฒนาเอง เรียนรู้จากปฏิบัติงาน เป็นส่วนใหญ่ ดังนั้น จึงเป็น
การด าเนินการพัฒนาโรงเรียนตามปกติ วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนจึงมีความส าคัญสามารถ
มองเห็นภาพในอนาคตของสถานศึกษาท่ีต้องการจะให้เป็นไปได้อย่างชัดเจน โดยภาพนั้นต้อง
สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา มีความเป็นไปได้ และสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะน า
สถานศึกษาให้บรรลุความต้องการนั้น อย่างไรก็ตาม การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นเรื่องท่ี
ควรศึกษาเพ่ือความเข้าใจต้องอาศัยแนวคิด หลักการ และทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับองค์ประกอบ 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์   
     ในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์นั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรพัฒนาตนเองให้มี
ความสามารถในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
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      1. ทักษะในการบริหารการเปลี่ยนแปลง การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ จ าเป็น
จะต้องน าการเปลี่ยนแปลงมาสู่องค์กร เนื่องจากเป็นการเปลี่ยนวิธีด าเนินการเพื่อการบรรลุเป้าหมาย
ที่แตกต่างหรือ สูงขึ้นกว่าเดิม ซึ่งจะก่อให้เกิดแรงต่อต้าน ความวิตกกังวล ความเครียด  
และความขัดแย้ง ด้วยเหตุนี้ผู้บริหารจึงควรพัฒนาทักษะในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
       2. ทักษะในการท างานกับคน การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์เป็นการรวบรวม
พลังทรัพยากร ต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารจึงควรพัฒนา การสื่อสารแบบ 2 
ทางระหว่างผู้บริหารกับสมาชิกใน 3 ประเด็น คือ ความไว้วางใจ ความเชื่อมั่น และการยอมรับความ
คิดเห็น      3. ทักษะการสร้างแรงจูงใจ การท างานของสมาชิกในองค์กรเป็นผลจาก
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างความสามารถและแรงจูง ใจ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรมีทักษะในการสร้าง
แรงจูงใจให้เกิดแก่สมาชิก 
       4. ทักษะในการมอบหมายงาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีทักษะในการ
มอบหมายงาน ทั้งนี้เพราะการมอบหมายงานจะท าให้เกิดการกระจายอ านาจ และการมีส่วนร่วม 
ซึ่งจะท าให้สมาชิกมีอิสระในการท างาน เกิดความผูกพัน เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ และมีความ
รับผิดชอบมากขึ้น  
       5. ทักษะในการปรับโครงสร้างองค์กร ผู้บริหารสถานศึกษาควรปรับ
โครงสร้างองค์กรเพ่ือให้สอดคล้องและเหมาะสมกับ ภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ  
      สรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นสิ่งส าคัญยิ่ง ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ก็
ต่อเมื่อเป้าหมายชัดเจน การตั้งเป้าหมายว่าองค์กรจะไปทางใดนั้นเป็นภารกิจเพียงครึ่งเดียวของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ภารกิจอีกครึ่งหนึ่งก็คือ ผู้บริหารจะต้องเผยแพร่หรือสื่อสารให้สมาชิกทราบใน
วิสัยทัศน์ของตน มีความเห็นพ้องกันในวิสัยทัศน์นั้น และรวมพลังในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของการมีวิสัยทัศน์ได้ 
   2.2 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนามีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และเป้าประสงค์ของสถานศึกษาได้ถูกต้อง 
    2.3 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการสร้างวิสัยทัศน์ซึ่งจะส่งผลต่อการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จาก โมดุลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ 
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
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   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 Module 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
  1. หลักการและเหตุผล 
    เนื้อหาในโมดุลนี้ มุ่งเน้นพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ในการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational motivation) ซึ่งหมายถึง การพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการคิดหลายทิศทางท่ีน าไปสู่กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลก
ใหม่ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม องค์กรหรือสังคม
เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยอาศัยการบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม เนื้อหา
โดยรวมมีดังนี้ 1) การสร้างแรงจูงใจ  และ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน   
   นักวิชาการหลายท่าน ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 
    Bennis และ Nanus (1985) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
motivation) เป็นการเน้นจิตวิญญาณทีม (Team spirit) กระตุ้น (Motivate) หาความหมาย 
และท้าทาย (Provide meaning and challenge)  
    Covey (2007) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมกับผู้ตาม ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตามให้มีมาตรฐาน
สูงขึ้น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ใช้แรงจูงใจในการแสดงออก 
การสนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร   
    Kendra Van Wagner (2009) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
motivation) ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถพูดแนะน า 
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และโน้มน้าวให้แก่ผู้ตามได้มองเห็นคุณค่าเกิดความกระตือรือร้น และผู้น าสามารถแนะน าให้ผู้ตาม
ปรับเปลี่ยนแนวทางการปฏิบัติที่ท าให้เกิดกิเลสและน าหลักคุณธรรมมาประยุกต์ใช้เพื่อมุ่งสู่เป้าหมาย
ได้ 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูง
ของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์
ขององค์การ ในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์ และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างาน
ร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่ง
การท างานเป็นทีม ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้าง
จิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 
    พรศิษฎ์ ค ารอด (2549) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
motivation) คือ การที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ค าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจให้ก าลังใจเร่งเร้า  
และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความกระตือรือร้นเกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเทความ
พยายามมากเป็นพิเศษ และการพูด การกระท าที่ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจว่า
พวกเขาสามารถปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จตลอดจนการให้ผู้ร่วมงานอาสาสมัคร
ท างานและทดลองโครงการใหม่ ๆ  
    ภิรมย์ ถินถาวร (2550) ได้กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
motivation) คือ การที่ผู้บริหารสร้างความจริงใจและให้ความจริงใจกับผู้ร่วมงานอย่างเสมอภาค 
ใช้วาจาในการสนทนาเชิงสร้างสรรค์ ปลุกใจให้เห็นคุณค่าของการพัฒนางาน ชื่นชมความส าเร็จและ
วางแนวงานแห่งการท้าทาย ส่งเสริมการกล้าคิดกล้าปฏิบัติในแนวทางที่จะท าให้เกิดการพัฒนางาน 
    ดรุณี ขันขวา (2551) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
motivation) คือ กระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนกระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจภายในหรือมีแรง
บันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่างานเห็นว่างานนั้น ท้าทายและไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม มีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูงและสร้างความเชื่อมั่นว่า 
จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ด้วยการสนับสนุน ให้ก าลังใจและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
จนเป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเกินความคาดหวังโดยผู้บริหารโรงเรียนใช้
ค าพูด สัญลักษณ์หรือจินตนาการชักชวนให้เข้าใจ 
    เพ็ญพร ทองค าสุก (2553) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานการใช้ค าพูดหรือการกระท าโน้มน้าว จูงใจ กระตุ้นให้
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ผู้น าเชื่อและยอมรับในวิสัยทัศน์ว่าทุกคนสามารถท าให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ก าหนดเป้าหมายไว้ได้  
รวมทั้งทุ่มเทความพยายามในการท างานมากขึ้น และมองงานเป็นสิ่งท้าทายและมีคุณค่าต่อตนเอง 
   จึงสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) ซึ่งหมายถึง 
การพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิด
หลายทิศทางที่น าไปสู่กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม่ อันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง
สร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม องค์กรหรือสังคมเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยอาศัยการ 
บูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การสร้างแรงจูงใจ  
และ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน   
   ความส าคญัของการสร้างแรงบันดาลใจ 
    มนุษย์ส่วนใหญ่ที่ใช้พฤติกรรมทางอารมณ์น าหน้าสติปัญญาหรือยังไม่อาจเข้าถึง
การใช้ปัญญาญาณได้ จะมีโอกาสรู้จักกับอ านาจแห่งแรงบันดาลใจของตนเองน้อยมาก ส่วนใหญ่มักจะ
เกิดข้ึนเองโดยมิได้จงใจเจตนาเสียมากกว่ามนุษย์จึงไม่รู้ว่าแรงบันดาลใจคืออ านาจภายในตนเองที่ยอด
เยี่ยมอีกชนิดหนึ่ง ซึ่งเสริมอ านาจการเป็นผู้น าของตนได้เป็นอย่างดี เพราะได้แต่ตกเป็นทาสของ
สิ่งแวดล้อม ตกเป็นทาสของสิ่งเร้า และตกเป็นทาสของเงื่อนไขท่ีผู้อ่ืนจัดวางเอาไว้ตลอดเวลา 
จนต้องอยู่ในสภาพของผู้ที่ไม่มีอ านาจในตนเอง เพราะไม่อาจควบคุมอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดและ
ความต้องการที่แท้จริงของตนเองได้ อ านาจทางการคิดและการกระท าใด ๆ ในชีวิต ล้วนถูกจูงใจด้วย
สิ่งเร้าแทบท้ังสิ้น 
    การแสดงบทบาทใดในชีวิต จึงเป็นไปตามอ านาจของสิ่งเร้าภายนอกที่กระตุ้นให้
เกิดแรงจูงใจภายใน ไม่ใช่เกิดจากอ านาจการปลุกเร้าตนเองด้วยแรงบันดาลใจภายในเลย 
    ด้วยเหตุนี้จึงพอจะบ่งชี้ให้เห็นความแตกต่างของที่มาของค าสองค าได้อย่าง
ชัดเจน ระหว่างค าว่า “แรงจูงใจ”กับค าว่า “แรงบันดาลใจ” โดยด้านของแรงจูงใจก็คืออ านาจ รับรู้สิ่ง
เร้าที่เป็นเงื่อนไข อารมณ์ท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเป็นตัวบงการให้เกิดพฤติกรรมภายนอกต่อไป ส่วนด้านของ
แรงบันดาลใจ ก็คืออ านาจอันเกิดจากจิตวิญญาณซึ่งเป็นแก่นแท้ของตนเอง โดยใช้เงื่อนไขภายในจิตใจ
ของตนด้วยตัวเอง ซึ่งเรียกว่า “การส านึกรู้” 
   การสร้างแรงบันดาลใจ ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจ มีดังนี้ 
    1. รับฟังความคิดและให้คุณค่าของบุคคล (Appeal to the person’s ideals 
and values) คนส่วนมากต้องการเป็นคนส าคัญ อยากมีคุณค่า ประสบความส าเร็จ ช่วยเหลือผู้อื่น 
มีส่วนร่วมในความส าเร็จ แรงบันดาลใจเหล่านี้เป็นพื้นฐานที่ดีส าหรับการดึงดูดทางอารมณ์ท่ีดี 
ตัวอย่างเช่น การพัฒนางานด้านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ยังมีลักษณะทางอารมณ์อ่ืน ๆ ที่สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้ เช่น เสรีภาพ อิสรภาพ ความยุติธรรม ความโปร่งใสความเสมอภาค ความรัก 
ความก้าวหน้า เป็นต้น 
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    2. เชื่อมโยงสิ่งร้องขอให้เข้ากับภาพลักษณ์ของบุคคล (Link the request to 
the person’s self-image)ตัวอย่างเช่น นักวิทยาศาสตร์ส่วนมากค้นพบวิทยาการใหม่ ๆ ซึ่งมีคุณค่า
ต่อมนุษยชาติ แพทย์และพยาบาลมีคุณค่าต่อการรักษาสุขภาพของผู้คน วัตถุประสงค์ที่เปลี่ยนไปหรือ
การกระท านั้นอาจอธิบายได้ว่าเป็นการพัฒนาความรู้ให้ก้าวหน้า ช่วยพัฒนาการดูแลสุขภาพท าให้
องค์การมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
    3. เชื่อมโยงค าร้องขอเข้ากับวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน (Link the request to the 
clear and appealing vision)พยายามน าเสนอการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรมที่จะประสบ
ความส าเร็จ เมื่อวิสัยทัศน์ถูกท าให้เป็นจริง คุณค่าทางความคิดนั้นส าคัญกว่าประโยชน์ส่วนตัว 
แต่อย่างไรก็ตาม ไม่จ าเป็นต้องละท้ิงประโยชน์ส่วนตัวเลย 
    4. ใช้การตื่นเต้นเร้าใจ ใช้แสดงออกทางการพูด (Use a dramatic, expressive 
of speaking) การแสดงออกทางค าพูดจะช่วยเพ่ิมความรู้สึกด้านอารมณ์ ความรู้สึกอัดอ้ัน 
และเก็บกดมักแสดงทางน้ าเสียง ควรใช้ค าพูดที่หนักแน่น มีระดับเสียงสูงต่ า เว้นระยะอย่างเหมาะสม 
เว้นช่วงส าคัญเพ่ือสร้างความรู้สึกสนใจ 
    5. ใช้ค าพูดที่เป็นบวก มองโลกในแง่ดี (Use positive, optimistic language) 
ความเชื่อมั่นและมองโลกในแง่ดีเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงนั้น สามารถติดต่อไปยังผู้อ่ืนได้ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการสนับสนุนงานที่ท ายาก และถ้าหากผู้ปฏิบัติขาดความเชื่อมั่น ก็ควรใช้ภาษาสื่อสารที่เป็น
บวก สร้างความม่ันใจว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะน ามาซึ่งความส าเร็จ ตัวอย่างเช่น ใช้ค าว่า “สิ่งดี ๆ 
จะเกิดขึ้น” แทนค าว่า “สิ่งดี ๆ อาจเกิดขึ้นได้” เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
   บันได 3 ขั้นของการสร้างแรงบันดาลใจของผู้น า 
    บันได 3 ขั้นของการสร้างแรงบันดาลใจของผู้น ามีดังต่อไปนี้ 
     1. มีความเชื่อม่ันในตนเอง 
      มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงพอ ผู้น าต้องเชื่อมั่นในตนเองว่า ผลส าเร็จที่
ต้องการจะได้รับจากการคิดหรือจาก การกระท านั้น สามารถพิชิตมันได้อย่างแน่นอน โดยต้องไม่มี
ความวิตกกังวล ความลังเลใจ ความสับสนสงสัย และความไม่ม่ันใจในตนเองเข้ามาสอดแทรกใน
ระหว่างการคิดค านึงหรือในขณะที่ก าลังลงมือกระท าสิ่งนั้นอยู่โดยเด็ดขาดเพราะมันจะเป็นตัวการ
ลดทอนหรือบ่อนท าลายความเชื่อมั่นในตนเองจนหมดสิ้น เมื่อพลังแห่งความเชื่อม่ันสูญสิ้นพลัง
ความคิด พลังจิต และพลังกายก็จะพลอยถดถอยตามไปด้วย 
     ผู้น าที่มีพลังอ านาจในการกระท าสิ่งใด ๆ ได้ส าเร็จ แม้เป็นสิ่งยากก็เหมือนง่าย 
ล้วนมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงด้วยกันทั้งสิ้น (ปริญญา ตันสกุล, 2550) 
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    2. ความมุ่งม่ันในการลงมือท า 
     เมื่อมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงจนเป็นที่น่าพอใจได้แล้ว ก่อนที่จะก้าวสู่ 
ขั้นที่สอง บันไดขั้นที่สอง คือ “ความมุ่งมั่น” 
     ความมุ่งม่ัน หมายถึง ความตั้งใจล้นเปี่ยม ในอันที่จะท าสิ่งใด ๆ ให้บรรลุผล
ส าเร็จให้จงได้ ไม่ว่าจะต้องทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และก าลังสติปัญญามากน้อยแค่ไหน ไม่ว่ามันจะต้อง
เปลืองเวลาเนิ่นนานสักเท่าใด และ ไม่ว่าจะยากสักปานใด ก็จะไม่ย่อท้อโดยเด็ดขาด 
     พลังอ านาจแห่งความมุ่งม่ัน จะแสดงตัวออกมาภายนอกผ่านพฤติกรรมของ
การมีมานะพยายาม ความบากบั่นหมั่นเพียร ความอดทนต่อความเหนื่อยล้า และความกล้าหาญต่อ
การฟันฝ่าอุปสรรค ปัญหา ซึ่งมันจะช่วยให้คุณสามารถท างานใด ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง จนกว่าจะ
ประสบผลส าเร็จได้ 
    3. ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง 
     ความมีศรัทธาในผลส าเร็จที่มุ่งหวัง หมายถึง การมองเห็นผลส าเร็จที่จะได้
จากการกระท าที่มีคุณค่าสูงสุดและมีความรู้สึกว่า ถ้าเข้าถึงมันได้จะเป็นสิ่งที่น่าท้าทายที่สุดในชีวิต 
นักวิขาการได้ศึกษาและเสนอแนวคิด  การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ ดังนี้ 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
              2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของการสร้างแรง
บันดาลใจ ได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งจะส่งผลต่อ
การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จาก โมดุลที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  
motivation)   
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในโรงเรียน
ประถมศึกษา 
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  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 Module 3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้เรื่อง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
(Individualized Consideration) ซึ่งหมายถึง การที่ผู้น าสนใจ ส่งเสริม และพัฒนาผู้ตามแต่ละคน
อย่างใกล้ชิด ตามความต้องการ ตามความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่า
เทยีมกัน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนา
ตนเองเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 
    นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ดังนี้ 
    Bass (1985) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 
ลักษณะส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งมีผลต่อความพึงพอใจที่
ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่อผู้น า เป็นการดูแล เอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า 
และมีความส าคัญโดยผู้น าให้การสนับสนุนส่งเสริมผู้ตาม ยอมรับความแตกต่างของผู้ตามแต่ละบุคคล 
มอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของผู้ตาม  
    Podsakoff (1990) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงให้เห็นว่าให้การนับถือต่อผู้ตามโดยมีความเอ้ืออาทรต่อความรู้สึก
และความต้องการของผู้ตามแต่ละคน  
    Tichy และ DeVanna (1986) ให้ความหมายว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล หมายถึง ผู้น าที่เชื่อม่ันในผู้ตาม ไม่ใช้อ านาจเผด็จการ สนใจผู้ตามและมอบอ านาจให้เพราะเชื่อ
ในความสามารถของผู้ตาม ให้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของ
เป้าหมาย และการสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน 
    Bass (1985) กล่าวถึง ความส าคัญการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไว้ว่า 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นความสามารถของผู้น า    
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ที่ทราบความแตกต่างของผู้ตามทราบจุดเด่นจุดด้อยของ ผู้ตามและให้ความสนใจในความต้องการ
และความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม 
     สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง ความส าคัญการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล ไว้ว่า ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืนโดยพยายาม
พัฒนาระดับความสามารถและศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น ผู้น าจะมีความอดทนและมี
ความสามารถด้านการฟังที่ดี คุณสมบัติดังกล่าวเรียกว่าการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน 
(Individualized Consideration) ซึ่งเชื่อว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การและการเพ่ิม
ผลผลิต ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Corporate Culture) ที่เข้มแข็งได้ ผู้น าจะสามารถจูง
ใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวมแทนซึ่งถือ
ว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตาม  
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้น าสนใจ ส่งเสริม และพัฒนาผู้ตามแต่ละคนอย่าง
ใกล้ชิด ตามความต้องการ ตามความสนใจ ความสามารถ ตลอดจนผู้น าปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเท่าเทียม
กัน การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและให้ข้อมูลย้อนกลับ สนับสนุนให้ผู้ตามพัฒนาตนเอง
เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ    
   ความส าคัญของความเป็นปัจเจกบุคคล 
     ซึ่งพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
สรุปได้ 3 ลักษณะ คือ   
     1. การค านึงถึงการพัฒนา (Development Orientation) ผู้น าต้องประเมิน
ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งในด้านความสามารถในการด าเนินงานในปัจจุบันและความ
รับผิดชอบที่จะเพ่ิมมากขึ้นในอนาคต ผู้น ามีการก าหนดแนวทางเพ่ือให้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามและ
มอบหมายงานเพ่ือช่วยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าจะต้อง
มีพฤติกรรมที่เน้นการพัฒนา (Development Oriented Behavior) ประกอบด้วยการให้ค าปรึกษา
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และมีการบันทึกความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานและส่งเสริมให้ใต้บังคับบัญชา
ได้เข้ารับการศึกษาอบรมเพ่ิมเติม มีการมอบหมายงาน โดยการให้โอกาสท างานที่ท้าทายและการให้ 
ผู้ตามได้รับผิดชอบเพ่ิมขึ้น ด้วยวิธีการพัฒนาและยกระดับความสามารถและศักยภาพของใต้บังคับ
บัญชา  
      2. การเน้นความเป็นบุคคล (Individualized Orientation) โดยมีการนิเทศ
งานแบบห่างๆ กันมีการติดต่อแบบสองทาง ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการเพ่ือให้ลูกน้องได้รับ
ขอมูลข่าวสารที่ถูกต้อง นอกจากนี้ผู้น าต้องมีความเอาใจใสต่อความแตกต่างระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา 
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แต่ละคนโดยพยายามค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจของผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนและมีวิธีการพัฒนา
ศักยภาพนั้นให้สูงสุดได้อย่างไร 
      3. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คือการที่ผู้น าใช้ความรู้ความสามารถและ
ประสบการณ์ที่มีมากกว่าร่วมกับสถานภาพการเป็นผู้บริหารที่จะช่วยเหลือให้ค าปรึกษาสอนแนะงาน 
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     สรุปได้ว่า ความส าคัญของการเข้าใจความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าที่ทราบถึงความแตกต่างของผู้ตามทั้งในด้านศักยภาพและการรับผิดชอบในหน้าที่ มีการให้
ค าปรึกษาในการท างาน มีความสัมพันธ์อันดีกับผู้อ่ืน การพัฒนาระดับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน
ให้สูงขึ้น และการมอบหมายงานที่ท้าทายและเหมาะสม ดังนี้ 
     1. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
       2. การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจาย 
ความรับผิดชอบ  
     3. การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร  
     4. การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา  
     5. การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล  
     6. การมีความรับผิดชอบ เป็นตัวของตัวเอง และควบคุมตนเอง  
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคลได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่ง
จะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จาก โมดุลที่ 3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(Individualized Consideration)  
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 Module 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้และความเข้าใจ ในเรื่องการกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation for Creativity) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมของผู้น า
ที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวน
กระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือขององค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้
เกิดข้ึนแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการทดลองวิธีการใหม ่ๆ ของตน หรือต้องการ
ริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ท่ีเกี่ยวกับงานองค์การ ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหา
ต่างๆด้วยตนเองอันน าไปสู่กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม่ ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง
สร้างสรรค์ และเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม องค์กรหรือสังคมเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นโดยอาศัยการบูร
ณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณ์เดิม เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การมีความคิดริเริ่มและ
สร้างสรรค์ 2) การคิดเชิงบูรณาการ 3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการ
คิด และ 5) การมีความคิดละเอียดลออ  
  นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา  ดังนี้ 
   Bennis และ Nanus (1985) กล่าวถึงการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity & innovation)    
   Miles (1997) กล่าวถึงการกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation for 
Creativity) เป็นระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกถึงส่งเสริมให้ผู้เพื่อนร่วมงานใช้ความคิดสร้างสรรค์
ในท างานและการแก้ปัญหาโดยการแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ การใช้ความคิดเชิงบวก รวมถึงการใช้
ความคิดเชิงบูรณาการในเชื่อมโยงแนวคิดและการแสวงหาจุดร่วมกันของแนวคิดและน ามาบูรณาการ
ให้เกิดประโยชน์ต่อทุกคนและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรโดยรวม ส าหรับความคิดสร้างสรรค์เป็น
คุณลักษณะที่มีอยู่ในคนทุกคนและสามารถส่งเสริมให้สูงขึ้นได้   
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   Covey (2007) กล่าวถึงการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation for 
Creativity) ว่าผู้น าจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถในการสร้างสรรค์ 
มีการเชื่อมโยงโครงสร้าง วิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น ากับผู้ตาม เพ่ือที่จะสร้างสรรค์และ
ปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ ๆ ร่วมกัน และหลีกเลี่ยงการวิจารณ์ต่อสาธารณะ 
   Kendra Van Wagner (2009) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity)  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่เพียงให้โอกาส ผู้น าสนับสนนุความคิด
เชิงสร้างสรรค์ให้กับผู้ตาม ผู้น าสามารถสนับสนุนผู้ตามเพ่ือค้นหาวิธีทางใหม่ ๆ ในการท างานและ
โอกาสใหม่ ๆ ในการท างานรู้  
   ประยุทธ ชูสอน (2548) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร 
ท าให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา เปลี่ยนกรอบ (Reframing)  
การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดรเิริ่มใหม่ ๆ คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2548) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการ
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น า
หรือขององค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตาม
ต้องการทดลองวิธีการใหม่ๆ  ของตน  หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ที่เกี่ยวกับงานองค์การ  
ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่างๆด้วยตนเอง 
   ทิพวรรณ โอษคลัง (2549) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity) คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็น
กระบวนการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาและต้องการหาแนวทางในการแก้ปัญหา  
ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการแก้ปัญหาที่เป็นระบบส่งเสริมให้เกิดการคิดวิเคราะห์ปัญหา
โดยการใช้เหตุผล และข้อมูลหลักฐานให้ก าลังใจในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 
   ไพศาล แสนยศบุญเรือง (2549) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity) คือ ระดับพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร 
ท าให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา 
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม
ใหม่ ๆ คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
   สุภาวด ีจิตติรัตนกุล (2550) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity) คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็น
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กระบวนการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเห็นวิธีการ หรือแนวทางการแก้ไขปัญหาใหม่ ๆ และส่งเสริมให้ผู้
ปฏิบัติการแสดงความคิดเห็น มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยการใช้ข้อมูลและผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติเกิด
ความคิดสร้างสรรค์ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 
   ขนิษฐา อุ่นวิเศษ (2550) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation for Creativity) คือ พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นการบริหารงานใน
โรงเรียน เป็นกระบวนการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา 
โดยใช้สัญลักษณ์ จินตนากร และภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเข้าใจบทบาทและยอมรับใน
บทบาทสร้างความม่ันใจ และส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ เป็นผลให้ผู้ร่วมงานเกิดความ
พยายามในการท างานมากข้ึน และแก้ปัญหาในการท างานด้วยความเรียบร้อย 
   เพ็ญพร ทองค าสุก (2553) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation for 
Creativity) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกระตุ้นผู้น าให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา มีการคิดแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล  และส่งเสริมความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานที่น าไปสู่การคิดค้นและสร้างสิ่งประดิษฐ์ที่แปลกใหม่หรือรูปแบบความคิดใหม่
จากเดิม 
  วิธีการและความส าคัญชองกระตุ้นปัญญาเชิงสร้างสรรค์ 
   การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการสร้างภาวะความเป็นอิสระและอ านาจแก่ผู้ตาม 
และเป็นการป้องกันไม่ให้ผู้ตามเกิดการเชื่อฟัง ศรัทธาและคลั่งไคล้ผู้น าอย่างมืดบอดซึ่งมีแนวโน้มที่
มักจะเกิดข้ึนระหว่างภาวะผู้น าบารมีกับผู้ตาม Quinn และ Hall (1983) ได้เสนอวิธีการที่ผู้น าใช้ใน
การกระตุ้นปัญญาสี่ประการคือ ประการแรกการใช้เหตุผลซึ่งผู้น าจะโน้มน้าวจูงใจให้สมาชิกใช้ความ
อิสอย่างเป็นอิสระ มีตรรกะและเหตุผลในการปรับปรุงวิธีการท างาน การจัดการความขัดแย้งหรือ
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ประการที่สอง การใช้ความสัมพันธ์อย่างเพ่ือนมนุษย์ ในกรณีนี้ 
ผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามใช้ความคิดเชิงสังเคราะห์ที่สร้างสรรค์ โดยการน าเสนอทางเลือกหรือ 
ทางแก้ปัญหาที่เป็นไปได้หลายทางในระหว่างที่เกิดการปฏิสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการ ประการที่สาม 
การใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้น าจะสนับสนุนให้ผู้ตามแสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารอย่างรอบด้านในการ
วิเคราะห์ปัญหาและเลือกทางเลือกที่ดีที่สุดจากข้อมูลข่าวสารเหล่านั้น และประการที่สี่ การใช้
วิจารณญาณภายใน ในกรณีมีเรื่องท่ีต้องตัดสินใจภายใต้เวลาและข้อมูลที่จ ากัด ผู้น าจะสนับสนุนให้ผู้
ตามใช้ปัญญาญาณ (Intuition) และความต้องการที่อยู่ในจิตใต้ส านึก ผนวกกับข้อมูลที่มีอยู่เพื่อ
วิเคราะห์และหาข้อสรุป 
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   แนวทางการกระตุ้นทางปัญญา 
   แนวทางการปฏิบัติของผู้น าที่เป็นปัจจัยความส าเร็จ คือ ผู้น าที่สามารถให้เกิดการ
กระตุ้นทางปัญญาได้ด้วยการให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผน และร่วมตลอดกิจกรรม 
การท างานเป็นกลุ่ม และมีสื่ออุปกรณ์ที่เอ้ืออ านวยพร้อมในการท างานรู้ เป็นต้น  
   การกระตุ้นทางปัญญาอาจจ าแนกเป็น 2 แนวทาง คือ 
   1. การกระตุ้นทางบวก  หมายถึงการใช้แรงจูงเชิงบวก ให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้น เกิดภาวะหลั่งสารจากต่อมไร้ท่อ ให้มีความสุขกับการท างาน ดังที่ ประเวศ วะสี กล่าวว่า  
ตามธรรมชาติร่างกายจะมีกลไกการหลั่งสารที่ให้ความสุขออกมาอยู่ตลอดเวลาสารสุขคือเอ็นโดฟิน 
(Endophins) เอ็นโดฟินส์จัดเป็นสารสื่อประสาทชนิดหนึ่งในจ านวนหลายชนิดที่สร้างมาจากเซลล์
ประสาทเพ่ือน ากระแสประสาทถ่ายทอดต่อ ๆ ไป  ดังนั้นพอสรุปแนวทางในการจัดการท างานรู้ที่
สามารถกระตุ้นเชิงบวกได้ 8 วิธี ดังนี้ 
    1.1 การให้บุคลากรออกก าลังกาย หรือท ากิจกรรมการท างานรู้ให้สนุกสนาน 
    1.2 การให้บุคลากรฝึกสมาธิ 
    1.3 การให้บุคลากรได้สัมผัส ธรรมชาติหรือจินตนาการกับ เอกภพ ท้องฟ้า ทะเล 
ป่าเขา เป็นต้น 
    1.4  การฝึกให้บุคลากรมีจิตใจเมตตา 
    1.5 การตั้งรางวัลเมื่องานส าเร็จ 
    1.6 การให้ได้ชมความงามตามธรรมชาติหรือศิลปะ 
    1.7 การให้ท าในงานที่ชอบ ถ้าบุคลากรได้ท างานที่ตนเองชอบจะมีความสุข 
ตั้งใจท าให้ประณีตกลายเป็นความงามหรือศิลปะที่มาพัฒนาจิตใจให้สูงขึ้น  
    1.8 การท างานเป็นกลุ่ม การที่คนหลายคนมาท าอะไร ๆ ร่วมกันโดยมี
วัตถุประสงค์เดียวกัน มีความเอ้ืออาทรต่อกัน มีการท างานรู้ร่วมกันในการปฏิบัติ ท าให้มีความส าเร็จ
สูง และมีความสุขอย่างยิ่ง 
   2. การกระตุ้นเชิงลบ เป็นการกระตุ้นทางปัญญาชนิดหนึ่งที่ผู้เขียนได้ประสบมาจาก
ชีวิตจริง เช่น คนกลุ่มหนึ่งแอบเล่นการพนันกัน เมื่อยินเสียงคนตะโกนบอกว่า “ต ารวจมา” ด้วยความ
กลัวถูกจับ บางคนกล้ากระโดดหน้าต่างหนีลงจากบ้านที่สูงสองชั้น หรือบางคนกระโดดข้ามก าแพงที่
สูงเสมอศีรษะ สิ่งที่มากระตุ้นให้กระท าเกินความสามารถปกติ คือ ความกลัว อันความกลัวถูกใช้
กระตุ้นผู้คนให้ท างานจนบรรลุความส าเร็จมาแล้วมากมายซึ่งใช้กับกลุ่มที่ใช้แรงจูงใจเชิงบวกไม่ได้ผล 
ดังเช่นแม่ทัพสมัยโบราณหลายคนที่สั่งให้คนไปตายด้วยค าสั่งอันเฉียบขาดว่า “ใครถอยให้ตัดหัวทันที” 
ทั้งๆ ที่การเข้าสู่สนามรบเป็นตายเท่าๆ กัน ดังนั้นการกระตุ้นโดยใช้หลักความกลัว (บุคลากรบางกลุ่ม
ที่ไม่สนใจแรงจูงใจเชิงบวก) ด้วยการก าหนดโทษอย่างเหมาะสมอาจช่วยให้ผู้น ากระตุ้นทางปัญญาที่
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เหนือความความสามารถที่เขาแสดงออกมาตามปกติ   อีกกรณีหนึ่ง เมื่อมีไฟไหม้บ้านมีบางคน
สามารถแบกโอ่งน้ าหนีไฟด้วยความตกใจ ซึ่งปกติคนทั่วไปไม่สามารถยกได้ จึงเป็นเรื่องแปลกอย่าง
หนึ่งว่า เมื่อคนเราตกใจจะสามารถใช้พลังงานแฝงในตัวออกมาใช้ในยามคับขัน อีกทั้ง ความโกรธ 
เป็นกลเม็ดอย่างหนึ่งที่ผู้คนมักยั่วยุให้เกิดกับฝ่ายตรงกันข้ามเพ่ือใช้งานผู้ที่ก าลังโกรธอย่างได้ผล 
เพราะความโกรธมักขาดเหตุผลและการไตร่ตรอง ดังนั้นการเลือกใช้แรงกระตุ้นทางปัญญาเชิงลบกับ
บุคลากรผู้น าจะต้องพิจารณาถึงผลได้ผลเสีย หากผลเสียมากกว่าได้ ผู้น าไม่ควรใช้ 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของกระตุ้นทาง
ปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จาก โมดุลที่ 4 กระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
    5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 Module 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว   
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้และความเข้าใจ ในเรื่องการมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว (Flexibility and Adaptation) ซึ่งหมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่
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แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัว
เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้  
1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและ
กระบวนการท างานต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ และ 4) การคิดนอกกรอบ เป็นอิสระใน
การคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย  
   นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ การมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
(Flexibility and Adaptation) ดังนี้ 
   ความหมายขององค์ประกอบ “การมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว” 
    กันยา สุวรรณแสง (2536) ให้ความหมายว่า การมีความยืดหยุ่น หมายถึง 
การปรับกายใจให้อยู่ในสังคมได้ในสภาวะแวดล้อม และสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างมีความสุข 
    ลัดดาวัลย์ เกษมเนตร และทัศนา ทองภักดี (2543) ให้ความหมายว่า 
การปรับตัว หมายถึง การที่บุคคลพยายามปรับสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ตน และพยายามปรับเปลี่ยน 
พฤติกรรมของตนให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและความต้องการของตนเอง จนสามารถด าเนินชีวิตได้
อย่างมีความสุข ปราศจากความคับข้องใจ 
    ลักขณา สริวัฒน์ (2544) ให้ความหมายว่า การปรับตัว คือ การที่บุคคลสามารถ
สร้างหรือขัดเกลาพฤติกรรมให้เข้ากับแบบแผนของสังคม หรือสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง ให้สามารถ
บรรลุจุดหมายที่ต้องการ ท าให้มีชีวิตอยู่อย่างปกติสุขทั้งทางกายและจิตใจ ไม่เกิดผลเสียทั้งต่อตนเอง
และผู้อ่ืน 
    Bernard (1960) ให้ความหมายว่า การปรับตัว หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับตนเอง และโลกภายนอกได้อย่างดี ความพึงพอใจ ความแจ่มใสอย่างสูงสุดมี
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับสภาพสังคมมีความสามารถท่ีจะเผชิญและยอมรับความจริงของชีวิต  
    Coleman (1981) ให้ความหมายว่า การปรับตัว หมายถึง ผลของความพยายาม
ของบุคคลที่พยายามปรับสภาพปัญหาที่เกิดข้ึนแก่ตน ไม่ว่าปัญหานั้นจะเป็นปัญหาด้านบุคลิกภาพ
ด้านความต้องการหรือด้านอารมณ์ให้เหมาะกับสภาพแวดล้อมที่บุคคลนั้นอยู่ 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
(Flexibility and Adaptation) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง 
การคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระ  
   แนวคิดและความส าคัญของการมีความยืดหยุ่นและการปรับตัว 
     มีผู้กล่าวว่า “ การท างานนั้นเราท ากับคน ถ้าได้คนก็จะได้งาน ถ้าไม่ได้คนก็พังทั้ง
คนและงาน” ในโลกของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วตลอดเวลาในปัจจุบัน ท าให้เราต้อง
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ท างานแบบ Matrix มากขึ้น บุคคลคนเดียวอาจต้องท างานหลายอย่าง และเกี่ยวข้องกับหลายทีมงาน 
สถานการณ์ต่าง ๆ เหล่านี้ส่งผลให้ผู้บริหารในฐานะผู้น าทีมต้องให้ความส าคัญกับการสร้างและ
ส่งเสริมทีมงานที่มีวัฒนธรรมหลากหลายให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจกันสร้างพลังร่วม (synergy) 
    คุณลักษณะที่จ าเป็นและส าคัญมากส าหรับผู้บริหารสมัยใหม่ในการแก้ปัญหาและ
พัฒนาองค์กรให้เหมาะสม สอดคล้องกับสังคม เหตุการณ์ สถานการณ์ และบุคคล คือความสามารถ
ในการปรับตัว และ มี ความยืดหยุ่น อันเป็นสมรรถนะที่หากผู้บริหารขาดเสียแล้ว อาจเป็นอุปสรรค
ส าคัญต่อการก าหนดนโยบาย กระบวนการบริหาร การเป็นผู้น าทีมและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
    ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปรับตัวและยืดหยุ่นของผู้บริหารมีอย่างน้อย 
5 ประการ คือ 
     1. การวิเคราะห์พฤติกรรมมนุษย์ 
      ผู้บริหารจะต้องมีความสามารถในการเข้าใจและวิเคราะห์พฤติกรรมทั้ง
ของตนเองและของผู้อ่ืน เพ่ือปรับปรุงตนเอง โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมทั้งต้อง
เข้าใจถึงคามเกี่ยวข้องระหว่างความต้องการ แรงจูงใจ และ พฤติกรรมของมนุษย์ ซึ่งมีทฤษฎี 
การบริหารหลายทฤษฎี เช่น ถ้าจะใช้ทฤษฎีพฤติกรรมการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow) ที่กล่าวถึง
ความต้องการของมนุษย์ตามล าดับขั้น 5 ขั้น คือ ความต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภัย
และม่ันคง ความต้องการทางสังคม ความต้องการการยอมรับนับถือ และความต้องการความส าเร็จ
สูงสุดแห่งตน ก็ควรตระหนักด้วยว่า ความต้องการที่ได้รับความพึงพอใจแล้ว อาจจะไม่เป็นสิ่งจูงใจให้
เกิดพฤติกรรม แต่จะเกิดความต้องการในข้ันที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ เพราะความต้องการของบุคคลมีความ
ซับซ้อนมาก เนื่องจาก “จิตมนุษย์นั้นไซร้ ยากแท้ หยั่งถึง” 
      นอกจากนี้ยังมีนักทฤษฎีการจูงใจอีกหลายคน เช่น แอลเดอร์เฟอร์ 
(Alderfer) แบ่งความต้องการของมนุษย์เป็น 3 กลุ่ม คือ ความต้องการด ารงชีวิต ความต้องการ
สัมพันธ์ และ ความต้องการเจริญก้าวหน้า โดยเชื่อว่า คนมีความต้องการมากกว่า 1 อย่างใน
ขณะเดียวกันได้ 
      แมคคลีลแลนด์ (McClelland) แบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภท 
คือ ความต้องการสัมฤทธิ์ผล คามต้องการสัมพันธ์ และ ความต้องการอ านาจ โดยเน้นว่า ผู้มีความ
ต้องการสูงด้านสัมฤทธิ์ผล จะปฏิบัติงานได้ดีถึงแม้จะมีหรือไม่มีสิ่งจูงใจเป็นเงินก็ตาม เป็นต้น 
     2. ความสามารถด้านการบริหาร EQ 
      EQ คือ ปัญญาทางอารมณ์ที่ แดเนียล โกลแมน (Danial Goleman)  
ได้แบ่งองค์ประกอบไว้ว่ามี 5 ประการ คือ 1) การรู้ตัว 2) ความสามารถในการควบคุมอารมณ์  
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3) แรงกระตุ้น 4) ความเห็นใจ และ 5) ทักษะทางด้านสังคม เช่น การให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น า 
เป็นต้น 
      ผู้บริหารจึงต้องมีคุณลักษณะส าคัญในการเสริมสร้างและพัฒนาปัญญา
ทางอารมณ์อย่างน้อย 5 ประการคือ 1) การรู้จักตัวเอง 2) การรู้จักจัดการกับอารมณ์ 3) การสร้าง
แรงจูงใจให้ตนเอง 4) การควบคุมอารมณ์ชั่ววูบ และ 5) การหยั่งรู้จิตใจผู้อื่น 
      ผู้บริหารที่มีความสามารถด้านการบริหาร EQ จะเป็นบุคคลที่มีเสน่ห์ 
มีคุณค่าอยู่กับใครใครก็รัก ท างานกับใครใครก็ชอบ และ มีความสามารถในการแก้ไขปัญหา 
และมีการตัดสินใจที่ดีเสมอ 
     3. การปรับตัวให้เข้ากับบุคคลและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 
      ผู้บริหารคงไม่โชคดีที่จะมีโอกาสเลือกท างานกับบุคคลหรือกับหน่วยงานที่
ตนเองต้องการได้เสมอไปในแต่ละองค์กรก็มีบริบท (Context) ที่แตกต่างกันออกไป ทั้งในด้านบุคคล 
ปัจจัยความพร้อม วัฒนธรรมองค์กร เป็นต้น ผู้บริหารที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงต้องมี
ความสามารถในการปรับตัวให้เหมาะสมกับ Work style การปรับตัวในความไม่แน่นอนและสภาวะ
วิกฤตที่เกิดข้ึน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการปรับตัวกับบุคคลที่แตกต่างกันในโลกของงาน 
      ผู้บริหารจะท าอย่างไรจึงจะท าให้คนหลายคน หลายฝ่าย หลายภูมิหลัง 
หลายค่านิยม หลายความมุ่งหมาย หลายวิธีคิดและวิธีปฏิบัติ มาผูกสัมพันธ์กับผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้อง 
จนเป็นพลังสู่ความส าเร็จ จึงเป็นโจทย์ส าหรับผู้บริหารยุคใหม่ 
      การบริหารเพ่ือการเปลี่ยนแปลง จึงต้องเริ่มจากการปรับตนเองไปพร้อม
กับการใช้วิธีการปรับเปลี่ยนความรู้ เจตคติพฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมของกลุ่มให้ไปสู่ทิศทาง
เป้าหมายทีต่้องการ ในทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น ถือว่า “การเปิดโอกาสให้บุคคลเข้ามามี
ส่วนร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดชอบ รวมทั้งการเสริมแรงทางบวก จะเป็นวิธีการปรับตัวและน าไปสู่
การเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมและคงทนอยู่ได้นาน 
     4. การจัดการกับปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 
      ความขัดแย้งเป็นปรากฏการณ์ตามธรรมชาติ เป็นเรื่องปกติที่เกิดขึ้นใน
การบริหาร ความขัดแย้งไม่ใช่เรื่องเลวร้ายในการบริหารเสมอไป อาจเป็นประโยชน์ช่วยส่งเสริม 
การปฏิบัติงานของกลุ่มก็ได้ 
      ความขัดแย้งมีท้ังความขัดแย้งภายในบุคคล ความขัดแย้งระหว่างบุคคล  
ความขัดแย้งภายในกลุ่ม ความขัดแย้งระหว่างกลุ่ม ความขัดแย้งภายในองค์กร และความขัดแย้ง
ระหว่างองค์กร ยุทธศาสตร์ในการจัดการกับปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์นั้น ผู้บริหารจะต้อง
วินิจฉัยความขัดแย้งและพิจารณาใช้เทคนิคในการบริหารความขัดแย้งที่เหมาะสม 
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      เทคนิควิธีการในการจัดการกับปัญหาความขัดแย้ง มีหลายวิธี เช่น 
       แบบแพ้-ชนะ เช่น การใช้อ านาจ การขู่เข็ญคุกคาม การใช้เสียง 
ข้างมาก เป็นต้น  
       แบบแพ้-แพ้ เช่น การประนีประนอม การประสานประโยชน์ 
การถ่วงเวลา เป็นต้น 
       แบบชนะ-ชนะ (Win-Win) เช่น การมีความเห็นพ้องต้องกัน 
(consensus) การตัดสินใจแบบผสมผสาน เป็นต้น   
      ผู้บริหารสามารถเลือกใช้ได้จากทุกวิธี ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ของ 
ความขัดแย้ง แต่แบบที่ถือว่าสร้างสรรค์ อันเป็นการแสวงจุดร่วม สงวนจุดต่างน าไปสู่การบริหารที่ 
ไม่มีผลเสีย คือ แบบชนะ-ชนะ 
      5. การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 
      ผู้บริหารที่รู้จักปรับตัวและยืดหยุ่น จะสร้างบรรยากาศในการบังคับบัญชา
ที่ไม่วางตัวเป็นนาย ที่คอยบงการ แต่จะสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือร่วมใจ รับฟังความคิดเห็น
ของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันในลักษณะต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ มีระบบการติดตาม
ช่วยเหลือการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการยกย่องชมเชย ประกาศเกียรติคุณ หรือเผยแพร่ผลงาน
ดีเด่นของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่าง เอื้ออาทร ช่วยเหลือเกื้อกูล เป็นมิตรต่อกัน  
โดยมีความเชื่อว่า มนุษย์ทุกคนมีคุณค่าและพัฒนาได้ มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพและความสามารถที่
แตกต่างกันออกไป ทุกคนต่างมีเกียรติ มีศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ด้วยกันทั้งสิ้น ซึ่งความเชื่อและ
การปฏิบัติเช่นนี้จะท าให้บุคลากรเกิดความอบอุ่นใจ พึงพอใจที่จะเข้ามามีส่วนร่วมปรับปรุงพัฒนางาน
ให้ก้าวหน้า เพราะความพึงพอใจของบุคคลนั้นมีปัจจัยส าคัญทางด้านจิตใจก็ คือความส าเร็จของงาน
และการได้รับความยอมรับนับถือ 
      การจัดสภาพแวดล้อมที่ดี มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีความ
สงบ ร่มรื่น สดชื่น สวยงาม มีเอกลักษณ์ ขจัดความซ้ าซากจ าเจและมีความมั่นคงปลอดภัย จะท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจ ภูมิใจ อบอุ่นใจ สบายใจ รู้สึกในความเป็นเจ้าของและอยากมาท างาน 
หากผู้บริหารจัดสภาพแวดล้อมด้านกายภาพและบรรยากาศของการท างานที่ดีก็จะส่งผลให้บุคลากร 
มีความสุขพึงพอใจในการท างาน 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของ 
การมีความยืดหยุ่นและปรับตัวได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
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  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 
(Flexibility and Adaptation) 
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
  Module 6 การท างานเป็นทีม   
  1. หลักการและเหตุผล 
   เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้และความเข้าใจ ในเรื่องการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) ซึ่งหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึง
ความสามารถในการน าบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน 
มีการก าหนดบทบาทของสมาชิก การมอบหมายงาน การวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสาร
ประสานงานกันมีการตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย และมีลักษณะการท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เนื้อหาโดยรวมมีดังนี้ 1) การมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน  
2) การท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการงาน 3) มีการประสานงาน
ติดต่อสื่อสาร 4) การตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์ และการจัดสรรอย่างยุติธรรม และ 5) การสร้าง
ความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
   นักวิชาการ ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดความหมายขององค์ประกอบการท างาน 
เป็นทีม (Teamwork) ดังนี้ 
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     สุทธิวรรณ ตันติรจนาวงศ์ (2535) ให้ความหมายว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 
ลักษณะกลุ่มท างานที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป ที่มีความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในการท างานมีการช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันในกลุ่ม และรับรู้ว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตามโครงสร้างถาวรที่มีอยู่ในองค์การ 
รวมทั้งเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานร่วมกัน 
     วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า  
การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาท างานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ
และผู้ปฏิบัติงานต่างก็เกิดความพอใจในการท างานนั้น การท างานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ขององค์การเนื่องจากท าให้วัตถุประสงค์รวมขององค์การประสบความส าเร็จสูงสุดโดย สมาชิกในทีมมี
ความพอใจในงานที่กระท าและมีความพึงพอใจเพ่ือนร่วมงาน 
    วิภาพร มาพบสุข (2543) ให้ความหมายถึงการท างานเป็นทีม คือ การที่บุคคล
มากกว่า 1 คน มารวมตัวกัน โดยมีเป้าหมายร่วมกัน แบ่งหน้าที่กัน และมีปฏิกิริยาและการรับรู้ต่อการ
รวมกันเพื่อท างานใดงานหนึ่งให้ส าเร็จตามความมุ่งหมาย 
    กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหมายของการท างานเป็นทีม (Teamwork) หมายถงึ 
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการนาบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการก าหนดบทบาทของสมาชิก การ
มอบหมายงาน การวางแผนร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารประสานงานกันมีการตัดสินใจร่วมกันเพ่ือให้
งานบรรลุผลตามเป้าหมาย และมีลักษณะการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
   แนวทางและความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
     การท างานเป็นทีมมีความส าคัญในทุกองค์กรการท างานเป็นทีมเป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญที่
จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ต้องอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี ลักษณะของทีม 
ลักษณะที่ส าคัญของทีม 4 ประการ ได้แก่ 
     1. การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่  
2 คนข้ึนไป มีความเกี่ยวข้องกันในกิจการของกลุ่ม/ทีม ตระหนักในความส าคัญของกันและกัน 
แสดงออกซ่ึงการยอมรับ การให้เกียรติกัน ส าหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือข่าย
มากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว 
     2. มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกกลุ่มจะมีส่วน
กระตุ้นให้เกิดกิจกรรมร่วมกันของทีม/กลุ่ม โดยเฉพาะจุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับ
องค์การ มักจะน ามาซึ่งความส าเร็จของการท างานได้ง่าย 
     3. การมีโครงสร้างของทีม/กลุ่ม หมายถึง ระบบพฤติกรรม ซึ่งเป็นแบบแผน
เฉพาะกลุ่มสมาชิกกลุ่มจะต้องปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ 
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(Formal Group) หรือกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได้ สมาชิกทุกคนของกลุ่ม
จะต้องยอมรับและปฏิบัติตามเป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มย่อย อาจจะมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการ 
มีความสนิทสนมกันอย่างใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
     4. สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกัน การรักษาบทบาทที่ม่ันคงในแต่
ละทีม / กลุ่ม จะมีความแตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก 
โดยจีการจัดแบ่งบทบาทและหน้าที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ 
และความถนัดของสมาชิก 
    การท างานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจส าคัญท่ีจะผลักดันให้ท่านเป็นผู้น าที่ดี ถ้าท่าน
ประสงค์ท่ีจะน าทีมให้ประสบความส าเร็จในการท างาน ท่านจ าเป็นต้องค้นหาคุณลักษณะของการ
ท างานเป็นทีมให้พบระลึกไว้เสมอว่าทุกคนมีอิสระในตัวเอง ขณะเดียวกันก็เป็นส่วนหนึ่งของทีม แล้ว
จึงน าเอากลยุทธ์ในการสร้างทีมเข้ามาใช้เพื่อให้ทุกคนท างานร่วมกันและประสบความส าเร็จ 
    คุณลักษณะของทีม ทีมท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานคือกลุ่มของบุคคลที่
ท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ ทีม ต่อไปนี้เป็นสิ่งที่ท่านและเพ่ือนร่วมทีมจะต้องยึดถือเป็น
กรอบเพ่ือท างานร่วมกัน 1) มีความเป็นหนึ่งเดียวกัน 2) จัดการด้วยตนเอง 3) พ่ึงพาตัวเอง และ 
4) ขนาดของกลุ่มท่ีพอเหมาะมีความเป็นหนึ่งเดียวกันสมาชิกของทีมที่ประสบความส าเร็จในการ
ท างานจะต้องมีความเป็นหนึ่งเดียวกันทุก ๆ คนจะถูกดึงเข้ามาในทิศทางเดียวกันเพ่ือให้บรรลุ
ความส าเร็จในงาน และ/หรือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยทั่วไปแล้วงาน และ/หรือเป้าหมายอาจบรรลุ
ได้เมื่อท างานร่วมกันแทนที่จะต่างคนต่างท า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีลักษณะโดดเด่นและสมาชิก
ทุกคนมีความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในความส าเร็จด้วย จัดการด้วยตนเองทีมงานที่ประสบ
ความส าเร็จในการท างานมีแนวโน้มว่าจะสร้างโครงสร้างเฉพาะตนขึ้นมา เนื่องจากสมาชิกยอมรับ
บทบาท ของตนในเวลาต่าง ๆ กัน คล้อยตามความจ าเป็น ความต้องการและความสามารถของตน 
บางคนอาจมีประสบการณ์ในงานเฉพาะอย่างจึงอาจเป็นคนจัดการให้คนอ่ืน ๆ ท าตาม คนอ่ืน ๆ 
ก็จะท าหน้าที่ในกิจกรรมของตนไปในงานที่เขาคุ้นเคย พฤติกรรมเหล่านี้จะถูกพัฒนาไปในแนวของ
โครงสร้างองค์กร และสมาชิกทุกคนจะต้องปฏิบัติตามพ่ึงพาตัวเองสมาชิกของทีมท่ีประสบ
ความส าเร็จในการท างานจะร่วมมือกับคนอ่ืน ๆ เพื่อท างานชิ้นใดชิ้นหนึ่งหรือท าให้เป้าหมายส าเร็จ
อย่างไม่หลีกเลี่ยง ร่วมกันท างานตามก าลังความสามารถของตนเอง ให้ค าปรึกษาแนะน าและชักจูง
เมื่อจ าเป็น ร่วมประสานงานในหน้าที่และแก้ไขปัญหาอุปสรรคร่วมกัน ทุกคนต่างเอ้ืออาทรช่วยเหลือ
กันและมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน ถ้ามีบุคคลหนึ่งบุคคลใดท างานเกินก าลังหรือประสบปัญหายุ่งยากอัน
ใดพวกเขาจะร่วมมือกัน เช่น อาจปกปิดคนที่มาท างานสายหรือ เลิกงานก่อนเวลา ขนาดของกลุ่มท่ี
พอเหมาะโดยทั่วไปแล้วทีมงานที่ประสบความส าเร็จในการท างานมักจะมีขนาดพอเหมาะไม่ใหญ่โต
เกินไปนัก เพ่ือให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มสามารถเข้ามามีส่วนร่วมสร้างสรรค์และจัดการด้วยตัวเองได้ 
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แบ่งงานกันท าอย่างยุติธรรม แบ่งปันความคิดเห็นและความรู้สึกอย่างเปิดเผย ร่วมกันคิดแก้ปัญหา
อย่างฉับไวและทันกาล สมาชิกสัก 5 คนต่อทีมเป็นขนาดที่ก าลังพอดี ถ้ามากไปกว่านั้นอาจเสียเวลาใน
การอภิปรายกลุ่ม ในขณะที่สมาชิกคนหนึ่งหรือสองคนก าลังท างาน คนอ่ืน ๆ อาจไม่เข้าไปมีส่วนร่วม
มากนัก อาจมีการจัดกลุ่มที่มีสมาชิกน้อยกว่า 5 คน ซึ่งจะมีบุคคลที่มีความสามารถไม่เพียงพอ หรือมี
ความรู้ไม่เพียงพอ รวมทั้งความเชี่ยวชาญในงานก็อาจไม่เพียงพอที่จะท าให้งานส าเร็จอย่างเรียบร้อย 
แต่ไม่ว่ากลุ่มจะมีสมาชิกมากน้อยเพียงใดก็ตาม ท่านอาจไม่อยู่ในสถานะที่จะคัดเลือกได้ จ านวน
สมาชิกเลขค่ีจะดูสมเหตุสมผลกว่าเพ่ือหลีกเลี่ยงการเผชิญปัญหาเสียงครึ่งหนึ่งเห็นอย่างหนึ่งเสียงอีก
ครึ่งหนึ่งเห็นอีกแบบหนึ่งในการตัดสินปัญหาใด ๆ การรู้จักเพ่ือนร่วมทีมอีกอย่างหนึ่งที่ควรจ าก็คือ
ท่านไม่ควรมีทัศนะต่อเพ่ือนร่วมทีมทุกคนว่าจะมีประสิทธิภาพเป็นแบบเดียวกัน เพราะทุกคนจะมี
บุคลิกภาพที่แตกต่างกันไป จึงควรพิจารณาให้ต่างทัศนะกันไป อย่างไรก็ตามบางคนก็อาจมีบุคลิกท่ี
คล้ายคลึงกันแบบที่เราจะกล่าวต่อไป แต่โปรดระมัดระวังอย่าไปคิดว่าคุณลักษณะที่สมบูรณ์ของแต่ละ
คนจะไม่เหมือนกันทีเดียวนัก  
      โดยลักษณะและแนวทางของการท างานเป็น Teamwork อย่างมี
ประสิทธิภาพ มี 6 ข้อ ดังนี้ 
      1. เข้าใจการท างานของตนเอง และคนอ่ืน 
       จุดเริ่มต้นแรกของการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพนั่นก็คือ 
“ผู้ปฏิบัติงาน” แม้จะเป็นหน่วยเล็กท่ีสุดของทีม แต่ก็ส าคัญที่สุดเช่นกัน เพราะการที่ทีมมีบุคลากรที่ดี
มารวมตัวกัน รวมทั้งมีความเข้าใจถึงการท างานของผู้อื่นในทีม โดยอาศัยข้อดีเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน 
หากมีจุดไหนที่แตกต่างกันมาก ก็พร้อมจะเข้าใจ 
     2. สร้างและโฟกัสเป้าหมายร่วมกัน 
      เมื่อท างานเป็นทีมก็ควรเริ่มวางแผนโดยสร้างวัตถุประสงค์ร่วมกัน  
เพ่ือโฟกัสเป้าหมายในการเดินไปข้างหน้าร่วมกัน และเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
ความส าเร็จตามภารกิจ ซึ่งการก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีดี ควรมีการก าหนดขอบข่ายหน้าที่ความ
รับผิดชอบของแต่ละคนให้ชัดเจน แต่โฟกัสในสิ่งเดียวกัน เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือร่วมมือร่วมใจและวัด
ความส าเร็จของทีม โดยอาจเขียนวัตถุประสงค์และหน้าที่ของแต่ละคนเป็นลายลักษณ์อักษรให้เข้าใจ
ง่ายและท าได้จริง สนองนโยบายองค์กร  
     3. สร้างทีมด้วยความสามารถหรือจุดเด่นของแต่ละคน  
      เมื่อก าหนดหน้าที่และภาระงานของแต่ละคนตามความสามารถ ต าแหน่ง 
และประสบการณ์แล้ว หัวหน้าทีมก็ควรมองหาจุดเด่นของแต่ละคน ทั้งในเรื่องการท างานและทัศนคติ
ต่าง ๆ เพื่อต่อชิ้นส่วนจิ๊กซอว์แต่ละอันให้เข้ากันประสานเป็นหนึ่งเดียว อาจสร้างระบบบัดดี้ เพื่อให้
รองรับการท างานซึ่งกันและกัน ช่วยเพิ่มการมีส่วนร่วมและลดความผิดพลาดของงาน 
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     4. ตรงไปตรงมา จริงใจต่อกัน ให้การสนับสนุนกัน 
      เมือ่ท างานร่วมกันเพ่ือจุดประสงค์เดียวกันแล้ว ก็ควรเปิดใจต่อกัน 
ตรงไปตรงมาทั้งในเรื่องของงาน และความจริงใจระหว่างกันในทีม มีข้อเสนอแนะ เห็นพ้อง  
เห็นต่างในจุดไหน อย่างไร ก็กล้าที่จะพูดออกไปตามตรงโดย ไม่ใช้อารมณ์หรือเรื่องส่วนตัว 
เมื่อเห็นต่างแล้วก็ควรมีเหตุผลที่ดีสนับสนุนให้เกียรติกัน พร้อมข้อเสนอแนะเพ่ือให้เพ่ือนร่วมทีมได้
แก้ไขจุดบกพร่อง สิ่งนี้ไม่นับเป็นการทะเลาะเบาะแว้งกัน แต่คือความจริงใจและให้การสนับสนุนกัน
อย่างแท้จริง         5. เพ่ิมความสนิทสนม สานสัมพันธ์  
      ฝ่ายบุคคลหรือหัวหน้างานในหลาย ๆ องค์กร มีนโยบายละลายพฤติกรรม
ของทีม เช่น การไปเที่ยว Outing กิจกรรมสนุกสนานร่วมกันต่าง ๆ เพ่ือหนุนให้เกิดความสนุกสนาน
สานสัมพันธ์กันในองค์กร เมื่อมีความสนิทสนมกันระดับหนึ่งแล้ว ก็จะยิ่งท าให้ทีมท างานไปด้วยกัน
อย่างราบรื่นมากข้ึนไปอีก กิจกรรมแบบนี้จึงควรจัดขึ้นปีละหลายครั้งหน่อย เพราะนอกจากจะช่วยใน
เรื่องการท างานเป็นทีมแล้ว ยังช่วยลดภาวะความตึงเครียดจากการท างานได้อีกด้วย 
      6. เป็นผู้น าที่ดี และเป็นผู้ตามที่มีวินัย 
       บุคคลในทีมที่มี Teamwork ดี มักจะประกอบด้วยคนที่มีลักษณะ
ภาวะความเป็นผู้น าและเป็นผู้ตามในขณะเดียวกัน ค าว่าผู้น าในที่นี้ ไม่ได้หมายถึงการเป็นหัวหน้าแต่
เพียงอย่างเดียว แต่หมายถึงการกล้าตัดสินใจ กล้าแสดงความคิดเห็น รู้หน้าที่ของตนเอง ไม่ต้องรอให้
ใครมาบังคับ มีข้อเสนอแนะที่ดีให้เพ่ือนร่วมทีมอยู่เสมอ และในขณะเดียวกัน เมื่อผู้อ่ืนในทีมแสดง
ภาวะความเป็นผู้น าบ้าง ก็สามารถเป็นผู้ตามที่มีวินัย เปิดกว้าง ยอมรับข้อเสนอแนะแล้วน ามา
ปรับปรุงตนเองได้ ให้สมาชิกในทีมได้พัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา 
     ข้อดีของการท างานเป็นทีมที่มีจุดเด่นแตกต่างกัน เช่น ทักษะการ
ประสานงาน ทักษะโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการเงิน ฯลฯ เพราะไม่มีใครที่เพอร์เฟคมี
ความสามารถครบทุกด้าน การท างานเป็นทีมจึงเป็นการช่วยกันอุดช่องโหว่ของแต่ละคน โดยที่ไม่ลืม
การมีผู้น าที่มาช่วยเติมเพ่ิมพลังในการโฟกัสจุดประสงค์ของงานร่วมกัน มีการพัฒนาสัมพันธภาพใน
ทีมให้ดีอยู่เสมอ เพียงเท่านี้ก็เป็นจุดเริ่มต้นที่ดีในการท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม                       
   2.1 เพ่ือให้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถอธิบายความหมายของการท างานเป็น
ทีม (Teamwork) ได้ 
   2.2 เพ่ือสามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการท างานเป็นทีม (Teamwork) 
ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  3. การประเมินผลก่อนเรียน                           
   แบบทดสอบก่อนการพัฒนา 
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  4. กิจกรรมการท างาน           
   4.1 ศึกษาหาความรู้จากชุดการท างานรู้ เล่มที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
   4.2 ท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
   4.3 สืบค้นหาความรู้เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้อ่ืนๆ 
   4.4 สัมมนาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับกลุ่มเครือข่าย (การศึกษาเป็นกลุ่ม) กับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือน าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   4.5 น าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการการศึกษาในสถานศึกษา 
  5. การประเมินผลหลังเรียน   
   5.1 ประเมินการท ากิจกรรมที่ก าหนด 
   5.2 ประเมินความสนใจและตั้งใจในการศึกษาชุดการท างานรู้ 
   5.3 ประเมินจากการศึกษาเป็นกลุ่มการซักถามและให้ความคิดเห็น 
   5.4 ประเมินใบงานและการรายงานผลการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
การสะท้อนผล 
    5.5 แบบทดสอบหลังการพัฒนา 
 
 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น      
   แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ใช้เวลาในการเสริมสร้างและพัฒนา จ านวน 120 ชั่วโมง  
โดยมีรายละเอียดการด าเนินการ ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhanced 
Development) 
   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive Development) 
   ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริงในงาน (Practitioner Implementation) 
   ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) 
  วิธีการเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ใช้วิธีการบูรณาการด้วยวิธีการเสริมสร้างที่หลากหลายทั้งนี้ขึ้นอยู่กับกิจกรรมพัฒนา 
และสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง โดยมีวิธีการเสริมสร้าง ดังต่อไปนี้ 
   1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self–Learning)   
   2. การศึกษาดูงาน   
    3. การอบรม  
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    4. การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติ 
  ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนา (Pre-enhance 
development) 
   การเตรียมความพร้อมก่อนเข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างทักษะ 
ภาวะผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ใช้ระยะเวลา รวมทั้งสิ้น 26 ชั่วโมง แยกเป็นศึกษาด้วย
ตนเองจ านวน 24 ชั่วโมง หรอื 4 วัน ๆ ละ 6 ชั่วโมง และประเมินผลก่อนการพัฒนา จ านวน 2 ชั่วโมง 
โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
   กระบวนการพัฒนา 
    1. การท างานรู้ด้วยตนเอง เป็นการให้ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้าร่วมพัฒนาตาม
โปรแกรมศึกษาและเรียนรู้จากเอกสารประกอบการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  
    2. การประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ก่อนการเข้ารับการพัฒนา (Self-assessment) ตามแบบประเมินตนเองเกี่ยวกับระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
   วิธีการเสริมสร้าง 
    1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self–Learning) จาก โมดุลสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
    2. การการบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน    
   การประเมินผล ได้แก่ การประเมินตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา 
  ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มของโปรแกรม (Intensive development) 
   การพัฒนาของโปรแกรมแบบเข้มเป็นการด าเนินการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนตาม
โปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ใช้ระยะเวลารวม 18 ชั่วโมง โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
   กระบวนการพัฒนา 
    1. การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) โดยการใช้การอบรมสัมมนา 
และใช้ชุดฝึกการศึกษาด้วยตนเอง (Self–Learning) (Coursework and Training) เพ่ือเสริมสร้าง
ความรู้พื้นฐานเกี่ยวกับทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา โดย
ใช้โมดูลชุดสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 ชุด 
เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนมีความรู้ความเข้าใจในเนื้อหาเกี่ยวกับทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้ระยะเวลา 12 ชั่วโมง ดังนี้ 
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      Module1 : การมีวิสัยทัศน์ ประกอบไปด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์  
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4) การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 5) การประเมิน
วิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่าในตนเอง 8) ความฉลาดทางอารมณ์ 
ใช้ระยะเวลา จ านวน 4 ชั่วโมง 
     Module 2 : การสร้างแรงบันดาลใจ (Creativity) ประกอบด้วย 1) การสร้าง
แรงจูงใจ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน ระยะเวลา จ านวน 2 ชั่วโมง 
     Module 3 : การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) ประกอบด้วย 1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 2) การมอบหมายงานที่
เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ 3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร
เอาใจใส่ความตอ้งการของบุคลากร 4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา 5) การติดต่อกับบุคคล
แบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล 6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเอง
รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ ใช้ระยะเวลา จ านวน 2 ชั่วโมง 
     Module 4 : การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual 
Stimulation for Creativity) ประกอบด้วย 1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 2) การคิดเชิง
บูรณาการ 3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด 5) การมีความคิด
ละเอียดลออ ใช้ระยะเวลา จ านวน 1 ชั่วโมง 
     Module 5 : การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (Flexibility and Adaptation) 
ประกอบด้วย 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการ
และกระบวนการท างานต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ 4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระ 
ในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย ระยะเวลา จ านวน 2 ชั่วโมง 
     Module 6 : การท างานเป็นทีม (Teamwork) ประกอบด้วย  
1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 2) มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็น
ประโยชน์ของการท างาน ได้แก่ ส่งเสริมให้ผู้น าและบุคลากรมีบทบาทเป็นผู้ประสานงานวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ ในทีมงาน 3). มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4) มีการตัดสินใจร่วมกัน 
มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม 5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงาน
ที่คล่องตัวใช้ระยะเวลา จ านวน 1 ชั่วโมง  
    วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
     1. การใช้ชุดพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
     2. การท างานรู้ด้วยตนเอง 
    การประเมินผล ได้แก่ 
     1. การประเมินตนเองก่อนและหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
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     2. การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
     3. การประเมินผลงานการปฏิบัติกิจกรรม   
    2. การเสริมสร้างประสบการณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา  ในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ได้แก่ โรงเรียนที่ได้รับรางวัลพระราชทาน
หรือโรงเรียนที่มีผลงานดีเด่นที่ประสบความส าเร็จเป็นที่ประจักษ์ระดับชาติ เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 
ทักษะประสบการณ์และทัศนคติให้กับผู้บริหารโรงเรียนที่เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรม 
ใช้ระยะเวลา จ านวน 6 ชั่วโมง โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
     กระบวนการพัฒนา 
      การศึกษาดูงาน (Field Trip) 
     วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
      1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self–Learning) 
       2. การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน (On the job training) 
     การประเมินผล ได้แก่ 
      1. การสังเกตพฤติกรรมการมีส่วนร่วม 
      2. การประเมินผลงานจากการร่วมปฏิบัติกิจกรรม 
      3. การประเมินความพึงพอใจ 
 ขั้นตอนที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (Practitioner implementation) 
  การน าไปสู่การปฏิบัติจริง (practitioner implementation) เป็นการน าเอาทักษะ 
ความรู้ความเข้าใจจากการเข้ารับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ขั้นตอนที่ 1 และ ขั้นตอนที่ 2 ไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียน ใช้ระยะเวลา 14 วัน จ านวน 
70 ชั่วโมง (14 วัน ๆ ละ 5 ชั่วโมง) โดยมีกระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้าง ดังนี้ 
   กระบวนการพัฒนา 
    ผู้บริหารโรงเรียนน าเอาทักษะ และองค์ความรู้เกี่ยวทักษะภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ไปสู่การปฏิบัติจริงในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
   วิธีการเสริมสร้าง ประกอบด้วย 
     1. การท างานรู้จากการปฏิบัติงานจริง (On the job training) 
     2. การศึกษาด้วยตนเอง (Self–Learning) 
    การประเมินผล ได้แก่ 
    1. การประเมินตนเองหลังการพัฒนา 
    2. การประเมินความพึงพอใจ 
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 ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) 
  การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) เป็นการติดตามผล 
หลังการพัฒนาเพ่ือประเมินผลและสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้ระยะเวลา จ านวน 6 ชั่วโมง โดยมีการประเมินผลเกี่ยวกับ 
การน าโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าไปใช้ เป็นการประเมินผลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงของ
ระดับทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่เข้ารับการ
เสริมสร้างตามโปรแกรม ซึ่งท าการประเมินตนเองและครูหัวหน้างาน 3 ฝ่าย ได้แก่ ครูหัวหน้างาน
แผน ครูหัวหน้างานวิชาการและครูหัวหน้างานบุคคลที่ ปฏิบัติงานในโรงเรียนร่วมกับผู้เข้าร่วมพัฒนา 
  เกณฑ์การประเมินการผ่านการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยมีเกณฑ์การประเมิน ดังต่อไปนี้ 
   1. ค่าเฉลี่ยผลการประเมินเกี่ยวกับระดับของทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมจากการประเมินของกลุ่มผู้ประเมิน 3 กลุ่ม ต้องมีระดับ
คะแนนไม่ต่ ากว่าระดับมากหรือมีค่าเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3.51 หรือไม่ต่ ากว่า 70% 
   2. การเข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา ต้องมีเวลาในการเข้าร่วมไม่ต่ ากว่าร้อยละ 80 ของเวลาทั้งหมด 
  จากการการตรวจสอบและยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการประชุมสัมมนา 
อิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) ผู้วิจัยได้ให้ผู้เชี่ยวชาญประเมินความเหมาะสมและความเป็น
เป็นไปได้ของโปรแกรมการพัฒนา และคู่มือการใช้โปรแกรม ปรากฏดังตาราง 28-29 
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ตาราง 28 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  

 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้
X̅ S.D. แปลความ .X̅ S.D. แปลความ 

1. บทน า 4.63 0.49 มากที่สุด 4.52 0.58 มากที่สุด 

1 แนวคิดของโปรแกรมที่ใช้พัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียนสื่อสารไดช้ัดเจน 4.78 0.44 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

2 หลักการของโปรแกรมมีความเหมาะสม
และสอด คล้องกับสภาพปจัจุบนัปัญหา 4.67 0.50 มากที่สุด 4.44 0.53 มาก 

3 ผู้บริหารโรงเรียนทีไ่ด้รับการพฒันาตาม
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ สามารถ
น าไปใชบ้ริหารงานในหน้าที่ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 4.44 0.53 มาก 4.44 0.73 มาก 

2. วัตถุประสงค ์ 4.72 0.46 มากที่สุด 4.44 0.62 มาก 

1 วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
มีความชัดเจน 4.78 0.44 มากที่สุด 4.44 0.53 มาก 

2 วัตถุประสงค์ของโปรแกรมมีความ
สอดคล้องกับเป้าหมายของการพัฒนา
ผู้บริหารโรงเรียน 4.67 0.55 มากที่สุด 4.44 0.73 มาก 

3. เนื้อหาสาระ 4.41 0.69 มาก 4.30 0.72 มาก 

1 เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของ
โปรแกรมมีความเหมาะสม 4.56 0.53 มากที่สุด 4.33 0.50 มาก 

2 การจัดล าดบัเนื้อหากิจกรรมพัฒนามี
ความเหมาะสม 4.44 0.53 มาก 4.33 0.71 มาก 

3 ชุดกิจกรรมการพัฒนา แหล่งเรียนรู้
ของโปรแกรมมีความเหมาะสม 4.22 0.97 มาก 4.22 0.97 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้
X̅ S.D. แปลความ X̅ S.D. แปลความ 

4. กิจกรรม 4.28 0.67 มาก 4.28 0.67 มาก 

1 กระบวนการพฒันาตามโปรแกรมมี
ความเหมาะสม ชดัเจนและน าไป
ปฏิบัติได้จริง 4.00 0.50 มาก 4.00 0.50 มาก 

2 วิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ มีความ
เหมาะสมกับผูบ้ริหารโรงเรียน 4.56 0.73 มากที่สุด 4.56 0.73 มากที่สุด 

5. สื่อ/แหล่งเรียนรู้  4.42 0.67 มาก 4.39 0.64 มาก 

1 โมดูลที่  1  ผู้น าที่มวีิสัยทัศน์ (Vision)  4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44  

2 โมดูลที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรง
บันดาลใจ (Inspirational 
motivation)   4.44 0.53 มาก 4.44 0.53 มาก 

3 โมดูลที่ 3 การค านึงความเป็นปจัเจก
บุคคล (Individualized 
Consideration)   4.33 0.71 มาก 4.33 0.71 มาก 

4 โมดูลที่ 4 การกระตุ้นใช้ปัญญาให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ (Intellectual 
Stimulation for Creativity) 4.44 0.88 มาก 4.44 0.88 มาก 

5 โมดูลที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว (The flexibility and 
adaptability) 4.11 0.60 มาก 4.22 0.44 มาก 

6 โมดูล 6 การท างานเป็นทีม 
(Teamwork) 4.22 0.67 มาก 4.33 0.71 มาก 

7 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการพฒันามี
ความเหมาะสม 4.44 0.88 มาก 4.33 0.71 มาก 

8 สื่อวีดิทัศน์ ที่ใชป้ระกอบเสริมเนื้อหามี
ความถูกต้อง เหมาะสม 4.56 0.53 มากที่สุด 4.22 0.67 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้
X̅ S.D. แปลความ X̅ S.D. แปลความ 

6. การวัดและประเมินผล 4.56 0.64 มากที่สุด 4.33 0.68 มาก 

1 เครื่องมือที่ใช้วัดและประเมินผลมีความ
ชัดเจน ครอบคลุมและตรงกับสิง่ที่
ต้องการประเมิน 4.78 0.44 มากที่สุด 4.44 0.53 มาก 

2 วิธีการวัดและประเมินผลตรงกับ
วัตถุประสงค ์ 4.44 0.53 มาก 4.22 0.67 มาก 

3 การวัดและประเมนิผล ครอบคลุมสิ่งที่
ต้องการประเมิน 4.44 0.88 มาก 4.33 0.87 มาก 

โดยรวม 4.48 0.68 มาก 4.38 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 28 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โดยภาพรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านตามรายการประเมิน พบว่า บทน า และวัตถุประสงค์ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และเนื้อหาสาระ กิจกรรม สื่อ/แหล่งเรียนรู้ และการวัดและประเมินผล 
อยู่ในระดับมาก ผลการประเมินความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนก
เป็นรายด้านตามรายการประเมิน พบว่า  บทน า อยู่ในระดับมากที่สุด นอกนั้นอยู่ในระดับมาก 
ทุกรายการประเมิน 
 
 ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิปรากฏดังตาราง 29   
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ตาราง 29 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

ที ่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 
X̅ S.D. แปลความ 

 ส่วนที่ 1 บทน า 4.56 0.64 มากที่สุด 

1 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการ
พัฒนา 

4.78 0.44 มากที่สุด 

2 วัตถุประสงค์ในการน าคู่มือไปใช้มีความชัดเจนและสอดคล้อง
กับเป้าหมายของการพัฒนา 

4.44 0.53 มาก 

3 ความส าคัญและประโยชน์ต่อหน่วยงานพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 4.44 0.88 มาก 

 ส่วนที่ 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ไปใช้ 

3.19 0.71 มาก 

4 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความชัดเจน ง่ายและสะดวกต่อการ
น าไปใช้ 

4.11 0.60 มาก 

5 ชุดกิจกรรมพัฒนามีความน่าสนใจและมีความเหมาะสม 4.22 0.67 มาก 

6 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารโงเรียน มีความเหมาะสม 

4.44 0.88 มาก 

 ส่วนที่ 3  กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

4.56 0.58 มากที่สุด 

7 กระบวนการพัฒนามีความน่าสนใจและมีความเหมาะสมกับ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

4.44 0.53 มาก 

8 แนวทางเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารโรงเรียนมีความน่าสนใจ มีความชัดเจนและ
เหมาะสม 

4.67 0.50 มากที่สุด 

9 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ แหล่งเรียนรู้และวิธีการประเมินผลมีความ
น่าสนใจและมีความเหมาะสมกับกิจกรรมการพัฒนา 

4.56 0.73 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม 
X̅ S.D. แปลความ 

 ส่วนที่ 4  การติดตามผลหลังการพัฒนา 4.22 0.67 มาก 

10 กิจกรรมและวิธีการติดตามผลหลังการพัฒนามีความน่าสนใจ มี
ความชัดเจนและเหมาะสม 

4.22 0.67 มาก 

 โดยรวม 4.43 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 29 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อจ าแนกเป็นรายด้านตามรายการประเมิน พบว่า ส่วนที่ 1 บทน า 
และส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
อยู่ในระดับที่มากท่ีสุด ส่วนที่ 2 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ไปใช้ และส่วนที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนา อยู่ในระดับมาก 
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โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  (120  ชั่วโมง) 

   

 กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

 การเตรียมความพร้อมก่อนการเข้ารับการพัฒนา 
(Pre – Enhanced Development)  
1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
2) การประเมินตนเอง 

1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self – 
Learning) 

 (ระยะเวลา 24 ชั่วโมง) 

  

 กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม (Intensive  
Development)   
1)  การอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
โดยใช้เนื้อหา 6 โมดุล 
2)  การเสริมสร้างประสบการณ์ (Experience 
enhancement) จากการศึกษาดูงาน 

1) การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop)  
2) การศึกษาดูงาน (Field Trip) 

 (ระยะเวลา 18 ชั่วโมง) 

  
 กระบวนการพัฒนา วิธีการเสริมสร้าง 

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

1. การศึกษาด้วยตนเอง (Self – 
Learning)    
2. การบูรณาการแบบสอดแทรกการ
ปฏิบัติ (On the Job Training) 
 

 (ระยะเวลา 70 ชั่วโมง) 

 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 15 แนวทางการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ไปใช้ 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 2 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 3 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 1 

การประเมินผลหลังการพัฒนา (After the Evaluation) 
1) การประเมินผลการน าโปรแกรมฯ ไปใช้(ระยะเวลา 6 
ชั่วโมง) 
 
 

สรุปผลการประเมิน 
การน าโปรแกรมฯ ไปใช้ 

โปรแกรม 
ขั้นตอนที่ 4 
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 ระยะที่ 5 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้ 
  ผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่น าไปใช้ มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปใช้   
    ผู้วิจัยน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไปใช้กับผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านัก
การศึกษาเทศบาลนครขอนแก่น จ านวน 11 คน ที่เข้าร่วมการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยเลือกแบบเจาะจงใช้เวลาในการเสริมสร้าง จ านวน 120 ชั่วโมง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
      1. การน าโปรแกรมไปใช้ 
      ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์โดยใช้ระยะเวลา 24 ชั่วโมง 
      ผู้วิจัยนัดหมายผู้บริหารโรงเรียนโรงเรียนสังกัดส านักการศึกษา  
เทศบาลนครขอนแก่น จ านวน 11 คน      
       1. ผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลวัดกลาง 
        2. ผู้อ านวยการโรงเรียนเทศบาลบ้านหนองใหญ่ 
        3. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านสามเหลี่ยม 
        4. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโนนหนองวัด 
        5. ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโนนชัย 
        6. รองผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านตูม 
        7. รองผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโนนทัน 
        8. รองผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านศรีฐาน 
        9. รองผู้อ านวยการโรงเรียนสวนสนุก 
        10. รองผู้อ านวยการโรงเรียนคุ้มหนองคู 
       11. รองผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองแวง 
       โดยด าเนินการประชุม ณ ห้องประชุมโรงเรียนเทศบาลบ้านสามเหลี่ยม 
เพ่ือชี้แจงสร้างความเข้าใจเบื้องต้นเกี่ยวกับการพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น รวมถึงสร้างความตระหนัก  
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ความส าคัญและความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ในวันที่ 19 สิงหาคม 2562 
      การศึกษาด้วยตนเอง (Self–Learning) 
       ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาด้วยตนเอง ก่อนเข้ารับการพัฒนา 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ศึกษาหาความรู้จากเอกสารประกอบการพัฒนาเพื่อเป็น
การเตรียมความพร้อมด้านความคิด เจตคติ ทัศนคติและพฤติกรรมที่เหมาะสมก่อนเข้ารับการพัฒนา
เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ที่ผู้วิจัยได้พัฒนาขึ้น จ านวน 6 ชุดกิจกรรม  
        โมดูล 1 การมีวิสัยทัศน์ ประกอบไปด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3 ) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4) การขับเคลื่อนกลยุทธ์ 5) การประเมิน
วิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่าในตนเอง 8) ความฉลาดทางอารมณ์    
        โมดูล 2 การกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย  
1) การสร้างแรงจูงใจ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกที่ดีในการท างาน     
        โมดูล 3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย  
1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความม่ันคง 
และการกระจายความรับผิดชอบ 3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการ
ของบุคลากร 4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา 5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทาง 
และแบบเป็นรายบุคคล 6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเอง 
มีคุณค่ามีความส าคัญ 
        โมดูล 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
ประกอบด้วย 1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 2) การคิดเชิงบูรณาการ 3) การมีความ
คล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด 5) การมีความคิดละเอียดลออ  
        โมดูล 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว ประกอบด้วย 1) การปรับ
ความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างาน
ต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ 4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย  
        โมดูล 6 การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) มีวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายร่วมกัน 2)  มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 
ได้แก่ ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมีบทบาทเป็นผู้ประสานงานวิเคราะห์ สังเคราะห์ความคิดเห็นต่าง ๆ 
ในทีมงาน 3). มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการ
จัดสรรอย่างยุติธรรม 5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
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     ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาเข้มตามโปรแกรม (Intensive  Development)  
โดยใช้ระยะเวลา 18 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
      กิจกรรมที่ 1 การประเมินตนเอง (Self–Assessment) 
       ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนได้ด าเนินการประเมินตนเองก่อนเข้ารับ
การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หลังจากการได้ศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารประกอบการพัฒนา 
ทั้ง 6 ชุด  
      กิจกรรมที่ 2 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เพ่ือให้ผู้บริหาร
โรงเรียนได้มีความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยใช้เวลาในการอบรมเชิงปฏิบัติการ 
(Workshop) จ านวน 12 ชั่วโมง โดยใช้การฟังบรรยาย ใบงาน กิจกรรมกลุ่ม ตามที่ชุดกิจกรรม
ก าหนด ระหว่างวันที่ 24–25 สิงหาคม 2562 ณ ห้องประชุมโรงเรียนเทศบาลบ้านโนนทัน  
      กิจกรรมที่ 3 การเสริมสร้างประสบการณ์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
การศึกษาดูงาน (Field Trip)  
      การเสริมสร้างประสบการณ์เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยการน าผู้บริหารที่เข้ารับ
การเสริมสร้างตามโปรแกรมไปศึกษาดูงาน (Field Trip) ในโรงเรียนที่ประสบผลส าเร็จในการสร้าง
ความร่วมมือในการพัฒนาโรงเรียนโดยการใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ 
โรงเรียนเทศบาล 4 ป่าจิต สังกัดส านักการศึกษา เทศบาลนครนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา และ 
โรงเรียนสีคิ้ว สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดนครราชสีมา  ในวันที่ 26 สิงหาคม 2562 
     ขั้นที่ 3 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
และบูรณาการจากการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
       หลังจากท่ีผู้บริหารโรงเรียนเข้ารับการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยการศึกษาด้วยตนเอง การอบรมเชิงปฏิบัติการ และการศึกษาดูงานแล้ว ผู้วิจัยได้แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ และอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกับผู้เข้ารับการพัฒนาเพ่ือวางแผนการน าโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น ไปสู่การปฏิบัติจริงในโรงเรียนโดยการบูรณาการและเชื่อมโยงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ซึ่งข้ันตอนการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
เป็นโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้น เพ่ือเสริมสร้างให้ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง 
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สร้างสรรค์ โดยมีการเรียนรู้โดยการใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training) 
การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) และการเรียนรู้ 
ผ่านการท างาน (Challenge Assignments) ใช้เวลา 70 ชัว่โมง ซึ่งแบ่งเป็นการใช้เวลาการเรียนรู้ 
โดยการเรียนรู้ผ่านการท างาน (Challenge Assignments)  การเรียนรู้ร่วมกับผู้อ่ืน (Development 
Relationships)  และการใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training) ศึกษาจาก
เอกสาร 6 โมดูล ตั้งแต่วันที่ 27 สิงหาคม–9 กันยายน 2562 ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
โดยมีรายละเอียดดังตาราง 30 
 
ตาราง 30 การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและการบูรณาการจากการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ 

 

วันที่ 09.00 – 12.00 น. 
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13.00 – 15.00 น. 
1 ทบทวนเนื้อหาชุดฝึกการเรียนรู้ 

ด้วยตนเอง  
(Coursework and Training) 

ทบทวนเนื้อหาชุดฝึกการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง (Coursework and Training) 

2 - 14 การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
(Development Relationships)  
โดยใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เชิงสร้างสรรค์ 

การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
(Development Relationships)  
โดยใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เชิงสร้างสรรค์ 

 
     ขั้นที่ 4 การประเมินผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์
       การประเมินผลหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์(After the Evaluation) เป็นการติดตามเพ่ือประเมินผลและสะท้อนผลเกี่ยวกับระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ผู้วิจัยได้ร่วมกับผู้บริหารโรงเรียนด าเนินการสะท้อนผล (Feedback) เกี่ยวกับการใช้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยพิจารณาจากปัจจัยป้อนเข้า กระบวนการ ผลลัพธ์และผลผลิต 
ที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานร่วมกันในโรงเรียนรวมถึงอุปสรรค ปัญหาและปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ 
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เกี่ยวกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนโดยการประชุมแลกเปลี่ยนและการสะท้อนการเรียนรู้ 
ระหว่างการปฏิบัติงาน (AAR : After Action Review) ในวันที่  13 กันยายน 2562 ณ ห้องประชุม 
โรงเรียนเทศบาลบ้านสามเหลี่ยม เทศบาลนครขอนแก่น และผู้วิจัยได้ร่วมกับกลุ่มผู้ประเมิน
ด าเนินการประเมินผลเกี่ยวกับการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไปใช้ เป็นการประเมินผลเกี่ยวกับ 
การเปลี่ยนแปลงของระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งท าการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมินที่เกี่ยวข้อง จ านวน 3 กลุ่ม 
ได้แก่ ครูหัวหน้างานแผน ครูหัวหน้างานวิชาการและครูหัวหน้างานบุคคล 
 ผลการศึกษาการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ไปใช้ 
  ผู้วิจัยได้น าโปรแกรมไปใช้และท าการประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีกระบวนการประเมิน ประกอบด้วย 
1) การประเมินความรู้ก่อนพัฒนาและหลังพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2) การประเมินระดับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ก่อนพัฒนาและหลังพัฒนา 3) การเปรียบเทียบการประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก่อนพัฒนาและหลังพัฒนา 
4) การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สรุปได้
ดังต่อไปนี้ 
   1. การประเมินความรู้ก่อนพัฒนาและหลังพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
    ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยใช้แบบทดสอบความรู้ภาวะผู้น า 
รายละเอียดปรากฏดังตาราง 31 
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ตาราง 31 ค่าเฉลี่ยและร้อยละของคะแนนก่อนพัฒนาและหลังพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

 

คนที่ 
คะแนนก่อน 

การพัฒนา (50) 
ร้อยละ ระดับความรู้ 

คะแนนหลัง 
การพัฒนา (50) 

ร้อยละ ระดับความรู้ 

1 30 60.00 ปานกลาง 40 80.00 ดีมาก 

2 34 68.00 ปานกลาง 40 80.00 ดีมาก 

3 36 72.00 ดี 45 90.00 ดีมาก 
4 41 82.00 ดีมาก 47 94.00 ดีมาก 

5 39 78.00 ดี 44 88.00 ดีมาก 

6 40 80.00 ดีมาก 46 92.00 ดีมาก 
7 35 70.00 ดี 42 84.00 ดีมาก 

8 31 62.00 ปานกลาง 41 82.00 ดีมาก 

9 37 74.00 ดี 41 82.00 ดีมาก 
10 35 70.00 ดี 43 86.00 ดีมาก 

11 31 62.00 ปานกลาง 43 86.00 ดีมาก 
รวม 389 778.00  472 944.00  
X̅ 35.36 70.73 42.91 85.82 

S.D. 3.72 7.44 2.39 4.77 
T 15.33 

P .00* 

 
 จากตาราง 31 พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 35.36  
จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 70.73 และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 42.91  
จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 85.82 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนน 
พบว่าคะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาเพ่ิมข้ึนร้อยละ 15.33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 และผ่านเกณฑ์ ร้อยละ 70 ทุกคน 
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   2. การประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของตนเองก่อนเข้า
รับการพัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
    ผู้วิจัยได้ให้ผู้บริหารโรงเรียนท าการประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของตนเองก่อนเข้ารับการพัฒนา และหลังเข้ารับการพัฒนา ปรากฏดังตาราง 32 
 
ตาราง 32 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเอง ก่อนเข้ารับการพัฒนาและหลังเข้ารับ การพัฒนา จ าแนกตามองค์ประกอบหลัก 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ
ภาวะผู้น า 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์   4.08 0.58 มาก 4.43 0.51 มาก 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.11 0.60 มาก 4.44 0.54 มาก 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.22 0.63 มาก 4.48 0.50 มาก 

4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด 
    สร้างสรรค์   4.11 0.63 มาก 4.42 0.50 มาก 

5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว   3.94 0.64 มาก 4.40 0.51 มาก 

6. การท างานเป็นทีม   4.14 0.61 มาก 4.50 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.10 0.62 มาก 4.44 0.50 มาก 

 
 จากตาราง 32 แสดงให้เห็นว่าระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น หลังการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
อยู่ในระดับมากเกือบทุกด้าน  
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ตาราง 33 เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองก่อนเข้ารับการ
พัฒนาและหลังเข้ารับการพัฒนา จ าแนกตาม องค์ประกอบหลัก 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
ก่อนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

t p 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์   4.08 0.58 4.43 0.51 

17.69 .00* 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.11 0.60 4.44 0.54 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.22 0.63 4.48 0.50 

4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์   4.11 0.63 4.42 0.50 

5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว   3.94 0.64 4.40 0.51 

6. การท างานเป็นทีม   4.14 0.61 4.50 0.53 

โดยรวม 4.10 0.62 4.44 0.50 

* P มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตาราง 33 แสดงหลังได้รับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีผลการพัฒนา 6 ประการ คือ  
1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 6. การท างาน
เป็นทีม เพ่ิมข้ึนกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
   ผู้วิจัยได้ให้กลุ่มผู้ประเมินท าการประเมินเพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ซึ่งประกอบด้วย 3 ฝ่าย ได้แก่ 1) ครูหัวหน้างานแผน 2) ครูหัวหน้างานวิชาการ และ 3) ครูหัวหน้า
งานบุคคล ปรากฏดังตาราง 34–40 
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ตาราง 34 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ที่
ประเมินตนเองโดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างาน จ าแนกตามองค์ประกอบ 
โดยรวมและรายด้าน 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1. ด้านการมีวิสยัทัศน์   4.43 0.51 มาก 4.35 0.53 มาก 4.39 0.52 มาก 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.44 0.54 มาก 4.38 0.58 มาก 4.41 0.57 มาก 

3. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 4.48 0.50 มาก 4.51 0.51 มากที่สุด 4.49 0.51 มาก 
4. การกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคดิสร้างสรรค์   4.42 5.50 มาก 4.38 0.55 มาก 4.40 0.53 มาก 
5. การมีความยดืหยุ่นและ
ปรับตัว   4.40 0.51 มาก 4.50 0.51 มากที่สุด 4.45 0.51 มาก 

6. การท างานเป็นทีม   4.50 0.53 มากที่สุด 4.44 0.56 มาก 4.45 0.55 มาก 
โดยรวม 4.44 0.53 มาก 4.42 0.54 มาก 4.43 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 34 พบว่า การประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง  
และครูหัวหน้างาน 3 ฝ่ายประเมินผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ จ าแนกตามองค์ประกอบหลักโดยรวมและรายด้าน ดังนี้  
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.44)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ได้แก่ 
การท างานเป็นทีม (X̅ = 4.50) และระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล (X̅ = 4.48) การสร้างแรงบันดาลใจ (X̅ = 4.44) ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
(X̅ = 4.43) การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (X̅ = 4.42) และการมีความยืดหยุ่น 
และปรับตัว (X̅ = 4.40) 
  2. ครูหัวหน้างานประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.42) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด ได้แก่  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X̅ = 4.51) และ การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (X̅ = 4.50) 
และระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การท างานเป็นทีม (X̅ = 4.44)  



 

 

  293 

การสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (X̅ = 4.38)  
และด้านการมีวิสัยทัศน์ (X̅ = 4.35)   
  3. การประเมินเฉลี่ยรวมของผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมิน
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X̅ = 4.49) การมีความยืดหยุ่น
และปรับตัว และการท างานเป็นทีม (X̅ = 4.45) การสร้างแรงบันดาลใจ (X̅ = 4.41) การกระตุ้นทาง
ปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ (X̅ = 4.40) และด้านการมีวิสัยทัศน์ (X̅ = 4.39)   
 
ตาราง 35 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ที่

ประเมินตนเองโดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างาน ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
โดยรวมและรายข้อ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

ด้านการมีวสิัยทัศน ์ 4.43 0.51 มาก 4.35 0.50 มาก 4.37 0.52 มาก 
1. การมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 4.73 0.47 มากที่สุด 4.67 0.48 มากที่สุด 4.70 0.47 

มาก
ที่สุด 

2. การน าเอามุมมองและ
แนวคิดของทุกภาคส่วนมา
วิเคราะหส์ภาพแวดล้อมเพื่อ
ก าหนดวิสัยทัศน์ 4.27 0.47 มาก 4.42 0.50 มาก 4.35 0.49 มาก 
3. การเผยแพร่ พันธกิจ  
กลยุทธ์ และท าความเข้าใจ
วิสัยทัศน์องค์กร 4.18 0.40 มาก 4.21 0.42 มาก 4.20 0.41 มาก 
4. การปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างตามวิสยัทัศน์        4.18 0.40 มาก 4.21 0.42 มาก 4.18 0.41 มาก 

5. การกระตุ้นจูงใจให้
บุคลากรปฏิบัตติาม 4.27 0.47 มาก 4.27 0.45 มาก 4.27 0.45 มาก 

6. กระตุ้นให้บุคลากรร่วม
คิดร่วมท า 4.36 0.50 มาก 4.21 0.42 มาก 4.29 0.44 มาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

7. การท างานอย่างมีระบบ
และสอดคล้องกับกลยุทธ์ 4.45 0.52 มาก 4.33 0.48 มาก 4.39 0.49 มาก 

8. การร่วมกันก าหนดตัวช้ีวัด
และการประเมินวิสยัทัศน ์ 4.73 0.47 มากที่สุด 4.45 0.51 มาก 4.59 0.51 มากที่สุด 
9. การน าผลการประเมินมา
ใช้จริง 4.00 0.00 มาก 4.03 0.17 มาก 4.02 0.72 มาก 
10. การเป็นแบบอย่างท่ีดี 
เพื่อเกิดประโยชน์ต่อผู้อื่นใน
การท างาน   4.73 0.47 มากที่สุด 4.27 0.76 มาก 4.50 0.72 มาก 
11. การสร้างความเชื่อมั่นต่อ
เพื่อนร่วมงาน 4.64 0.50 มากที่สุด 4.76 0.44 มากที่สุด 4.70 0.45 มากที่สุด 

12. การใช้หลักคณุธรรม
จริยธรรมและศลีธรรม
ประกอบการตัดสินใจในการ
ท างาน 4.55 0.52 มากที่สุด 4.45 0.51 มาก 4.50 0.51 มากที่สุด 
13. การยอมรับความ 
สามารถของเพื่อนร่วมงาน 4.45 0.52 มาก 4.30 0.47 มาก 4.38 0.48 มาก 

14. ยกย่องและสร้าง
ความรูส้ึกภาคภูมิใจให้แก่
เพื่อนร่วมงาน 4.18 0.60 มาก 4.27 0.57 มาก 4.23 0.58 มาก 

15. การแสดงออกถึงพลัง
อ านาจและความเช่ือมั่นใน
ตนเองและองค์กร 4.45 0.52 มาก 4.48 0.51 มาก 4.47 0.51 มากที่สุด 

16. การมสีามารถในการ
ควบคุมอารมณ์ มีจติใจ
มั่นคง มองโลกในแง่ด ี 4.30 0.47 มาก 4.30 0.47 มาก 4.38 0.48 มาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

17. การปรบัตัวเพื่อท างาน
ร่วมกับผู้อื่น 4.45 0.52 มาก 4.39 0.50 มาก 4.42 0.50 มากที่สุด 

18. การส่งเสรมิให้เกิด
บรรยากาศที่ดีในการท างาน   4.64 0.50 มากที่สุด 4.73 0.45 มากที่สุด 4.68 0.46 มากที่สุด 
19. การสร้างจิตส านึกเพื่อ
ตระหนักถึงภารกิจร่วมกันใน
องค์กร 4.36 0.50 มาก 3.97 068 มากที่สุด 4.17 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 35 พบว่า การประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง และครูหัวหน้า
งาน ประเมินผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมและรายด้าน ดังนี้  
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.43)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 3 
ล าดับแรก ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ (X̅ = 4.73) การร่วมกันก าหนดตัวชี้วัดและ
การประเมินวิสัยทัศน์ และการเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อเกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืนในการท างาน (X̅ = 4.73)  
และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรม
และศีลธรรมประกอบการตัดสินใจในการท างาน (X̅ = 4.55) การท างานอย่างมีระบบและสอดคล้อง
กับกลยุทธ์, การยอมรับความ สามารถของเพ่ือนร่วมงาน, การแสดงออกถึงพลังอ านาจและ 
ความเชื่อมั่นในตนเองและองค์กร, การมีสามารถในการควบคุมอารมณ์ มีจิตใจมั่นคง มองโลกในแง่ดี 
และการปรับตัวเพ่ือท างานร่วมกับผู้อ่ืน (X̅ = 4.45) และกระตุ้นให้บุคลากรร่วมคิดร่วมท า 
(X̅ = 4.36) ตามล าดับ 
  2. ครูหัวหน้างานประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.35) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  
3 ล าดับแรก ได้แก่ การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.76) การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศ
ที่ดีในการท างาน (X̅ = 4.73) และการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ (X̅ = 4.67) และข้อที่อยู่
ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างตามวิสัยทัศน์ 
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(X̅ = 4.18) การน าผลการประเมินมาใช้จริง (X̅ = 4.03) และการสร้างจิตส านึกเพ่ือตระหนักถึง
ภารกิจร่วมกันในองค์กร (X̅ = 3.97) ตามล าดับ  
  3. การประเมินเฉลี่ยรวมของผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมิน
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.37) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ การมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์และการสร้างความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.70) และการส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศที่ดีในการท างาน (X̅ = 4.68) และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างตามวิสัยทัศน์ (X̅ = 4.18) การสร้างจิตส านึกเพ่ือตระหนักถึง
ภารกิจร่วมกันในองค์กร (X̅ = 4.17) และ การน าผลการประเมินมาใช้จริง (X̅ = 4.02) ตามล าดับ  
 
ตาราง 36 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ที่

ประเมินตนเองโดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างาน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
โดยรวมและรายข้อ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1. การกระตุ้นใหม้ีการทดลอง
และเรียนรูส้ิ่งใหม่ๆ เพื่อหาวิธี
ในการแก้ปัญหาและพัฒนา
องค์กร   4.64 0.50 มากที่สุด 4.70 0.47 มากที่สุด 4.67 0.47 มากที่สุด 

2. การให้รางวัลและขวัญ
ก าลังใจในการท างาน   4.55 0.52 มากที่สุด 4.55 0.51 มากที่สุด 4.55 0.50 มากที่สุด 

3. การตั้งมาตรฐานและ
ก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่า
ความคาดหวังปกต ิ 4.45 0.52 มาก 4.30 0.47 มาก 4.38 0.48 มาก 

4. สร้างความเชื่อมั่นใน
อุดมการณ์ ค่านิยม วสิัยทัศน์
และเป้าหมายขององค์กร 4.18 0.60 มาก 4.24 0.56 มาก 4.21 0.57 มาก 
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ตาราง 36 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

5. การสร้างความผูกพัน 
ความรับผิดชอบ เพ่ืออุทิศตน 
เสียสละด้วยความเตม็ใจใน
การท างาน 4.36 0.50 มาก 4.09 0.68 มาก 4.23 0.64 มาก 

 
 จากตาราง 36 พบว่า การประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง และครูหัวหน้า
งาน ประเมินผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้อ ดังนี้  
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.44)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไป 
หาน้อย ได้แก่ การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีในการแก้ปัญหาและพัฒนา
องค์กร (X̅ = 4.64) การให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการท างาน (X̅ = 4.55) การตั้งมาตรฐานและ
ก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความคาดหวังปกติ (X̅ = 4.45) การสร้างความผูกพัน ความรับผิดชอบ 
เพ่ืออุทิศตน เสียสละด้วยความเต็มใจในการท างาน (X̅ =  4.36) และสร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ 
ค่านิยม วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร (X̅ = 18) ตามล าดับ 
  2. ครูหัวหน้างานประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.38) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดไปหา
น้อย ได้แก่ การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีในการแก้ปัญหาและพัฒนา
องค์กร (X̅ = 4.70) การให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการท างาน (X̅ = 4.55) การตั้งมาตรฐานและ
ก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความคาดหวังปกติ (X̅ = 4.30) สร้างความเชื่อม่ันในอุดมการณ์ ค่านิยม 
วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร (X̅ = 24) และการสร้างความผูกพัน ความรับผิดชอบ เพื่ออุทิศตน 
เสียสละด้วยความเต็มใจในการท างาน ( = 4.09) ตามล าดับ 
  3. การประเมินเฉลี่ยรวมของผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมิน
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดไปหาน้อย ได้แก่ การกระตุ้นให้มีการ 

X
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ทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือหาวิธีในการแก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร (X̅ = 4.67) การให้รางวัล
และขวัญก าลังใจในการท างาน (X̅ = 4.55) การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่า 
ความคาดหวังปกติ (X̅ = 4.38) สร้างความเชื่อม่ันในอุดมการณ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
องค์กร (X̅ = 4.23) และการสร้างความผูกพัน ความรับผิดชอบ เพื่ออุทิศตน เสียสละด้วยความเต็มใจ
ในการท างาน (X̅ = 4.21) ตามล าดับ 
 
ตาราง 37 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ที่

ประเมินตนเองโดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างาน ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 4.48 0.50 มาก 4.51 0.51 มากที่สุด 4.49 0.51 มาก 
1. การยอมรับในความ
แตกต่าง จุดเด่น จุดด้อยของ
แต่ละคน 4.64 0.50 มากที่สุด 4.58 0.50 มากที่สุด 4.61 0.50 มากที่สุด 
2. การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน
โดยค านึงถึงความปลอดภยั 
ความเสมอภาค เท่าเทียม 
เป็นกันเอง 4.73 0.47 มากที่สุด 4.48 0,57 มาก 4.61 0.55 มากที่สุด 

3. การกระจายความ
รับผิดชอบของภารงานใน
องค์กร 4.45 0.52 มาก 4.58 0.50 มากที่สุด 4.52 0.50 มากที่สุด 

4. การมอบหมายงานโดย
ค านึงถึงความเหมาะสมกับ
ความรู้และศักยภาพของแต่
ละบุคคล 4.18 0.40 มาก 4.55 0.51 มากที่สุด 4.36 0.50 มากที่สุด 
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ตาราง 37 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

5. สนับสนุนแหล่งข้อมูล
ทรัพยากรเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของแต่ละบุคคล 4.00 0.00 มาก 4.12 0.33 มาก 4.06 0.29 มาก 
6. การเอาใจใส่ให้ความ 
ส าคัญกับผู้ร่วมงานอย่างเท่า
เทียมไม่มีการแบ่งแยก 4.64 0.50 มากที่สุด 4.82 0.39 มากที่สุด 4.73 0.42 มากที่สุด 

7. สร้างแหล่งเรียนรู้และ
สนับสนุนเทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู ้ 4.64 0.50 มากที่สุด 4.42 0.50 มาก 4.53 0.51 มากที่สุด 
8. การยกย่องให้เกียรติแกผู่้
ที่มีผลงานหรือมีความ 
ส าเรจ็ 4.73 0.47 มากที่สุด 4.52 0.57 มากที่สุด 4.62 0.55 มากที่สุด 
9. การให้ค าปรึกษาแนะ น า 
การปฏิบัติงานต่าง ๆ 4.45 0.52 มาก 4.33 0.48 มาก 4.39 0.49 มาก 

10. การสร้างทีมพ่ีเลี้ยง ที่
ปรึกษา ให้แก่บุคลากร 4.18 0.40 มาก 4.18 0.46 มาก 4.18 0.45 มาก 
11. การสร้างความ สัมพันธ์
ที่ดีในองค์กร ไม่มีการ
แบ่งแยก 4.00 0.00 มาก 4.39 0.50 มาก 4.20 0.46 มาก 
12. การใช้การสื่อสารที่
เหมาะสมกับสถานการณ ์ 4.64 0.50 มากที่สุด 4.76 0.44 มากที่สุด 4.70 0.45 มากที่สุด 
13. ส่งเสริมความรับผิดชอบ
และควบคมุตนเองของ
สมาชิกในองค์กร 4.45 0.52 มาก 4.33 0.48 มาก 4.39 0.49 มาก 
14. สนับสนุนความ 
ก้าวหน้าของบุคลากร 4.73 0.47 มากที่สุด 4.91 0.29 มากที่สุด 4.82 0.35 มากที่สุด 
15. การก ากับติดตามการ
ปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 4.73 0.47 มากที่สุด 4.46 0.49 มาก 4.68 0.48 มาก 
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 จากตาราง 37 พบว่า การประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง และครูหัวหน้า
งาน ประเมินผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ด้านด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้อ ดังนี้  
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.48)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  
3 ล าดับแรก ได้แก่ การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความปลอดภัย ความเสมอภาค เท่าเทียม 
เป็นกันเอง การยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ที่มีผลงานหรือมีความ ส าเร็จ สนับสนุนความ ก้าวหน้าของ
บุคลากร และการก ากับติดตามการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (X̅ = 4.73) และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 
3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้
และศักยภาพของแต่ละบุคคล และการสร้างทีมพ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษา ให้แก่บุคลากร (X̅ = 4.18)  
สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล และการสร้างความ สัมพันธ์ที่ดี
ในองค์กร ไม่มีการแบ่งแยก (X̅ = 4.00) ตามล าดับ 
  2. ครูหัวหน้างานประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
(X̅ = 4.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.91) การเอาใจใส่ให้
ความ ส าคัญกับผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมไม่มีการแบ่งแยก (X̅ = 4.82) และ การใช้การสื่อสารที่
เหมาะสมกับสถานการณ์ (X̅ = 4.76) และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ ส่งเสริมความรับผิดชอบและควบคุมตนเองของสมาชิกในองค์กร (X̅ = 4.33) การสร้าง 
ทีมพ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษา ให้แก่บุคลากร (X̅ = 4.18) และสนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนา
ศักยภาพของแต่ละบุคคล (X̅ = 4.12) ตามล าดับ  
  3. การประเมินเฉลี่ยรวมของผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมิน
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ สนับสนุน 
ความก้าวหน้าของบุคลากร (X̅ = 4.82) การเอาใจใส่ให้ความ ส าคัญกับผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียม 
ไม่มีการแบ่งแยก (X̅ = 4.73) และการใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์ (X̅ = 4.70) 
และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การสร้างความ สัมพันธ์ที่ดีใน
องค์กร ไม่มีการแบ่งแยก (X̅ = 4.20) การสร้างทีมพ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษา ให้แก่บุคลากร (X̅ = 4.18) 
และสนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล (X̅ = 4.06) ตามล าดับ  
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ตาราง 38 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ที่
ประเมินตนเองโดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างาน ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ โดยรวมและรายข้อ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

การกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคดิสร้างสรรค์   4.42 0.50 มาก 4.38 0.50 มาก 4.40 0.53 มาก 
1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
แปลกใหม ่ 4.27 0.47 มาก 3.97 0.64 มาก 4.12 0.61 มาก 
2. การตัดสินใจแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค ์ 4.45 0.52 มากที่สุด 4.21 0.42 มาก 4.33 0.45 มาก 
3. กระตุ้นบุคลากรให้เกดิ
ความคิดสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ 
และคิดนอกกรอบในการ
ท างาน 4.73 0.47 มากที่สุด 4.48 0.51 มาก 4.61 0.50 มากที่สุด 
4. การแสวงหาแนวคิดหลัก
ในการท างานร่วมกัน 4.73 0.47 มากที่สุด 4.48 0.51 มาก 4.61 0.50 มากที่สุด 
5. การมีสตปิัญญาในการบูร
ณาการความคิดเพื่อใช้ใน
การพัฒนาองค์กร 4.18 0.40 มาก 4.15 0.36 มาก 4.17 0.37 มาก 
6. การแสวงหาความรู้ จาก
แหล่งต่างๆ น ามาใช้ในการ
คิดเพื่อพัฒนาองค์กร 4.00 0.00 มาก 4.24 0.44 มาก 4.12 0.39 มาก 
7. ค านึงถึงความเป็นไปได้
ของสถานการณต์่างๆ อย่าง
มีเหตผุล 4.00 0.00 มาก 4.24 0.44 มาก 4.12 0.39 มาก 
8. มีทักษะการตัดสินใจที่
รอบคอบ 4.64 0.50 มากที่สุด 4.48 0.51 มาก 4.56 0.51 มากที่สุด 

9. การไม่ยดึติดในความคิด
ของตนเอง 4.27 0.47 มาก 4.42 0.50 มาก 4.35 0.49 มาก 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

10. การมีศิลปะในการระดม
ความคิดที่เหมาะสม 4.73 0.47 มากที่สุด 4.70 0.47 มากที่สุด 4.71 0.46 

มาก
ที่สุด 

11. ความสามารถในการคิด
หาค าตอบได้หลายแง่มุม 4.37 0.47 มาก 4.48 0.51 มาก 4.61 0.50 

มาก
ที่สุด 

12. มีความสามารถในการ
สังเคราะห์ปัญหารอบด้าน 4.00 0.00 มาก 4.52 0.51 มากที่สุด 4.26 0.49 มาก 
13. มีความคิดเชิงบวก 
มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส 4.73 0.47 มากที่สุด 4.76 0.44 มากที่สุด 4.86 0.74 

มาก
ที่สุด 

14. มีความสามารถในการ
บริหาร มคีวามเฉลียวฉลาด 
ไหวพริบดี คดิอย่างมีระบบ 4.45 0.52 มาก 4.18 0.77 มาก 4.32 0.72 มาก 

 
 จากตาราง 38 พบว่า การประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง และครูหัวหน้า
งาน ประเมินผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์โดยรวมและรายด้าน 
ดังนี้  
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.42)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  
ได้แก่ กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และคิดนอกกรอบในการท างาน การแสวงหา
แนวคิดหลักในการท างานร่วมกัน การมีศิลปะในการระดมความคิดที่เหมาะสม ความสามารถในการ
คิดหาค าตอบได้หลายแง่มุม และมีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส (X̅ = 4.73)  
และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด ได้แก่ การแสวงหาความรู้ จากแหล่งต่าง ๆ น ามาใช้ในการคิดเพ่ือพัฒนา
องค์กร ค านึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างมีเหตุผล และมีความสามารถในการ
สังเคราะห์ปัญหารอบด้าน (X̅ = 4.00) การสร้างทีมพ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษา ให้แก่บุคลากร (X̅ = 4.18) และ
สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล (X̅ = 4.12) ตามล าดับ  
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  2. ครูหัวหน้างานประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.38) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 
3 ล าดับแรก ได้แก่ มีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส (X̅ = 4.76) การมีศิลปะในการระดม
ความคิดท่ีเหมาะสม (X̅ = 4.70) และมีความสามารถในการสังเคราะห์ปัญหารอบด้าน (X̅ = 4.52)  
และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ มีความสามารถในการบริหาร 
มีความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดี คิดอย่างมีระบบ (X̅ = 4.18) การมีสติปัญญาในการบูรณาการ
ความคิดเพ่ือใช้ในการพัฒนาองค์กร (X̅ = 4.15) และการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ 
(X̅ = 3.97) ตามล าดับ  
  3. การประเมินเฉลี่ยรวมของผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมิน
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ การมีศิลปะใน
การระดมความคิดที่เหมาะสม และมีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส (X̅ = 4.74) กระตุ้น
บุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และคิดนอกกรอบในการท างาน และการแสวงหาแนวคิด
หลักในการท างานร่วมกัน (X̅ = 4.61) และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ การแสวงหาความรู้ จากแหล่งต่างๆ น ามาใช้ในการ
คิดเพ่ือพัฒนาองค์กร และค านึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างมีเหตุผล (X̅ = 4.12)  
 
ตาราง 39 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ที่

ประเมินตนเองโดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างาน ด้านการมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว โดยรวมและรายข้อ 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว   4.40 0.51 มาก 4.50 0.50 มาก 4.45 0.51 มาก 
1. มีความสามารถในการคดิ
วิเคราะห์ หาเหตผุลได้ 4.27 0.47 มาก 4.42 0.50 มาก 4.35 0.49 มาก 
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ตาราง 39 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

2. มีความเข้าใจใน
สถานการณ์ ปรับความคิด
เข้ากับสถานการณไ์ด ้ 4.00 0.00 มาก 4.24 0.44 มาก 4.12 0.39 มาก 
3. การแสดงข้อโต้แย้ง  
ด้วยความสุภาพและด้วย
เหตุผล 4.73 0.47 มากที่สุด 4.91 0.29 มากที่สุด 4.82 0.35 มากที่สุด 

4. มีทักษะในการแก้ ปัญหา 
และเข้าใจวิธีการปรับตัวใน
การท างาน 4.55 0.52 มากที่สุด 4.79 0.42 มากที่สุด 4.67 0.45 มากที่สุด 
5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในความคิด วิธีการ
ท างานอย่างเท่าเทียมกัน 4.45 0.52 มาก 4.42 0.50 มาก 4.44 0.50 มากที่สุด 
6. เปิดใจกว้างยอมรับฟัง
ความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะจากผู้อื่น 4.73 0.47 มากที่สุด 4.73 0.45 มากที่สุด 4.73 0.45 มากที่สุด 
7. มีอิสระในการคิด ไม่ตก
อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย 4.36 0.50 มาก 4.24 0.44 มาก 4.30 0.45 มาก 

8. เต็มใจท่ีจะเรียนรู้และ
ยอมรับการท างานท่ี
เปลี่ยนแปลง 4.09 0.54 มาก 4.18 0.53 มาก 4.14 0.53 มาก 

9. ให้ความเป็นอิสระในการ
ตัดสินใจ 4.64 0.50 มากที่สุด 4.85 0.36 มากที่สุด 4.74 0.41 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 39 พบว่า การประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง  
และครูหัวหน้างาน ประเมินผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ด้านการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว โดยรวมและรายด้าน 
ดังนี้  
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  1. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.40)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  
3 ล าดับแรก ได้แก่ การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและด้วยเหตุผล และ เปิดใจกว้างยอมรับฟัง
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน (X̅ = 4.73) และให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ 
(X̅ = 4.64) และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ น าแนวคิดของ
บุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรร่วมกัน (X̅ = 4.18) เต็มใจที่จะเรียนรู้
และยอมรับการท างานที่เปลี่ยนแปลง (X̅ = 4.09) และมีความเข้าใจในสถานการณ์ ปรับความคิดเข้า
กับสถานการณ์ได้ (X̅ = 4.00) ตามล าดับ 
  2. ครูหัวหน้างานประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
(X̅ = 4.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและด้วยเหตุผล (X̅ = 4.91) 
ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ (X̅ = 4.85) และมีทักษะในการแก้ ปัญหา และเข้าใจวิธีการปรับตัว
ในการท างาน (X̅ = 4.79) และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่  
มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย (X̅ = 4.24) น าแนวคิดของบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กรร่วมกัน และเต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการท างานที่
เปลี่ยนแปลง (X̅ = 4.18) ตามล าดับ  
  3. การประเมินเฉลี่ยรวมของผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมิน
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ใน
ระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ มีความเข้าใจในสถานการณ์ 
ปรับความคิดเข้ากับสถานการณ์ได้ (X̅ = 4.82) การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและด้วยเหตุผล 
(X̅ = 4.73) และเปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน (X̅ = 4.67) 
และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ มีความเข้าใจในสถานการณ์ 
ปรับความคิดเข้ากับสถานการณ์ได้ (X̅ = 4.18) มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย 
(X̅ = 4.14) และน าแนวคิดของบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร
ร่วมกัน (X̅ = 4.12) ตามล าดับ  
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ตาราง 40 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ที่ประเมินตนเองโดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้างาน ด้านการท างานเป็นทีม 
โดยรวมและรายข้อ  

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

ด้านการท างานเป็นทีม 4.50 0.53 มากที่สุด 4.44 0.60 มาก 4.45 0.55 มาก 
1. การส่งเสริมและสนับสนุน
บุคลากรมีการท างานร่วมกัน
เป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 4.64 0.50 มากที่สุด 4.70 0.47 มากที่สุด 4.67 0.47 มากที่สุด 

2. ยึดมั่นในทิศทางและ
จุดหมายการท างานท่ี
ก าหนด 4.55 0.52 มากที่สุด 4.55 0.51 มากที่สุด 4.55 0.50 มากที่สุด 
3. ส่งเสรมิการท างานเป็น
ทีมร่วมกัน รับผิดชอบใน
ความส าเร็จ มองเห็น
ประโยชน์ของการท างาน 4.45 0.52 มาก 4.30 0.47 มาก 4.38 0.48 มาก 
4. การมีความสามารถใน
การติดต่อสื่อสารกับ
บุคลากรในแตล่ะทมีงาน ได้
อย่างหลากหลาย และทัน
ต่อเวลา 4.18 0.60 มาก 4.24 0.56 มาก 4.21 0.57 มาก 
5. ส่งเสรมิการตดัสินใจ
ร่วมกัน เพื่อการจดัสรรอย่าง
ผลประโยชน์ยุติธรรม 4.36 0.50 มาก 4.09 0,68 มาก 4.23 0.64 มาก 

6. ให้ค าแนะน า ปรึกษาและ
รับฟังปัญหาในการตัดสินใจ
เพื่อประโยชน์ทีม 4.64 0.50 มากที่สุด 4.58 0.50 มากที่สุด 4.61 0.50 มากที่สุด 
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ตาราง 40 (ต่อ) 

 

องค์ประกอบของภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 
เชิงสร้างสรรค ์

ผู้บริหารสถานศึกษา 
ประเมินตนเอง 

ครูหัวหน้างานประเมิน 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

การประเมิน 
เฉลี่ยรวม 

X̅ S.D. 
ระดับ

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
7. มอบความไว้วางใจให้กับ
บุคลากรในการปฏิบัติงาน 
ได้อย่างคล่องตัว 4.73 0.47 มากที่สุด 4.48 0.57 มาก 4.61 0.55 มากที่สุด 

8. มีความเชื่อมั่นในทีมงาน
เพื่อสามารถท างานให้บรรลุ
ตามเป้าหมายที่วางไวไ้ด ้ 4.45 0.52 มาก 4.58 0.50 มากที่สุด 4.52 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 40 พบว่า การประเมินโดยผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง และครูหัวหน้า
งาน ประเมินผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ด้านการสร้างทีม  โดยรวมและรายด้าน ดังนี้  
  1. ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเอง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.50) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  
3 ล าดับแรก ได้แก่ มอบความไว้วางใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน ได้อย่างคล่องตัว (X̅ = 4.73) 
และการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้
ค าแนะน า ปรึกษาและรับฟังปัญหาในการตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ทีม (X̅ = 4.64) และข้อที่อยู่ล าดับ
น้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกัน รับผิดชอบใน
ความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน และมีความเชื่อมั่นในทีมงานเพ่ือสามารถท างานให้
บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ (X̅ = 4.45) ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือการจัดสรรอย่าง
ผลประโยชน์ยุติธรรม (X̅ = 4.36) และการมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับบุคลากรในแต่ละ
ทีมงาน ได้อย่างหลากหลาย และทันต่อเวลา (X̅ = 4.18) ตามล าดับ 
  2. ครูหัวหน้างานประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.44) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ด้านอยู่ในระดับมากและมากท่ีสุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  
3 ล าดับแรก ได้แก่ การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (X̅ = 4.70) และให้ค าแนะน า ปรึกษาและรับฟังปัญหาในการตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ทีม
และมีความเชื่อม่ันในทีมงานเพ่ือสามารถท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ (X̅ = 4.58)  
และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 



 

 

  308 

ร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน (X̅ = 4.30) การมีความสามารถ
ในการติดต่อสื่อสารกับบุคลากรในแต่ละทีมงาน ได้อย่างหลากหลาย และทันต่อเวลา (X̅ = 4.24)  
และส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพื่อการจัดสรรอย่างผลประโยชน์ยุติธรรม (X̅ = 4.09) ตามล าดับ  
  3. การประเมินเฉลี่ยรวมของผู้บริหารสถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมิน
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  
ด้านอยู่ในระดับมากและมากที่สุด โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 ล าดับแรก ได้แก่ การส่งเสริมและ
สนับสนุนบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.67) ให้ค าแนะน า 
ปรึกษาและรับฟังปัญหาในการตัดสินใจเพื่อประโยชน์ทีม และยึดมั่นในทิศทางและจุดหมายการ
ท างานที่ก าหนด (X̅ = 4.61) และข้อที่อยู่ล าดับน้อยที่สุด 3 ล าดับ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 
(X̅ = 4.38) การมีความ สามารถในการติดต่อสื่อสารกับบุคลากรในแต่ละทีมงาน ได้อย่างหลากหลาย 
และทันต่อเวลา (X̅ = 4.23) และส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือการจัดสรรอย่างผลประโยชน์
ยุติธรรม (X̅ = 4.21) ตามล าดับ  
 
  4.4 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
ตาราง 41 แสดงผลค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความพึงพอใจโปรแกรมเสริมสร้าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

 

รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

ด้านการประเมินก่อนการพัฒนา 

1 การศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เกี่ยวกับความรู้
พ้ืนฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ 5.00 0.00 มากที่สุด 

2 ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการ
พัฒนา 5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

3 ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 4.36 0.81 มากที่สุด 

ด้านการพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม 

4 การประเมินก่อนและหลังการพัฒนา 4.36 0.50 มาก 
5 โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความชัดเจน 5.00 0.00 มากที่สุด 

6 Module 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision)   5.00 0.00 มากที่สุด 

7 Module 2 การกระตุ้นให้สร้างแรงบันดาลใจ  
              (Inspirational Motivation) 4.73 0.47 มากที่สุด 

8 Module 3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
              (Individualized Consideration)   4.82 0.40 มากที่สุด 

9 Module 4 การกระตุ้นใช้ปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
              (Intellectual Stimulation)   5.00 0.00 มากที่สุด 

10 Module 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว  
              (The Flexibility and Adaptability)   5.00 0.00 มากที่สุด 

11 Module 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 4.73 0.47 มากที่สุด 

12 ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นมีความเหมาะสม 4.82 0.40 มากที่สุด 

13 วิทยากรมีความรู้ความสามารถตรงกับเรื่องที่ให้ความรู้ 4.00 0.00 มาก 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน X̅ S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

14 กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความเหมาะสมกับผู้บริหาร
โรงเรียน 4.91 0.30 มากที่สุด 

15 เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 4.91 0.30 มากที่สุด 
16 สถานที่ศึกษาดูงานมีความเหมาะสม 5.00 0.00 มากที่สุด 

ด้านการบูรณาการจากการปฏิบัติงานในหน้าที่ 
17 การน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้จริงใน

การสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ในโรงเรียน 4.73 0.47 มากที่สุด 

18 ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์กับคณะครูในโรงเรียน 4.82 0.40 มากที่สุด 

ด้านการติดตามผลหลังการพัฒนา 
19 การติดตามผลหลังการพัฒนามีความชัดเจนและเหมาะสม 4.82 0.40 มากที่สุด 

20 การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การ
ปฏิบัติจริงได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

โดยรวม 4.80 0.42 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 41 ระดับความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าเฉลี่ย 5 จ านวน 10 ข้อ ได้แก่ การศึกษา
ด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืน ๆ เกี่ยวกับความรู้พ้ืนฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบันและความต้องการพัฒนา  
Module 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) Module 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The Flexibility 
and Adaptability) กระบวนการพัฒนาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความเหมาะสมกับผู้บริหาร
โรงเรียน เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สถานที่ศึกษาดูงานมีความเหมาะสม และการติดตาม 
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ผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การปฏิบัติจริงได้ ข้อที่มีระดับความพึงพอใจมาก 
จ านวน 2 ข้อ เรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ การประเมินก่อนและหลังการพัฒนา  
และวิทยากรมีความรู้ความสามารถตรงกับเรื่องที่ให้ความรู้ ตามล าดับ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การน าเสนอสรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ตามล าดับดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย ดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  3. เพ่ือศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  4. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
  5. เพ่ือศึกษาผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่พัฒนาขึ้น 
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สรุปผล 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยสรุปผลได้ดังนี้ 
  1. ผลการประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ  
(Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 9 ท่าน พบว่า ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) การมี
วิสัยทัศน์ 2) การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 3) การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) การกระตุ้นให้ใช้
ปัญญา 5) การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว และ 6) การท างานเป็นทีม และตัวชี้วัด จ านวน 35 ตัวชี้วัด 
ดังนี้ 
    1.1 องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) มี 8 ตัวชี้วัด คือ 1) การสร้าง
วิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี 4) การท างาน
เป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็น
คุณค่าในตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์   
   1.2 องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
มี 3 ตัวชี้วัด คือ 1) การสร้างแรงจูงใจ 2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน และ 
3) การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ในการท างาน  
   1.3 องค์ประกอบที่ 3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) มี 6 ตัวชี้วัด คือ 1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  2) การมอบหมายงาน
ที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ  3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
บุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร 4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา 5) การติดต่อ
กับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล และ6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและ
ควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 
   1.4 องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
(Intellectual Stimulation for Creativity) มี 7 ตัวชี้วัด คือ 1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 
2) การคิดเชิงบูรณาการ 3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด และ  
5) การมีความคิดละเอียดลออ 6) การมีแนวคิดในการแสวงหาความรู้ และ 7) การมีความคิดอย่าง
เป็นระบบ 
   5. องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and 
adaptability) มี 6 ตัวชี้วัด คอื 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างาน 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ 4) การคิดนอกกรอบ 
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เป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย 5) การมีวิธีการบริหารความขัดแย้ง และ 
6) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม 
   1.6 องค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) มี 5 ตัวชี้วัด  
1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 2) มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็น
ประโยชน์ของการท างาน 3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์
และการจัดสรรอย่างยุติธรรม และ5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
  2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้าง 
สรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
    2.1 ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
    จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง 
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ส่วนค่าดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เรียงตามล าดับจากค่า PNImodified มากไปหาน้อย 
ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ มีค่า 0.13 ด้านการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มีค่า 0.12  
ด้านการท างานเป็นทีม มีค่า 0.11 และการมีความยืดหยุ่นและปรับตัว มีค่า  0.08  ตามล าดับ 
   3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และ 
   การยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยน าผลสังเคราะห์จากขั้นตอนที่ 3 เพ่ือวิเคราะห์ยืนยันวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  โดยใช้วิธีการการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 
(In-depth Interview)) และสรุปผล จ านวน 4 วธิี 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 2) การศึกษาดูงาน  
3) การอบรม 4) การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน   
  4. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
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   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ จากการสังเคราะห์
เอกสารการวิจัยที่เป็นแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยการประชุม 
สัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) จ านวน 9 ท่าน สรุปว่ามีองค์ประกอบของโปรแกรม
ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมาและความส าคัญ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด  
หลักการและค าชี้แจงองค์ประกอบโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียดของโปรแกรม ประกอบด้วย 
6 โมดูล  ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) โมดูลที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) โมดูลที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 
(Intellectual Stimulation for creativity) โมดูลที่ 4 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration)  โมดูลที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The Flexibility and 
Adaptability)  และโมดูล 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) ส่วนที่ 3 การประเมินผลเพ่ือน าไปสู่
ภาคปฏิบัติตามภาระงานในหน้าที่ กระบวนการพัฒนามี 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การเตรียมการสร้างทักษะ
พ้ืนฐานก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนาเข้มตามโปรแกรมการพัฒนา ขั้นที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติ
จริง และข้ันที่ 4 การประเมินหลังพัฒนา การด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้เวลาทั้งสิ้น  
จ านวน 120 ชั่วโมง   
  5. ผลการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้  ดังนี้ 
   5.1 ผู้บริหารสถานศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 35.36 จากคะแนนเต็ม  
50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 70.73 และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 42.91 จากคะแนนเต็ม  
50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 85.82 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนน พบว่าคะแนน
หลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาเพิ่มข้ึนร้อยละ 15.33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
และผ่านเกณฑ์ ร้อยละ 70 ทุกคน 
   5.2 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหลังการพัฒนา
มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์สูงกว่าก่อนการพัฒนาทุกด้าน และเมื่อเปรียบเทียบ
ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาระยะติดตาม
ผลการพัฒนามีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์สูงกว่าก่อนการพัฒนาทุกด้าน  
   5.3 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน เพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า การประเมินของผู้บริหาร
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สถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน 
    5.4 ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนต่อโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 
อภิปรายผล 
 
 1. ผลการประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ  
(Focus Group Discussion) เพ่ือยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 ท่าน พบว่า ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 1) การมี
วิสัยทัศน์ 2) การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 3) การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) การกระตุ้นให้ใช้
ปัญญา 5) การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว และ 6) การท างานเป็นทีม และตัวชี้วัด จ านวน  
35 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
   1.1 องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) มี 8 ตัวชี้วัด คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์  
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี 4) การท างานเป็นทีมมี
ความคิดเชิงกลยุทธ์ 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 7) การเห็นคุณค่าใน
ตนเอง และ 8) ความฉลาดทางอารมณ์ ซึ่งสอดคล้องกับ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง  
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การสร้างวิสัยทัศน์ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
การเป็นแบบอย่างที่ดีและการเพ่ิมพลังอ านาจ สอดคล้องกับ Garratt (2003) Mintzberg (2003) 
Graetz (2002) ; Mintzberg (1994) ; Mckeown (2008) ; Glenn (2015) ; สุวิทย์ มูลค า (2550) ; 
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์ (2558) ; วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2541) ; ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2553) ; 
Bennis and Nanus (1985) และ Sashkin (2003) 
  1.2 องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) มี 
2 ตัวชี้วัด คือ 1) การสร้างแรงจูงใจ และ2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ญดาภัค กัลปดี (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา พบว่า ผลจากการสังเคราะห์
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
วิสัยทัศน์ ความยืดหยุ่น การกระตุ้นใช้ปัญญา การคิดสร้างสรรค์ และการสร้างแรงบันดาลใจ 



 

 

  317 

สอดคล้องกับ ภวัต มิสดีย์ (2562), ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2547), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544), Hoy 
and Miskel (2001), Hoy and Miskel (2008), Fullan (2006), Bass and Avolio (1994), 
Bennis and Nanus (1985), Conger (1989), Kotter (1990), Kouzes and Posner (1995) and 
Kent and others (1996) 
  1.3 องค์ประกอบที่ 3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration) มี 6 ตัวชี้วัด คือ 1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 2) การมอบหมายงาน
ที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ 3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
บุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร 4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และที่ปรึกษา 5) การติดต่อ
กับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล และ6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและ
ควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธวัชชัย หอมยามเย็น. 
(2548) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผ้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคาย เขต 2 พบว่า ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความม่ันคงและการกระจายความรับผิดชอบ  
3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร 4) การเป็นพ่ีเลี้ยง 
ผู้ฝึกสอน และท่ีปรึกษา 5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล และ  
6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเองรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 
สอดคล้องกับ วนิชชัย แสงหมน่ (2552), รุ่งนภา วิจิตรวงศ์ (2551), Bass and Avolio (1994), 
Leithwood, Jantzi and Steinbach (1999) 
  1.4 องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
มี 5 ตัวชี้วัด คือ 1) การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์ 2) การคิดเชิงบูรณาการ 3) การมีความ
คล่องแคล่วในการคิด 4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด และ5) การมีความคิดละเอียดลออ 
ซึ่งสอดคล้องกับ สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่มุ่งเน้น
อนาคตและมุ่งที่จะให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญจึงจ าเป็นส าหรับคนทุกวงการที่ต้องการจะ 
ก้าวทันโลก ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีองค์ประกอบดังนี้ 1) การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม 
(Role Modeling) 2) การสร้างแรงดลใจ (Inspiration Motivation) 3) ภาวะผู้นาเชิงวิสยัทัศน์ 
(Visionary Leadership) 4) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 
5) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 6) การด ารงไวซึ่งอ านาจส่วนบุคคล 
(Maintaining a Source of Personal Power) สอดคล้องกับ ภวัต มิสดีย์ (2562), สมนึก เอื้อจิระ
พงษ์พันธ์ (2549), วิเศษ ชิณวงศ์ (2549), ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ (2547), สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544), 
Schermerhon (2003), Bennis and Nanus (1985), Bass and Avolio (1994), Bass (1985), 
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Heinitzand others (2005), Rafferty and Griffin (2004), Bennis and Nanus (1985), 
Schermerhon (2003) 
  1.5 องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and 
adaptability) มี 4 ตัวชี้วัด คือ 1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์วิธีการและกระบวนการท างาน 3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ และ4) การคิดนอก
กรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ญดาภัค กัลปดี (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา พบว่า ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 5 องคป์ระกอบ ได้แก่ วิสัยทัศน์ ความยืดหยุ่น 
การกระตุ้นใช้ปัญญา การคิดสร้างสรรค์ และการสร้างแรงบันดาลใจ สอดคล้องกับ Harris (2009) 
ผู้อ านวยการส านักวิจัย ณ University of Warwick ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ไว้ในบทความ ในหัวข้อ “Creative Leadership : Developing future leaders” ซึ่งได้กล่าวไว้ว่า 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จะประกอบไปด้วย 1) ความยืดหยุ่น (Flexibility) และ 2) ความท้าทาย 
(Challenging) สอดคล้องกับ วนิช สธุารัตน์ (2547), Bennis (2002), Sousa (2003), Parker and 
Begnaud (2004), Katz (2006) Casse and Claudel (2007) and Danner (2008) 
  1.6 องค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) มี 5 ตัวชี้วัด  
1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 2)  มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ 
มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร 4) มีการตัดสินใจร่วมกัน 
มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม และ5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการ
ปฏิบัติงานที่คล่องตัว ซึ่งสอดคล้องกับ พรชัย เจดามาน (2562) กล่าวว่า ทักษะของภาวะผู้น า
ศตวรรษท่ี 21 : ไทยแลนด์ 4.0 ที่จะประสบความส าเร็จและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร ได้แก่  
การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลสูง (Highly Effective Team Building) การแก้ปัญหา (Problem 
Solving) การวางแผน (Planning Project) การก ากับการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring) 
และการสื่อสารที่ดี (Communication and Climate set) การสร้างสัมพันธ์ (Relationship 
Building up) และการสอนงาน (Coaching) การสร้างสังคม (Social) และการตัดสินใจ (Decision 
Making) การกระตุ้นจูงใจ (Motivational) การคิดเชิงสะท้อน (Reflective Thinking)  
และการจัดการตนเอง (Self-Management) การใช้เทคโนโลยี (Technological) การเรียน 
การสอน (Pedagogical) รวมทั้งความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) ตลอดจน 
การบริหารที่ยืดหยุ่นและปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ (Administration and Flexibly Adapted 
to the Situation) สอดคล้องกับ เกศสรินทร์ ตรีเดช (2552), ทิศนา แขมมณี (2548), ปริญญา ตัน
สกุล (2547), Peter และคณะ (1975) และ Woodcock (1989) 
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 2. การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้าง 
สรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ส่วนค่าดัชนีการเรียงล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
ด้านการกระตุ้นให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ มีค่าด้านการท างานเป็นทีม และการมีความ
ยืดหยุ่นและปรับตัว มีค่าความต้องการจ าเป็นน้อยตามล าดับ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสามารถปรับตัวเข้ากับผู้อ่ืนและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้ดี มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ น าหลักฐานเชิงประจักษ์มาใช้ในการด าเนินงานและการตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีสามารถ
ด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรได้ ยอมรับข้อผิดพลาดของตนเอง ปรับปรุงแก้ไขและ
กระท าในสิ่งที่ถูกต้อง สร้างค่านิยมหลักและวัฒนธรรมในองค์กรที่ชัดเจน ประสานความร่วมมือทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภวัต มิสดีย์ (2562) ได้ท าการวิจัยเรื่อง  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยรวมมีสภาพปัจจุบัน 
อยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
แต่ละด้านมีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในแต่ละด้านอยู่ในระดับมากที่สุด และองค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจมี
ล าดับความต้องการจ าเป็นล าดับแรก และองค์ประกอบการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลมีล าดับ
ความต้องการจ าเป็นเป็นล าดับสุดท้าย สอดคล้องกับงานวิจัยของ วัฒนา ปะกิคา (2560)  
ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน  
พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 
จากการสอบถามความคิดเห็นของผู้อ านวยการโรงเรียน หัวหน้าฝ่ายวิชาการโรงเรียน และประธาน
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่าสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
รายด้านพบว่า ด้านการมีจินตนาการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการมี
ความยืดหยุ่นและด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน อยู่ในระดับมาก ล าดับสุดท้ายคือด้านการมี
ความไว้วางใจ อยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านการมี 
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จินตนาการ อยู่ในระดับมากที่สุด ด้านการมีความไว้วางใจ อยู่ในระดับมาก ล าดับสุดท้าย คือ  
ด้านการมีความยืดหยุ่น อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ขนิษฐ์ณิชา ทองสุข (2560)  
ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
สานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ทักษะ
ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า สภาพปัจจุบันเกี่ยวกับทักษะภาวะผู้น าเชิง
จริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียน โดยรวมอยู่ในระดับ มาก โดยเรียงลาดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยคือ 
ด้านความซื่อสัตย์ ด้านความยุติธรรม ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านวิสัยทัศน์ ด้านความจงรักภักดี 
ด้านความรับผิดชอบ ด้านความผูกพันต่อองค์กร และด้านการสะท้อนความคิด ตามล าดับ  
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ด้านวิสัยทัศน์ 
ด้านความซื่อสัตย์ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความยุติธรรม ด้านความน่าเชื่อถือ ด้านความผูกพันต่อ
องค์กร ด้านความจงรักภักดี และด้านการสะท้อนความคิด สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศา 
ชัชชวพันธ ์(2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ส่วนระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ที่พึงประสงค์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน ส่วนความต้องการจ าเป็นในการ
พัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการเรียงล าดับ 
ความต้องการจ าเป็น จากมากไปหาน้อย ล าดับแรกมีค่าเท่ากัน 2 องค์ประกอบหลัก คือ ด้านหลักการ
ของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์และด้านคุณลักษณะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ ส่วนล าดับต่อมา คือ  
ด้านทักษะของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัย
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับมากมากท่ีสุด และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วัชรพงษ์ แพร่หลาย (2554) ได้ท าการ
วิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณารายด้านทั้ง 4 ด้าน พบว่า ในแต่ละด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยด้าน 
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การสร้างแรงบันดาลใจมีระดับการปฏิบัติสูงที่สุด รองลงมาคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่วนการกระตุ้นทางปัญญามีระดับการปฏิบัติต่ าที่สุด 
 3. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  และ 
  ผลการศึกษาวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ท าการยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 
(In-depth Interview) และสรุปผลการด าเนินการ ได้จ านวน 4 วิธี 1) การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
2) การศึกษาดูงาน 3) การอบรม 4) การบูรณาการแบบสอดแทรกการปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าตามบริบทของการศึกษาไทย โดยเฉพาะผู้บริหารโรงเรียนเองเคยได้รับ
การพัฒนาอย่างเข้มก่อนการบรรจุแต่งตั้งในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษาตามหลักสูตรที่
หน่วยงานก าหนด และยังมีโอกาสในการพัฒนาตนเองอยู่อย่างต่อเนื่องจากหน่วยงานต้นสังกัด เมื่อน า
เทคนิควิธีการเหล่านี้ไปใช้จึงสามารถเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สอดคล้องกับแนวคิดของ McCauley (1998) ที่ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงาน 
การวิจัยต่างๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า สรุปวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี 4 วิธี คือ  
1) การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the Job) การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากการท างาน 
งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้นแต่ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทาย
ในระดับท่ีแตกต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับที่แตกต่างกันด้วย งานที่ท้าทาย
จะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายจะท าให้ระดับ
ความเครียดสูงขึ้นซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการกับความเครียด การท างานที่ท้าทายท าให้มี
ผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 2) การเรียนรู้จากผู้อื่น การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้
ได้จากคนอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับ บัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับ
นั้น ผู้บังคับบัญชาจะเป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) 
ทั้งในด้านดีและด้านไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่
ท้าทายให้ท า เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูลเป็นทรัพยากร และให้ข้อมูล
ย้อนกลับในการท างาน ดังนั้น ภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
3) การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครูเป็นอีกวิธีการหนึ่งใน
การพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่าความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึงข้อจ ากัดของตนเอง 
รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและพัฒนาขึ้น  
4) การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า 
มีงานวิจัยต่างๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดข้ึนได้จากการฝึกอบรมการฝึกอบรมภาวะผู้น านั้น 
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จะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม การฝึกอบรมจะ
ช่วยให้ความรู้ รู้กระบวนการในการน า และรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของตนให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไปหรือหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจง
ทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่งก็ได้ ทั้งนี้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ขนิษฐ์ณิชา ทองสุข (2560) ได้ท าการวิจัย
เรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น พบว่า กระบวนการพัฒนาก าหนดเป็น 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การเตรียมความพร้อมก่อน
เข้ารับการพัฒนา ระยะที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม ระยะที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติจริงใน
งาน และ ระยะที่ 4 การติดตามผลหลังการพัฒนาและสะท้อนผล และมีวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงจริยธรรมของผู้บริหารโรงเรียนโดยใช้วิธีการบูรณาการที่หลากหลายทั้งนี้ข้ึนอยู่กับกิจกรรมพัฒนา
และสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย การเรียนรู้แบบผู้ใหญ่ การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การใช้
ชุดกิจกรรม การใช้เทคนิคการพัฒนาทักษะภาวะผู้น า และการเรียนรู้จากปฏิบัติงานจริง (On The 
Job Training) ซึ่งมีการแบ่งเวลาเพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เรียนรู้และท ากิจกรรม เวลาบรรยายสรุป
ของวิทยากรให้มีความเหมาะสม โดยที่วิทยากรควรน าเสนอแนวคิดท่ีส าคัญในแต่ละชุดกิจกรรม
พัฒนา หลังจากนั้นให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ศึกษาด้วยตนเอง ท ากิจกรรมตามใบงานแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และออกมาน าเสนอผลงานของตนเองหรือของกลุ่ม ร่วมกันอภิปรายและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือสร้างความคุ้นเคยของผู้เข้ารับการพัฒนา ระหว่างการพัฒนาในแต่ละชุด
กิจกรรมพัฒนา หรือในแต่ละชุดวิทยากรไม่ควรใช้เวลาในการบรรยายมากเกินไปเพราะจะท าให้ผู้เข้า
รับการพัฒนาเกิดความเบื่อหน่าย สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าการวิจัย
เรื่อง การพัฒนาผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ในส่วนวิธีการพัฒนา ได้แก่ การศึกษาด้วยตนเอง การศึกษาดูงาน การอบรม การปฏิบัติจริง 
ประกอบด้วยกระบวนการพัฒนา 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนา  
ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และข้ันที ่4 การประเมินหลังการพัฒนา สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประภาพร 
ส าเรียงจิตต์ (2558) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบรวมพลังของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ใช้กระบวนการพัฒนา 4 ขั้น (12 สัปดาห์) 
ได้แก่ ขั้นที่ 1 การเตรียมการสร้างทักษะพ้ืนฐานก่อนพัฒนา (2 สัปดาห์) ได้แก่ การปฐมนิเทศ (1 วัน) 
การศึกษาด้วยตนเอง การสืบค้น และการศึกษาเป็นกลุ่ม (10 วัน) โดยใช้ชุดการเรียนรู้ จ านวน 8 เล่ม 
ขั้นที่ 2 การพัฒนา ได้แก่ การฝึกอบรมเข้ม (3 วัน) มีการประเมินก่อนพัฒนาด้วยแบบวัดระดับ 
ภาวะผู้น าแบบรวมพลัง และการท าแบบทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบรวมพลัง โมดูล 4 
โมดูล และชุดการเรียนรู้ จ านวน 8 เล่ม ขั้นที่ 3 การประเมินและสะท้อนผลสู่การปฏิบัติตามภาระงาน 
(8 สัปดาห์) ได้แก่ การปฏิบัติจริง การบูรณาการตามภาระงาน และการพัฒนาเครือข่ายขั้นที่ 4  
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การประเมินหลังพัฒนา (2 สัปดาห์) โดยใช้แบบวัดระดับภาวะผู้น าแบบรวมพลัง และแบบวัด 
ความพึงพอใจโปรแกรม 
 4. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
   ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สรุปได้ดังนี้ 
   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ จากการสังเคราะห์
เอกสารการวิจัยที่เป็นแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยการประชุม 
สัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship) จ านวน 9 ท่าน สรุปว่ามีองค์ประกอบของโปรแกรม
ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 บทน า คือ ความเป็นมาและความส าคัญ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวคิด  
หลักการและค าชี้แจงองค์ประกอบโปรแกรม ส่วนที่ 2 รายละเอียดของโปรแกรม ประกอบด้วย  
6 โมดูล ได้แก่ โมดูลที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) โมดูลที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) โมดูลที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
(Intellectual Stimulation for creativity) โมดูลที่ 4 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) โมดูลที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The Flexibility and 
Adaptability) และโมดูล 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) ส่วนที่ 3 การประเมินผลเพ่ือน าไปสู่
ภาคปฏิบัติตามภาระงานในหน้าที่ กระบวนการพัฒนามี 4 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 การเตรียมการสร้างทักษะ
พ้ืนฐานก่อนการพัฒนา ขั้นที่ 2 การพัฒนาเข้มตามโปรแกรมการพัฒนา ขั้นที่ 3 การน าไปสู่การปฏิบัติ
จริง และข้ันที่ 4 การประเมินหลังพัฒนา การด าเนินการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ใช้เวลาทั้งสิ้น จ านวน 
120 ชั่วโมง สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย 
2 ส่วน คือ 1) คู่มือการใช้โปรแกรม ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรม 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ส่วนที่ 3  
การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ส่วนที่ 4 การวัดและประเมินผล และ 
2) โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) หลักการของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3) เนื้อหาสาระ โดยเนื้อหาสาระของโปรแกรม ประกอบด้วย 3 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 หลกัการของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โมดูล 2 คุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ และโมดูล 3 ทักษะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ โดยแต่ละโมดูลประกอบ 



 

 

  324 

ด้วย 5 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 ความรู้เบื้องต้น ส่วนที่ 3 การน าสู่การปฏิบัติกิจกรรม 
ส่วนที่ 4 สรุปบทเรียน และส่วนที่ 5 การวัดและประเมินผล 4) กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
มีรูปแบบและวิธีการพัฒนาใช้วิธีการที่หลากหลาย เพ่ือสามารถสร้างองค์ความรู้ เสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจ ทักษะ ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ด้วยตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง 
(Continuous Self Development) โดยวิธีการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาการเรียนรู้ 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) การวัดและประเมินผลโปรแกรมการด าเนินการ
พัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์โดยใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้เวลาทั้งสิ้น 180 ชั่วโมง สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ บุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะ 
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้าน
การสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน มีองค์ประกอบ ทั้งหมด 7 ด้าน คือ 1) หลักการของโปรแกรม 
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เป้าหมายของโปรแกรม 4) ทรัพยากร 5) เนื้อหากิจกรรมการพัฒนา
ของโปรแกรม ประกอบด้วย 5 ชุดกิจกรรมพัฒนา คือ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 1 (Toolkit Activity 1) : 
การก่อตั้งทีม (Forming) ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การก าหนดวัตถุประสงค์  
3) การคัดเลือกสมาชิก 4) การก าหนดบทบาทหน้าที่ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 2 (Toolkit Activity 2) : 
การรวมทีม (Storming) ประกอบด้วย 1) การพัฒนาทีม 2) การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 3) การมี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดี 4) การขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 3 (Toolkit Activity  
3) : การสร้างบรรทัดฐานของทีม (Norming) ประกอบด้วย 1) การมีภาวะผู้น าร่วม 2) การมีวิสัยทัศน์
ร่วม 3) การมีความไว้วางใจ 4) การมีความเหนียวแน่นในทีม ชุดกิจกรรมพัฒนาที่ 4 (Toolkit 
Activity) 4) : การปฏิบัติงานของทีม (Performing) ประกอบด้วย 1) การก าหนดแผนปฏิบัติงานของ
ทีม 2) การมีแรงจูงใจมุ่งผลสัมฤทธิ์ 3) การคิดสร้างสรรค์ 4) การมีส่วนร่วม 5) การสร้างบรรยากาศที่
ดี 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  
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า โปรแกรมพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
มี 5 องค์ประกอบ คือ 1) ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถปุระสงค์ของโปรแกรม 
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3) รูปแบบและวิธีการพัฒนา 4) โครงสร้างของโปรแกรม และ 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของ
โปรแกรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราพร อมรไชย (2553) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า โปรแกรม 
ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ ส่วนที่ 1 ภาวะผู้น าของนักบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่นสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่
จะต้องท าการพัฒนา ส่วนที่ 2 หลักการ แนวคิดและวัตถุประสงค์ของโปรแกรมภาวะผู้น าของนัก
บริหารงานปกครองท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ส่วนที่ 3 กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น า
ของนักบริหารงานปกครองส่วนท้องถิ่น สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งประกอบด้วย เนื้อหา
การพัฒนา วัตถุประสงค์ทั่วไป วัตถุประสงค์เฉพาะ วิธีการพัฒนาและวิธีการประเมิน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชนิสา ฮวดศรี (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง โปรแกรมพัฒนาภาวะผู้น าแบบสอนงานของ
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 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ตวัญลักษณ์ พวงนิล 
(2555) ได้ท าวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหาร สถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พบว่า โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ประกอบด้วย 3 โครงการ คือ 1 โครงการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีเอกสารระกอบโครงการ  
7 เล่ม 2) โครงการพัฒนาสถานศึกษาสู่ความเป็นองค์การที่มีสมรรถนะสูง มีเอกสารประกอบโครงการ  
1 เล่ม 3) สร้างเครือข่ายภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ มีเอกสารประกอบโครงการ 1 เล่ม และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อนันต์ พันนึก (2554) ได้ท าวิจัยเรื่อง การวิจัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่1 ความน า ส่วนที่ 2 รายละเอียดโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ 
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ส่วนที่ 3 เครื่องมือระเมินระสิทธิภาพโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ 
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม และส่วนที่ 4 แนวทางเง่ือนไขตัวชี้วัดความส าเร็จในการ
น าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานใช้ 
 5. ผลการพัฒนาเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ ดังนี้ 
  5.1 ผู้บริหารสถานศึกษา มีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 35.36 จากคะแนนเต็ม 
50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 70.73 และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 42.91 จากคะแนนเต็ม  
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50 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 85.82 โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนน พบว่า 
คะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาเพิ่มข้ึนร้อยละ 15.33 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 และผ่านเกณฑ์ ร้อยละ 70 ทุกคน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พุทธชาติ ภูจอมจิต (2562) 
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ผลการเสริมสร้างภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้นฐาน 
จากการนาโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ 4.1) ผลการทดสอบความรู้การเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
มีคะแนนก่อนพัฒนาได้ คะแนนเฉลี่ย 19.77 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็น ร้อยละละ 65.90 
และมีคะแนนหลังการพัฒนาได้คะแนนเฉลี่ย 25.93 จากคะแนน เต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 86.44  
แสดงว่า ครูโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ 
ร้อยละ 80 ทุกคน สอดคล้องกับ พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีคะแนนก่อนพัฒนามีค่าเฉลี่ย 13.00 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 43.31 
และมีคะแนนหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ย 24.60 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 82.00 
โดยเมื่อทดสอบความแตกต่างค่าเฉลี่ยของคะแนน พบว่าคะแนนหลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนา
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ผลการทดสอบความรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
มีคะแนนก่อนพัฒนาเฉลี่ย 17.73 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 59.11  
และมีคะแนนหลังการพัฒนาเฉลี่ย 26.00 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 86.67 
แสดงว่า ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีคะแนน
หลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาและผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ
วิทยา จันทร์ศิริ (2551) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนใน
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองและประเมินโดยผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับ บัญชาและเพ่ือนร่วมงาน มีสมรรถนะหลักก่อนเข้ารับการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ 
มากและหลังการพัฒนามีค่าเฉลี่ยสมรรถนะหลักสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 
  5.2 ผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ผลการประเมินระดับภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
หลังการพัฒนามีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์สูงกว่าก่อนการพัฒนาทุกด้าน 
และเม่ือเปรียบเทียบผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา ระยะติดตามผลการพัฒนามีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์สูงกว่า 
ก่อนการพัฒนาทุกด้าน เนื่องจากผู้บริหารมองว่าตนจะต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการ
สถานศึกษาและสามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และให้บุคลากรภายในองค์กร
สามารถท างานและประสานงานกันได้อย่างเต็มศักยภาพ ซึ่งผู้บริหารในฐานะผู้น าจึงต้องมี
ความสามารถในการบริหารจัดการทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์กรด้วย โดยต้องสามารถ
ประสานงานชุมชน สังคม ท้องถิ่น เพ่ือให้องค์กรสามารถอยู่ร่วมกับชุมชน และด าเนินไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม มีความรับผิดชอบ มีภาวะผู้น า 
มีแรงจูงใจในการท างาน และสามารถสร้างแรงกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความขยันอดทน แข็งขัน 
สามัคคี มุ่งมั่น เต็มใจและมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือที่จะน าพาสถานศึกษา หรือองค์กรไปสู่
ความส าเร็จร่วมกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวัฒน์ จุลสวุรรณ (2554) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนา
ประเมินตนเองและประเมินโยกลุ่มบุคคลอ่ืน มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อน
การพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิมล จันทร์แก้ว (2555)  
ได้ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎร์ธานี เขต 3 พบว่า ผลที่เกิดขึ้นจากการใช้ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษา หลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า 
ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น ก่อนการพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังการพัฒนาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น หลังการพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ระยะติดตามผลสูงกว่าหลังการพัฒนา สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
แบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า การประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริหารของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนาประเมิน
ตนเองและการประเมินโดยบุคคลอื่น ๆ ได้แก่ การประเมินโดยรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
และครูหัวหน้ากลุ่มบริหารวิชาการ โดยรวมอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน และเม่ือเปรียบเทียบ 
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การประเมินภาวะผู้น าแบบมุ่งบริหารของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานก่อนการพัฒนาและหลัง 
การพัฒนา พบว่า การพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
บุญช่วย สายราม (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างทักษะภาวะผู้น าด้านการ
สร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน พบว่า ผลการประเมินระดับทักษะภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงาน
ของผู้บริหารโรงเรียนโดยผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเอง พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมีระดับทักษะ
ภาวะผู้น าด้านการสร้างทีมงานก่อนการพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และหลังการพัฒนา 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
  5.3 ผลการประเมินโดยกลุ่มผู้ประเมิน เพ่ือติดตามผลหลังการพัฒนาเกี่ยวกับระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า การประเมินของผู้บริหาร
สถานศึกษาประเมินตนเองและครูประเมินผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จรูญรัตน์ วัฒนศักดิ์ศิริ (2561) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  
ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของหัวหน้าสาขาวิชาในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล กรณีผู้เข้ารับการฝึกอบรมประเมินตนเอง และประเมินโดยบุคคลอื่น ๆ ได้แก่ 
การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา ก่อนและหลังการฝึกอบรมโดยรวม พบว่า  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์หลังการฝึกอบรมสูงขึ้นกว่าก่อนการฝึกอบรมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่อง
การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น พบว่า ผลการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ก่อนพัฒนา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา หลังพัฒนาและระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาระยะติดตามผลสูงกว่าระยะหลังพัฒนา และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ชนิสา ฮวดศรี (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่องโปรแกรมพัฒนาภาวะผู้สอนงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบสอนงาน 
สูงกว่าก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
  5.4 ผลการประเมินความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียนต่อโปรแกรมเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ญดาภัค กัลปดี (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของครูประถมศึกษา พบว่า ผลการประเมิน 
ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง 
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สร้างสรรค์ของครูประถมศึกษาโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ  
วัฒนา ปะกิคา (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียน พบว่า การวิเคราะห์ความพึงพอใจของผู้บริหารโรงเรียน ที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ พิมพ์พิศา ชัชชวพันธ์ (2559) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ผลการประเมินระดับความพึงพอใจ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เชษฐา ค้าคล่อง (2557) ไดท้ าวิจัยเรื่อง ได้ท าการวิจัย เรื่อง 
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า 
ความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาต่อโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าแบบมุ่งบริการของผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านมากทุกด้าน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุวิทย์ ยอดสละ (2556) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พบว่า ผลการประเมินความพึง
พอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
สุวัฒน์ จุลสวุรรณ (2554) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสาย
สนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตรโดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับ สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธเนศ คิดรุ่งเรือง (2551) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนา
และประเมินผลการใช้โปรแกรมประยุกต์ส าหรับการพัฒนาตนเองของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบว่า การประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยรวมและรายด้าน ผู้บริหารมีความพึงพอใจในการใช้
โปรแกรมประยุกต์อยู่ในระดับมากถึงมากที่สุด และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิทยา จันทร์ศิริ (2551) 
ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาสมรรถนะหลักของผู้บริหารสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยของรัฐ พบว่า 
ผู้เข้ารับการพัฒนามีความพึงพอใจต่อหลักสูตร โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ควรมีการวิจัยเพื่อค้นหาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์
ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ เพ่ือเป็นการตรวจสอบผลการวิจัยหรือท าการวิจัย 
  1.2 ควรมีการท าความเข้าใจ ความมุ่งหมายและแนวทางการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ผู้บริหารแก่ผู้เข้ารับการพัฒนาก่อนการน าโปรแกรมเสริมสร้าง 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ผู้บริหารสถานศึกษาไปใช้ประมาณ 1-2 สัปดาห์ 
เพ่ือให้ทราบแนวทางการพัฒนาตามโปรแกรม 
  1.3 การพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาท้ังในสถานศึกษา และในส่วนกลางควรน ารูปแบบการพัฒนาที่หลากหลายมาผสมผสาน
และบูรณาการ แล้วน ามาใช้ในการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา เช่น รูปแบบการนิเทศ รูปแบบ 
การสืบค้น รูปแบบการฝึกอบรมปฏิบัติการ รูปแบบการศึกษาดูงาน รูปแบบการสร้างเครือข่าย 
เป็นต้น 
   1.4 การประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรเพิ่มให้มีผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผู้อ านวยการกอง/ส านักการศึกษา ศึกษานิเทศก์ 
หรือประธานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นผู้ประเมินร่วมด้วย 
  2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป 
  2.1 ควรมีการการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ในต าแหน่งอ่ืน เช่น ครู บุคลากรทางการศึกษา ผู้บริหารการศึกษา เป็นต้น 
  2.2 ควรมีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ในระดับ
การศึกษาต่าง ๆ เช่น ระดับประถมศึกษา ระดับอาชีวศึกษาและระดับมหาวิทยาลัย เป็นต้น 
  2.3 ควรมีการศึกษา วิจัยและพัฒนารูปแบบการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ในรูปแบบอื่น ๆ โดยมีวิธีการพัฒนาเสริมสร้างที่หลากหลาย 
  2.4 ควรมีการศึกษาวิจัยโมเดลเกี่ยวกับการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ท้ังเชิงระบบและเชิงรูปแบบ เพ่ือท าให้เห็นเป็นรูปธรรม สามารถพัฒนาเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์แก่ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เต็มศักยภาพ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ ในการสนทนากลุ่มจากการสนทนากลุ่มประเด็นเฉพาะ 
(Focus Group Discussion) เพื่อยืนยันองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง 

สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

 ชื่อ - สกุล         ต าแหน่ง 
1. ดร.สุวัฒน์  เงินฉ่ า           อดีตอธิบดีกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  

             ปัจจุบันผู้เขี่วชาญ สภาการศึกษาแห่งชาติ 
กระทรวงศึกษาธิการ  

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมานจิตร ภิรมย์รื่น   อดีตอธิบดีกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ 
ปัจจุบันผู้เชี่ยวชาญ ประจ าสภาการศึกษา
แห่งชาติ  กระทรวงศึกษาธิการ  

3. ว่าที่ร้อยตรี ดร.อานนท์  สุขภาคกิจ     ศึกษาธิการจังหวัดกรุงเทพมหานคร   
4. ดร.วิษณุ ทรัพย์สมบัติ         ผู้อ านวยการส านักทดสอบทางการศึกษา   

      ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
      กระทรวงศึกษาธิการ 

5. รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ ธีระวณิชตระกูล   คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา  
จังหวัดชลบุร ี  

 6. รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวัตร  ปะโคคัง     คณบดีคณะครุศาสตร์  
             มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี  
7. ดร.ประพนธ์ หลีสิน          ผู้อ านวยการสถานศึกษา   
             โรงเรียนเศรษฐบุตรบ าเพ็ญ  
             ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
             กรุงเทพมหานคร เขต 2  
8. ดร.รัชนี  ชังชู            ผู้อ านวยการโรงเรียนปราโมชวิทยารามอินทรา  
             กรุงเทพมหานคร 
9. ผศ.ดร.อ านาจ ชนะวงศ์         อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารการศึกษา  
             วิทยาลัยบัณฑิตเอเซีย 
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รายช่ือเชี่ยวชาญ  ในการตรวจสอบหาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 

 ชื่อ - สกุล           ต าแหน่ง 
 

1. รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวัตร  ปะโคคัง       คณบดีคณะครุศาสตร์  
               มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี   
               เชี่ยวชาญด้านการบริหารและวิจัย 
2. รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล     คณบดีคณะศึกษาศาสตร์  
               มหาวิทยาลัยบูรพามหาวิทยาลัยบูรพา   
               เชี่ยวชาญด้านการบริหารและวิจัย 
3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพศาล วรค า       คณบดีคณะครุศาสตร์ 
               มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม   
               เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและวัดประเมินผล 
4. ดร. ปรีชา  การสะอาด            ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนเวียงจันทร์ 

ส านักงานเขตพ้ืนการศึกษามหาสารคาม  
               เขต 1  เชี่ยวชาญด้านการบริหาร 
5. ดร.อาทิตย์  อาจหาญ             อาจารย์ประจ า คณะครุศาสตร์  

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม   
               เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและวัดประเมินผล 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ   
เพื่อวิเคราะห์ยืนยันวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น   
ในการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ (In-depth Interview) 

 
 ชื่อ - สกุล         ต าแหน่ง 

 
1. ดร.สุวัฒน์  เงินฉ่ า          อดีตอธิบดีกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
             ปัจจุบันผู้เชี่ยวชาญ สภาการศึกษาแห่งชาติ  
             กระทรวงศึกษาธิการ 
 2. ดร.วิษณุ ทรัพย์สมบัติ         ผู้อ านวยการส านักทดสอบทางการศึกษา   
             ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
             กระทรวงศึกษาธิการ 
3. รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวัตร  ปะโคคัง     คณบดีคณะครุศาสตร์  
             มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี   
4. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมานจิตร ภิรมย์รื่น   อดีตอธิบดีกรมการศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ  
             ปัจจุบันผู้เชี่ยวชาญ ประจ าสภาการศึกษาแห่งชาติ   
             กระทรวงศึกษาธิการ   
5. ผศ.ดร.ไพโรจน์  กลิ่นกุหลาบ        อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรจน์ 
             ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิ ในการประชุมสัมมนาอิงผู้เชี่ยวชาญ (Connoisseurship)   
การตรวจสอบและยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
 
 ชื่อ - สกุล         ต าแหน่ง 
 
1. ดร.สุวัฒน์  เงินฉ่ า          อดีตอธิบดีกรมสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 
             ปัจจุบันผู้เชี่ยวชาญ สภาการศึกษาแห่งชาติ  
             กระทรวงศึกษาธิการ 
2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดิเรก พรศรีมา    คณบดีวิทยาลัยฝึกหัดครู  
             มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร   
                 อดีตประธานกรรมการคุรุสภา  
3. ศาสตราจารย์ ดร.พฤทธิ์ ศิริบรรณพิทักษ์    อดีตคณบดีคณะครุศาสตร์ 
             จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
4. รองศาสตราจารย์ ดร.สฎายุ  ธีระวณิชตระกูล   คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 
5. รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวัตร  ปะโคคัง     คณบดีคณะครุศาสตร์  
             มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี   
6. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์  กลิ่นกุหลาบ  อาจารย์ประจ ามหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรจน์ 
             ประสานมิตร  กรุงเทพมหานคร 
7. ดร.รัชนี  ชังชู            ผู้อ านวยการโรงเรียนปราโมชวิทยารามอินทรา  
             กรุงเทพมหานคร 
8. ดร.เอกชัย ชินโคตร           ผู้จัดการโรงเรียนมารีอนุสรณ์ จังหวัดบุรีรัมย์ 
9. ดร.ประพนธ์ หลีสิน          ผู้อ านวยการโรงเรียนเศรษฐบุตรบ าเพ็ญ  

     ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
     กรุงเทพมหานคร เขต 2  
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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กรอบหัวข้อในการสนทนากลุ่ม (Focus  Group  Discussion) 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

..................................................................... 
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 าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
  สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี หลักการเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ได้
องค์ประกอบ จ านวน 6 องค์ประกอบ คือ 
  องค์ประกอบที่ 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
  องค์ประกอบที่ 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
  องค์ประกอบที่ 3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
  องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)   
  องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and adaptability) 
   องค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  361 

ประเด็นการสนทนากลุ่ม 
 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 6 องค์ประกอบ ว่ามีความเหมาะสม
และครอบคลุมหรือไม่ อย่างไร และควรมีองค์ประกอบใดเพ่ิมเติมหรือไม่ 
..................................................................................... ...........................................................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................................................................................................. ..............
..................................................................................................................... ...........................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
 ในแต่ละองค์ประกอบ จะประกอบด้วยองค์ประกอบและตัวชี้วัด ท่านมีความคิดเห็นว่า 
มีความเหมาะสม ครอบคลุมเพียงใด และควรมีตัวชี้วัดใดเพ่ิมเติมอย่างไร 
   องค์ประกอบที่  1  การมีวิสัยทัศน์ มี 8 ตัวชี้วัด ดังนี ้
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด/สาระหลักเพ่ือการวัด 

1. การมีวิสัยทัศน์  1) การสร้างวิสัยทัศน์  
2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  
3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี  
4) การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์  
5) การประเมินวิสัยทัศน์  
6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง  
7) การเห็นคุณค่าในตนเอง และ  
8) ความฉลาดทางอารมณ์   

 

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

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

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

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

............................................................................................................................. ................................... 
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  องค์ประกอบที่  2  การสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย 2 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด/สาระหลักเพ่ือการวัด 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 1) การสร้างแรงจูงใจ  
2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน   

 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................ ................................................................................................  
 องค์ประกอบที่  3  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 6 ตัวชี้วัด ดังนี้ 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด/สาระหลักเพ่ือการวัด 

3. การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล 

1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและการ
กระจายความรับผิดชอบ  
3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความ
ต้องการของบุคลากร  
4) การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และท่ีปรึกษา 
5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล  
6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเอง
รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญ 

 

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

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

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

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

............................................................................................................................................................. ... 
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องค์ประกอบที่ 4 การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 5 ตัวชีว้ัด ดังนี้ 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด/สาระหลักเพ่ือการวัด 

4. การกระตุ้นทางปัญญาให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

1)  การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์  
2)  การคิดเชิงบูรณาการ   
3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด  
4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  
5) การมีความคิดละเอียดลออ 

 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
  องค์ประกอบที่ 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตัวประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ดังนี ้
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด/สาระหลักเพ่ือการวัด 

5. การมีความยืดหยุ่นและ
ปรับตัว 

1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 
2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวนการ
ท างาน 
3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ  
4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย   

 

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

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

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

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

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

............................................................................................................................. ...................................  
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 องค์ประกอบที่ 6 การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ดังนี้ 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด/สาระหลักเพ่ือการวัด 

6. การท างานเป็นทีม 1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 
2)  มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็น
ประโยชน์ของการท างาน  
3) มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร  
4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่าง
ยุติธรรม  
5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่
คล่องตัว 

 

 

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

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

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณอย่างสูงย่ิงท่ีให้ความอนุเคราะห์ 
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แบบประเมิน 
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

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

ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้ ใช้ส าหรับประเมิน เพ่ือยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเด็นความเหมาะสม
ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
  2. แบบประเมินนี้ แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ – สกุล  ....................................................................................................................... 
  2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง  ................................................................. .............................. 
  3. ที่อยู่  ................................................................................................................................. 
  4. วุฒิการศึกษาสูงสุด  .......................................................................................... ................ 
      สาขา  ................................................................................................. .............................. 
  5. ประสบการณ์ท างาน  .......................................................................... .............................. 
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ตอนที่ 2  การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
            ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ค าชี้แจง 
  1. โปรดพิจารณาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
  2. ความเหมาะสม หมายถึง องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 6 องค์ประกอบ เป็นพฤติกรรมการแสดงออก
ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่ได้รับความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็น โดยข้อความแต่ละช่องมีความหมาย 
ดังนี้ 
    5  หมายถึง  มีความเหมาะสมมากที่สุด        
      4  หมายถึง  มีความเหมาะสมมาก        
        3  หมายถึง  มีความเหมาะสมปานกลาง        
        2  หมายถึง  มีความเหมาะสมน้อย        
        1  หมายถึง  มีความเหมาะสมน้อยที่สุด   
 และสิ่งที่ควรปรับปรุง  เป็นข้อความคิดเห็นว่ารายการที่น าเสนอควรปรับปรุง องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัด 
 

ส่วนที่ 1 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา   

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. การมีวิสัยทัศน์  ประกอบด้วย  

1.1 การสร้างวิสัยทัศน์        
1.2 การเผยแพร่วิสัยทัศน์        

1.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่างที่ดี      

1.4 การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์       
1.5 การประเมินวิสัยทัศน์       

1.6 การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง        
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องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา   

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.7 การเห็นคุณค่าในตนเอง และองค์กร         
1.8 ความฉลาดทางอารมณ์        

2.  การสร้างแรงบันดาลใจ  ประกอบไปด้วย 

2.1  การสร้างแรงจูงใจ        
2.2  การสร้างค่านิยมและปลูกฝังจิตส านึกท่ีดีในการท างาน        

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบไปด้วย 

3..1 การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล        
3.2 การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความมั่นคงและ 
     การกระจายความรับผิดชอบ  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3.3 การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรเอาใจใส่ความ 
     ต้องการของบุคลากร  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

3.4 การเป็นพ่ีเลี้ยง ผู้ฝึกสอน และท่ีปรึกษา       

3.5 การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบเป็นรายบุคคล       

3.6 การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเองและควบคุม 
     ตนเอง รู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่ามีความส าคัญการสนับสนุน 
     ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีความเจริญก้าวหน้า  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

4. การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  ประกอบไปด้วย 

4.1 การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์       
4.2 การคิดเชิงบูรณาการ        

4.3 การมีความคล่องแคล่วในการคิด       

4.4 การมีความยืดหยุ่นในการคิด       
4.5 การมีความคิดละเอียดลออ       

5.การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว  ประกอบไปด้วย   

5.1 การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ       
5.2 การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการและกระบวน 
     การท างาน   

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

5.3 การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ       
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องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา   

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5.4  การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตกอยู่ภายใต้ 
      กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

6.  การท างานเป็นทีม  ประกอบไปด้วย  
6.1 มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน       

6.2 มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็น 
     ประโยชน์ของการท างาน  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

6.3 มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร       

6.4 มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรร 
     อย่างยุติธรรม  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

6.5 การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล  
     วธิีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว  

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

 
ขอขอบพระคุณอย่างสูงย่ิงท่ีให้ความอนุเคราะห์ 

นายวรวุฒิ  อันปัญญา 
นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบประเมิน 
ความสอดคล้องเชิงเนื้อหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินเพื่อพัฒนาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 

………………………………………………………… 
ค าชี้แจง 
  1. แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือประมาณความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความ
เหมาะสมของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จากการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้องค์ประกอบจ านวน 6 องค์ประกอบ คือ 1) การมีวิสัยทัศน์ (Vision)  
2) การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ 3) การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4) การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา  
5) การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว 6) การท างานเป็นทีม ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีนิยามและตัวชี้วัด 
ที่ผู้วิจัยจะใช้เป็นกรอบในการสร้างข้อค าถาม 
  2. โปรดพิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหาในประเด็นข้อค าถาม  ตลอดจนให้
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 3. ข้อมูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  เมื่อท่าน
ประเมินคุณภาพเครื่องมือเสร็จเรียบร้อยแล้ว  ขอความอนุเคราะห์ท่านแจ้งผู้วิจัยตามเบอร์โทรศัพท์
ด้านล่างเพ่ือแจ้งให้ผู้วิจัยมารับแบบประเมินคืนด้วยตนเอง 
 
 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยมา 
ณ โอกาสนี้ 

 
ขอขอบพระคุณอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ 

นายวรวุฒิ  อันปัญญา 
นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 086-2428484 
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แบบประเมินความสอดคล้องเชิงเนื้อหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

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

ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
การมีวิสัยทัศน์ 

1. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์    

2. การน าเอามุมมองและแนวคิดของทุกภาคส่วนมาวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมเพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ 

   

3. การเผยแพร่ พันธกิจ กลยุทธ์ และท าความเข้าใจวิสัยทัศน์องค์กร    
4. การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างตามวิสัยทัศน์           

5. การกระตุ้นจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตาม    

6. กระตุ้นให้บุคลากรร่วมคิดร่วมท า    
7. การท างานอย่างมีระบบและสอดคล้องกับกลยุทธ์    

8. การร่วมกันก าหนดตัวชี้วัดและการประเมินวิสัยทัศน์    

9. การน าผลการประเมินมาใช้จริง    
10. การเป็นแบบอย่างที่ดี เพ่ือเกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืนในการท างาน      

11. การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพ่ือนร่วมงาน    

12. การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมและศีลธรรมประกอบการตัดสินใจในการ
ท างาน 

   

13. การยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน    
14. ยกย่องและสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจให้แก่เพ่ือนร่วมงาน    

15. การแสดงออกถึงพลังอ านาจและความเชื่อมั่นในตนเองและองค์กร    

16. การมีสามารถในการควบคุมอารมณ์ มีจิตใจมั่นคง มองโลกในแง่ดี    
17. การปรับตัวเพ่ือท างานร่วมกับผู้อ่ืน    
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ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ความสอดคล้อง 

1 0 -1 
18. การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน      

19. การสร้างจิตส านึกเพ่ือตระหนักถึงภารกิจร่วมกันในองค์กร    

การสร้างแรงบันดาลใจ 
1. การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือหาวิธีในการ
แก้ปัญหาและพัฒนาองค์กร   

   

2. การให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการท างาน      

3. การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความคาดหวังปกติ    

4. สร้างความเชื่อม่ันในอุดมการณ์ ค่านิยม วิสัยทัศน์และเป้าหมายของ
องค์กร 

   

5. การสร้างความผูกพัน ความรับผิดชอบ เพื่ออุทิศตน เสียสละด้วยความ
เต็มใจในการท างาน 

   

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. การยอมรับในความแตกต่าง จุดเด่น จุดด้อยของแต่ละคน    
2. การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความปลอดภัย ความเสมอภาค เท่า
เทียม เป็นกันเอง 

   

3. การกระจายความรับผิดชอบของภารงานในองค์กร    

4. การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้และศักยภาพ
ของแต่ละบุคคล 

   

5. สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพ่ือพัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล    

6. การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียม ไม่มีการแบ่งแยก    
7. สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู้    

8. การยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ที่มีผลงานหรือมีความส าเร็จ    

9. การให้ค าปรึกษา แนะน า การปฏิบัติงานต่าง ๆ    
10. การสร้างทีมพ่ีเลี้ยง ที่ปรึกษา ให้แก่บุคลากร    

11. การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กร ไม่มีการแบ่งแยก    
12. การใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์    

13. ส่งเสริมความรับผิดชอบและควบคุมตนเองของสมาชิกในองค์กร    

14. สนับสนุนความก้าวหน้าของบุคลากร    
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ประเด็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ความสอดคล้อง 
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15. การก ากับติดตามการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ    

การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   

1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่    
2. การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์    

3. กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และคิดนอกกรอบใน
การท างาน 

   

4. การแสวงหาแนวคิดหลักในการท างานร่วมกัน    

5. การมีสติปัญญาในการบูรณาการความคิดเพ่ือใช้ในการพัฒนาองค์กร    
6. การแสวงหาความรู้ จากแหล่งต่างๆ น ามาใช้ในการคิดเพ่ือพัฒนาองค์กร    

7. ค านึงถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีเหตุผล    

8. มีทักษะการตัดสินใจที่รอบคอบ    
9. การไม่ยึดติดในความคิดของตนเอง    

10. การมีศิลปะในการระดมความคิดที่เหมาะสม    
11. ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายแง่มุม    

12. มีความสามารถในการสังเคราะห์ปัญหารอบด้าน    

13. มีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส    
14. มีความสามารถในการบริหาร มีความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดี คิดอย่าง
มีระบบ 

   

การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว   

1. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ หาเหตุผลได้    

2. มีความเข้าใจในสถานการณ์ ปรับความคิดเข้ากับสถานการณ์ได้    
3. การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและด้วยเหตุผล    

4. มีทักษะในการแก้ปัญหา และเข้าใจวิธีการปรับตัวในการท างาน    

5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในความคิด วิธีการท างานอย่างเท่า
เทียมกัน 

   

6. เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้อ่ืน    
7. น าแนวคิดของบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนา
องค์กรร่วมกัน 
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8. มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ท่ีคุ้นเคย    

9. เต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการท างานที่เปลี่ยนแปลง    

10. ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ    
การท างานเป็นทีม   

1. การส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

   

2. ยึดมั่นในทิศทางและจุดหมายการท างานที่ก าหนด    

3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็น
ประโยชน์ของการท างาน 

   

4. การมีความสามารถในการติดต่อสื่อสารกับบุคลากรในแต่ละทีมงาน ได้
อย่างหลากหลาย และทันต่อเวลา 

   

5. ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือการจัดสรรอย่างผลประโยชน์ยุติธรรม    

6. ให้ค าแนะน า ปรึกษาและรับฟังปัญหาในการตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ทีม    
7. มอบความไว้วางใจให้กับบุคลากรในการปฏิบัติงาน ได้อย่างคล่องตัว    

8. มีความเชื่อม่ันในทีมงานเพื่อสามารถท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ได้ 

   

 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมอ่ืน ๆ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
     ลงชื่อ..................................................ผู้ประเมิน 
             (................................................) 
            วันที่...........เดือน...........................พ.ศ.............. 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค ์

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
………………………………………………………… 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามนี้จัดท าข้ึนโดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จึงขอความกรุณาจากท่านได้ตอบค าถามตามความเป็นจริงให้ครบทุกประเด็นและทุกด้าน ซึ่ง
ค าตอบเหล่านี้จะน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมไม่มีผลกระทบเชิงลบต่อตัวท่านและการปฏิบัติงานใน
หน้าที่ของท่านแต่ประการใด 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนหรือผู้รักษาการในต าแหน่ง
ผู้อ านวยการโรงเรียน และครูหัวหน้างานในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 3. แบบสอบถามมี 4 ตอน คือ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามและข้อมูลสถานศึกษา 
   ตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
   ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่งที่
ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

ขอขอบพระคุณอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ 
นายวรวุฒิ  อันปัญญา 

นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

โทรศัพท์ 086-2428484 
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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 

      ครูหัวหน้างานวิชาการ 
   1.5 ประสบการณ์ในการท างานในต าแหน่ง 
     10 ปี ลงมา   11 - 20 ปี  

      21 - 30 ปี   31 ปี ขึ้นไป 
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ตอนที่ 2  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
   ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ค าชี้แจง โปรดพิจารณากาเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับระดับพฤติกรรมของผู้บริหาร 
  สถานศึกษาในแต่ละข้อว่าผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติ /พฤติกรรม / ความคิดเห็น 
  อยู่ในระดับใด ดยพิจารณาจากเกณฑ์ ต่อไปนี้ 
  สภาพปัจจุบัน คือ ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติ หรือความคิดเห็นใน
การปฏิบัติ โดยมีระดับดังนี้ 
    5  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติสม่ าเสมอ 
    4  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติบ่อยครั้ง 
    3  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติบางครั้ง 
    2  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัตินาน ๆ ครั้ง 
    1  หมายถึง    ระดับพฤติกรรมมีการปฏิบัติไม่เคยเลย 
  สภาพพึงประสงค์ หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติ หรือ
ความคาดหวังในการปฏิบัติ โดยมีระดับดังนี้ 
   5  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัติสม่ าเสมอ 
    4  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัติบ่อยครั้ง 
    3  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัติบางครั้ง 
    2  หมายถึง   ระดับพฤติกรรมที่ต้องการให้มีการปฏิบัตินาน ๆ ครั้ง 
    1  หมายถึง    ระดับพฤติกรรมที่ไม่ต้องการให้มีการปฏิบัติเลย 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบนั   สภาพที่พึงประสงค ์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 
ด้านการมีวสิัยทัศน ์

1. การมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน ์

           

2. การน าเอามุมมองและแนวคดิของ
ทุกภาคส่วนมาวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
เพื่อก าหนดวิสัยทัศน ์

           

3. การเผยแพร่ พันธกิจ กลยุทธ ์และ
ท าความเข้าใจวิสยัทัศน์องค์กร 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบนั   สภาพที่พึงประสงค ์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

4. การปฏิบัตตินเปน็แบบอย่างตาม
วิสัยทัศน์        

           

5. การกระตุ้นจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติ
ตาม 

           

6. กระตุ้นให้บุคลากรร่วมคิดร่วมท า            

7. การท างานอยา่งมีระบบและ
สอดคล้องกับกลยุทธ ์

           

8. การร่วมกันก าหนดตัวชี้วัดและการ
ประเมินวิสัยทัศน ์

           

9. การน าผลการประเมินมาใช้จริง            
10. การเป็นแบบอย่างทีด่ี เพื่อเกิด
ประโยชน์ต่อผู้อื่นในการท างาน   

           

11. การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพื่อน
ร่วมงาน 

           

12. การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมและ
ศีลธรรมประกอบการตัดสินใจในการ
ท างาน 

           

13. การยอมรับความสามารถของ
เพื่อนร่วมงาน 

           

14. ยกย่องและสร้างความรู้สึก
ภาคภูมิใจให้แก่เพื่อนร่วมงาน 

           

15. การแสดงออกถึงพลังอ านาจและ
ความเชื่อมั่นในตนเองและองค์กร 

           

16. การมีสามารถในการควบคมุ
อารมณ์ มีจิตใจมั่นคง มองโลกในแง่ด ี

           

17. การปรับตัวเพื่อท างานร่วมกับผู้อื่น            

18. การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดี
ในการท างาน   

           

 
 



 

 

  381 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบนั   สภาพที่พึงประสงค ์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

19. การสร้างจิตส านึกเพื่อตระหนักถึง
ภารกิจร่วมกันในองค์กร 

           

การสร้างแรงบันดาลใจ 
1. การกระตุ้นให้มีการทดลองและ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อหาวิธีในการ
แก้ปัญหาและพฒันาองค์กร   

           

2. การให้รางวัลและขวัญก าลังใจใน
การท างาน   

           

3. การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์
ที่ได้เกินกว่าความคาดหวังปกติ 

           

4. สร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ 
ค่านิยม วิสยัทัศน์และเป้าหมายของ
องค์กร 

           

5. การสร้างความผูกพนั ความ
รับผิดชอบ เพื่ออุทิศตน เสียสละด้วย
ความเต็มใจในการท างาน 

           

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
1. การยอมรับในความแตกต่าง จุดเด่น 
จุดด้อยของแต่ละคน 

           

2. การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง
ความปลอดภัย ความเสมอภาค เท่า
เทียม เป็นกันเอง 

           

3. การกระจายความรับผิดชอบของ
ภารงานในองค์กร 

           

4. การมอบหมายงานโดยค านึงถึง
ความเหมาะสมกับความรู้และศกัยภาพ
ของแต่ละบุคคล 

           

5. สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคล 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบนั   สภาพที่พึงประสงค ์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

6. การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกบั
ผู้ร่วมงานอยา่งเท่าเทียม ไม่มีการ
แบ่งแยก 

           

7. สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุน
เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู ้

           

8. การยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ที่มีผลงาน
หรือมีความส าเร็จ 

           

9. การให้ค าปรึกษา แนะน า การ
ปฏิบัติงานตา่ง ๆ 

           

10. การสร้างทีมพี่เลี้ยง ทีป่รึกษา 
ให้แก่บุคลากร 

           

11. การสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีใน
องค์กร ไม่มีการแบ่งแยก 

           

12. การใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับ
สถานการณ ์

           

13. ส่งเสริมความรับผิดชอบและ
ควบคุมตนเองของสมาชิกในองค์กร 

           

14. สนับสนนุความกา้วหน้าของ
บุคลากร 

           

15. การก ากับติดตามการปฏิบตัิงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

           

การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   

1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่            
2. การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า
ได้อย่างสรา้งสรรค ์

           

3. กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์สิ่งใหม่ และคิดนอกกรอบใน
การท างาน 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบนั   สภาพที่พึงประสงค ์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

4. การแสวงหาแนวคิดหลักในการ
ท างานร่วมกัน 

           

5. การมีสติปัญญาในการบูรณาการ
ความคิดเพื่อใช้ในการพัฒนาองค์กร 

           

6. การแสวงหาความรู้ จากแหลง่ต่างๆ 
น ามาใช้ในการคิดเพื่อพัฒนาองค์กร 

           

7. ค านึงถึงความเปน็ไปได้ของ
สถานการณ์ตา่งๆ อย่างมีเหตุผล 

           

8. มีทักษะการตัดสินใจที่รอบคอบ            

9. การไม่ยึดติดในความคิดของตนเอง            
10. การมีศิลปะในการระดมความคิดที่
เหมาะสม 

           

11. ความสามารถในการคิดหาค าตอบ
ได้หลายแง่มุม 

           

12. มีความสามารถในการสังเคราะห์
ปัญหารอบด้าน 

           

13. มีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติ
เป็นโอกาส 

           

14. มีความสามารถในการบริหาร มี
ความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดี คดิอย่าง
มีระบบ 

           

การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว   

1. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ 
หาเหตุผลได ้

           

2. มีความเข้าใจในสถานการณ์ ปรับ
ความคิดเข้ากับสถานการณ์ได้ 

           

3. การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพ
และด้วยเหตุผล 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบนั   สภาพที่พึงประสงค ์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

4. มีทักษะในการแก้ปัญหา และเข้าใจ
วิธีการปรับตัวในการท างาน 

           

5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
ความคิด วิธีการท างานอย่าง 
เท่าเทียมกัน 

           

6. เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะจากผู้อื่น 

           

7. น าแนวคิดของบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง 
เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการพฒันา
องค์กรร่วมกัน 

           

8. มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย 

           

9. เต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการ
ท างานที่เปลี่ยนแปลง 

           

10. ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ            
การท างานเป็นทีม   

1. การส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรมี
การท างานร่วมกันเปน็ทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

           

2. ยึดมั่นในทิศทางและจุดหมายการ
ท างานที่ก าหนด 

           

3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกัน 
รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็น
ประโยชน์ของการท างาน 

           

4. การมีความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารกับบุคลากรในแตล่ะ
ทีมงาน ได้อย่างหลากหลาย  
และทันต่อเวลา 
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ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิ
สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบนั   สภาพที่พึงประสงค ์ 
5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

5. ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพื่อ
การจัดสรรอย่างผลประโยชนย์ตุิธรรม 

           

6. ให้ค าแนะน า ปรึกษาและรบัฟัง
ปัญหาในการตัดสินใจเพื่อประโยชน์ทีม 

           

7. มอบความไว้วางใจให้กับบุคลากรใน
การปฏิบัติงาน ได้อย่างคล่องตัว 

           

8. มีความเชื่อมั่นในทีมงานเพื่อสามารถ
ท างานให้บรรลุตามเปา้หมายทีว่างไวไ้ด้ 

           

 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
ค าชี้แจง  โปรดเขียนข้อความแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมเพ่ือเป็นประโยชน์ต่อ
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................ ....................................................................
............................................................................................................................. ...................................
......................................................................................................................................................... ....... 

@@@ ขอขอบพระคุณอย่างยิ่งที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม @@@ 
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แบบสัมภาษณ์ 
วิธีการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา  

เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(ผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 
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  โปรแกรมและวิธีการพัฒนาที่ควรใช้ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
    การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ดังต่อไปนี้ 
 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับการก าหนดขั้นตอนในการพัฒนาภาวะผู้น า 
       การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
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ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา ในการน ามาพัฒนา 
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................... .........................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 
ค าถาม : ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น า 
       การเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
.................................................................................................................. .............................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 
ค าถาม : ท่านมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
             ของผู้บริหารสถานศึกษา อย่างไรบ้าง 
...................................................................................................... .......................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาอย่างสูงยิ่ง 
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แบบประเมิน 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
ค าชี้แจง 
 แบบประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เป็นเครื่องมือ ส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ของ นายวรวุฒิ 
อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก รุ่นที่ 12 หลักสูตรการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) สาขาวิชาการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยมี รศ.ดร.สุธรรม ธรรมทัศนานนท์  เป็นประธาน
กรรมการควบคุมนิพนธ์  
  1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของโปรแกรมการ 
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 
  2. แบบประเมินต่อไปนี้เป็นค าถามเกี่ยวกับโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ หลังจากที่ท่านได้ใช้
โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งผู้วิจัยได้
แนบมาพร้อมแบบประเมินนี้ 
  3. แบบประเมินนี้ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนที่ 2 ความเหมาะสมของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
    ตอนที่ 3 การประเมินความสอดคล้องของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา (ใช้ประเมินโปรแกรมในคู่มือ) 
   ตอนที่ 4 การประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้การพัฒนาโปรแกรมการ 
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  (ใช้ประเมินคู่มือ
โปรแกรมท้ังฉบับ) 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปสาหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ-สกุล.................................................................................................  
 2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง.................................................................... 
 3. สังกัดหน่วยงาน.....................................................................................  
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด..............................สาขา......................................... 
 5. ประสบการณ์การทางาน............................ปี 
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ตอนที่ 2 ความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ค าชี้แจง 
  1. โปรดพิจารณาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
  2. โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม โดยข้อความแต่ละช่อง
มีความหมายดังนี้ 
 5 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้มาก 
 3 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้ปานกลาง 
 2 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้น้อย 
 1 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้น้อยที่สุด 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 
ตอนที่ 3 ความสอดคล้องของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นว่ามีความสอดคล้องเพียงใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม โดยข้อความแต่ละช่อง
มีความหมายดังนี้ 
 +1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าโปรแกรมมีความสอดคล้องที่จะน าไปใช้ 
 0 หมายถึง เมื่อไม่แน่ใจว่าโปรแกรมมีความสอดคล้องที่จะน าไปใช้ 
 -1 หมายถึง เมื่อแน่ใจว่าโปรแกรมไม่มีความสอดคล้องที่จะน าไปใช้ 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ว่ามีความเหมาะสมเพียงใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม โดยข้อความแต่ละช่อง
มีความหมายดังนี้ 
 5 หมายถึง เหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
 4 หมายถึง เหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
 3 หมายถึง เหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง เหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง เหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่ม 
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ขั้นที่ 1 การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
1 การศึกษาด้วยตนเอง เก่ียวกับความรู้พื้นฐานและ

แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค ์โดยผูบ้ริหารสถานศกึษาศึกษาเอกสาร
และสื่ออ่ืน ๆ เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ ด้วย
ตนเอง เพื่อเตรียมตัวก่อนเข้ารับการอบรมสัมมนา
และใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

          

ขั้นที่ 2 การพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 
2 การทดสอบความรู้พืน้ฐานก่อนการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

          

3 การอบรมและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

Module1 : การมีวิสัยทัศน ์ (Vision) 
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ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปน็ไปได ้
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4 Module 2 : การสร้างแรงบันดาลใจ (Creativity)           
5 Module 3 : การค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) 

          

6 Module 4 : การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ (intellectual  stimulation) 

          

7 Module 5 : การมีความยืดหยุ่นและปรับตวั 
(Flexibility and Adaptation) 

          

8 Module 6 : การท างานเป็นทีม (Teamwork)           

ขั้นที่ 3 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์และบูรณาการจากการปฏบิัติงาน 
9 การศึกษาการเรียนรู้ด้วยตนเอง จากโปรแกรม

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

          

10 การเรียนรู้ผ่านการปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางาน
ในสถานศึกษาของตนเอง 

          

11 การศึกษาดูงาน           
12 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถามด้วยการ

ระดมความคิดเห็น 

          

ขั้นที่ 4 การประเมินผลหลงัการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
13 การประเมินผลการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

          

14 การทดสอบความรู้พืน้ฐานหลังการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

          

15 การประเมินความพงึพอใจในการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

          

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
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แบบประเมิน 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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แบบประเมินภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

............................................................................................................................. .. 
ค าชี้แจง 
 กรุณาอ่านประเด็นค าถามแต่ละข้อโดยละเอียด แล้วพิจารณาแต่ละข้อว่า ท่านมีพฤติกรรม 
ดังกล่าวอยู่ในระดับใด จากมากท่ีสุดไปหาน้อยที่สุดแล้วกาเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับระดับ 
พฤติกรรมที่แท้จริงของท่านเพียงค าตอบเดียว 
 5 หมายถึง ระดับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์มากที่สุด 
 4 หมายถึง ระดับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์มาก 
 3 หมายถึง ระดับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์น้อย 
 1 หมายถึง ระดับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์น้อยที่สุด 
 

ประเด็นประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า  

5 4 3 2 1 
ด้านการมีวสิัยทัศน ์
1. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์      

2. การน าเอามุมมองและแนวคดิของทุกภาคส่วนมาวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมเพื่อก าหนดวิสัยทัศน ์

     

3. การเผยแพร่ พันธกิจ กลยุทธ ์และท าความเข้าใจวิสัยทัศน์องค์กร      
4. การปฏิบัตตินเปน็แบบอย่างตามวิสัยทัศน์             

5. การกระตุ้นจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตาม      
6. กระตุ้นให้บุคลากรร่วมคิดร่วมท า      

7. การท างานอยา่งมีระบบและสอดคล้องกับกลยุทธ์      

8. การร่วมกันก าหนดตัวชี้วัดและการประเมินวสิัยทัศน์      
9. การน าผลการประเมินมาใช้จริง      

10. การเป็นแบบอย่างทีด่ี เพื่อเกิดประโยชน์ต่อผู้อื่นในการท างาน        
11. การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพื่อนร่วมงาน      

12. การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมและศีลธรรมประกอบการตัดสินใจ
ในการท างาน 
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ประเด็นประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า  

5 4 3 2 1 
13. การยอมรับความสามารถของเพื่อนร่วมงาน      
14. ยกย่องและสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจให้แก่เพื่อนร่วมงาน      

15. การแสดงออกถึงพลังอ านาจและความเชื่อมั่นในตนเองและ
องค์กร 

     

16.การมีสามารถในการควบคุมอารมณ์ มีจิตใจมั่นคง มองโลกในแง่ดี      
17. การปรับตัวเพื่อท างานร่วมกับผู้อื่น      

18. การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน        
19. การสร้างจิตส านึกเพื่อตระหนักถึงภารกิจร่วมกันในองค์กร      

การสร้างแรงบันดาลใจ 
1. การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อหาวิธีในการ
แก้ปัญหาและพฒันาองค์กร   

     

2. การให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการท างาน        

3. การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธท์ี่ได้เกินกว่าความคาดหวัง
ปกติ 

     

4. สร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ ค่านิยม วสิัยทัศน์และเปา้หมาย
ขององค์กร 

     

5. การสร้างความผูกพนั ความรบัผิดชอบ เพื่ออุทิศตน เสียสละด้วย
ความเต็มใจในการท างาน 

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
1. การยอมรับในความแตกต่าง จุดเด่น จุดด้อยของแต่ละคน      

2. การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความปลอดภัย ความเสมอ
ภาค เท่าเทียม เป็นกันเอง 

     

3. การกระจายความรับผิดชอบของภารงานในองค์กร      
4. การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้และ
ศักยภาพของแต่ละบุคคล 

     

5. สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพื่อพัฒนาศักยภาพของแต่ละ
บุคคล 

     

6. การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกบัผู้ร่วมงานอย่างเทา่เทียม ไม่มกีาร
แบ่งแยก 
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ประเด็นประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า  

5 4 3 2 1 
7. สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้      
8. การยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ที่มีผลงานหรือมีความส าเร็จ      

9. การให้ค าปรึกษา แนะน า การปฏิบัติงานตา่ง ๆ      
10. การสร้างทีมพี่เลี้ยง ทีป่รึกษา ให้แก่บุคลากร      

11. การสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีในองค์กร ไม่มีการแบ่งแยก      
12. การใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์      

13. ส่งเสริมความรับผิดชอบและควบคุมตนเองของสมาชิกในองค์กร      

14. สนับสนนุความกา้วหน้าของบุคลากร      
15. การก ากับติดตามการปฏิบตัิงานอยา่งสม่ าเสมอ      

การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   
1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่      

2. การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์      
3. กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และคิดนอก
กรอบในการท างาน 

     

4. การแสวงหาแนวคิดหลักในการท างานร่วมกัน      

5. การมีสติปัญญาในการบูรณาการความคิดเพื่อใช้ในการพัฒนา
องค์กร 

     

6. การแสวงหาความรู้ จากแหลง่ต่างๆ น ามาใช้ในการคิดเพื่อพฒันา
องค์กร 

     

7. ค านึงถึงความเปน็ไปได้ของสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีเหตุผล      
8. มีทักษะการตัดสินใจที่รอบคอบ      

9. การไม่ยึดติดในความคิดของตนเอง      
10. การมีศิลปะในการระดมความคิดที่เหมาะสม      

11. ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายแง่มุม      
12. มีความสามารถในการสังเคราะห์ปัญหารอบด้าน      

13. มีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส      
14. มีความสามารถในการบริหาร มีความเฉลียวฉลาด ไหวพรบิดี คิด
อย่างมีระบบ 
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ประเด็นประเมิน 
ระดับภาวะผู้น า  
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การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว   
1. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ หาเหตุผลได้      

2. มีความเข้าใจในสถานการณ์ ปรับความคิดเข้ากับสถานการณไ์ด้      
3. การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและด้วยเหตุผล      

4. มีทักษะในการแก้ปัญหา และเข้าใจวิธีการปรับตัวในการท างาน      
5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในความคิด วิธีการท างานอย่าง
เท่าเทียมกัน 

     

6. เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้อืน่      

7. น าแนวคิดของบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง เพื่อน ามาเป็นแนวทางในการ
พัฒนาองค์กรร่วมกัน 

     

8. มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย      
9. เต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการท างานที่เปลี่ยนแปลง      

10. ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ      
การท างานเป็นทีม   

1. การส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทมีได้
อย่างมีประสทิธิภาพ 

     

2. ยึดมั่นในทิศทางและจุดหมายการท างานที่ก าหนด      
3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ 
มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 

     

4. การมีความสามารถในการตดิต่อสื่อสารกับบุคลากรในแต่ละ
ทีมงาน ได้อย่างหลากหลาย และทันต่อเวลา 

     

5. ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพื่อการจัดสรรอย่างผลประโยชน์
ยุติธรรม 

     

6. ให้ค าแนะน า ปรึกษาและรบัฟังปัญหาในการตัดสินใจเพื่อ
ประโยชน์ทีม 

     

7. มอบความไว้วางใจให้กับบุคลากรในการปฏิบตัิงาน ได้อยา่ง
คล่องตัว 

     

8. มีความเชื่อมั่นในทีมงานเพื่อสามารถท างานให้บรรลุตามเปา้หมาย
ที่วางไว้ได ้
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แบบทดสอบ 
ความรู้ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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แบบทดสอบความรู้ ความเข้าใจภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ค าชี้แจง     
 1.  แบบทดสอบฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความรู้ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 2.  ให้ผู้เข้ารับการทดสอบความรู้ท าเครื่องหมายกากบาท  (x)  ทับตัวอักษรหน้าค าตอบที่
ถูกต้องเพียงข้อเดียว 
 3.  แบบทดสอบชุดนี้มีทั้งหมด 50 ข้อ คะแนนเต็ม 50 คะแนน 
………………………………………………………………………………..…………………………………………………………… 
1. องค์ประกอบที่ส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วยข้อใด 
 ก. การมีวิสัยทัศน์  การคิดอย่างมีวิจารณญาณ การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และการท างานเป็นทีม 
 ข. การมีวิสัยทัศน์  การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว และการท างานเป็นทีม  
  ค. การมีวิสัยทัศน์ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ การเป็นแบบอย่างที่ดี  
  การเสริมสร้างพลังอ านาจ และการท างานเป็นทีม 
 ง. การมีวิสัยทัศน์  การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ  
  การมีจินตนาการ การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา และการท างานเป็นทีม 
 

2. รูปแบบขั้นตอนอารมณ์ของบุคคลที่เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงจะมีอยู่ 4 ขั้นตอน ตามล าดับ 
คือข้อใด 
  ก. ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น , โกรธและต่อต้าน , รับรู้และทดลองปฏิบัติตาม,  
  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 
  ข. โกรธและต่อต้าน , ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน , รับรู้และทดลองปฏิบัติตาม,  
  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 
  ค. โกรธและต่อต้าน , ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน , ผลการท างานตกต่ า,  
  รับรู้และทดลองปฏิบัติตาม 
  ง. ตกใจและปฏิเสธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น , โกรธและต่อต้าน , ผลการท างานตกต่ า , 
  ยอมรับการเปลี่ยนแปลงและปรับตัว 
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3. Force Field Analysis เป็นส่วนหนึ่งของขั้นตอนใด 
  ก. การสร้างทีมเจ้าภาพ  ข. การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง 
  ค. การวางแผนและก าหนดตัวชี้วัด  ง. การด าเนินการและหยั่งรากการเปลี่ยนแปลง 
4. 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 
5.  กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ประกอบด้วยข้อใด 
 ก.  มองอดีต  สู่ปัจจุบัน  มุ่งอนาคตสู่เป้าหมายการพัฒนา 
 ข.  ศึกษาสภาพปัจจัย  ก าหนดเป้าหมาย  วางแผนกลยุทธ์สู่ความส าเร็จ 
 ค.  วิเคราะห์ปัญหา  ก าหนดยุทธศาสตร์  วางเป้าหมายสู่ความส าเร็จ 
 ง.  ย้อนอดีต  มองปัจจุบัน  วางเป้าหมายอนาคต  ก าหนดวิสัยทัศน์ 
6.  วิธีการที่ดีอย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศน์คือข้อใด 
 ก.  การสร้างวิสัยทัศน์โดยการให้มีส่วนร่วม   
  ข.  การสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 
 ค.  การยึดตามกรอบนโยบายและการก าหนดยุทธศาสตร์การท างาน  
  ง.  การปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับของกฎหมาย 
7.  กระบวนการวิเคราะห์ SWOT เป็นหน้าที่ของใคร 
 ก. ผู้น าหลักสามารถถ่ายทอดข้อมูลสู่ผู้น าระดับกลาง 
 ข. ผู้น าระดับกลางสามารถเรียนรู้ได้จากสู่ผู้น าหลัก 
 ค. ผู้น าทุกระดับเรียนรู้ได้ซึ่งกันและกัน 
 ง. ผู้น าทุกระดับต้องมีส่วนร่วมรับผิดชอบ 
8. พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจ
ภายใน เพ่ือก่อให้เกิดพลังกับผู้ตาม ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการท างาน โน้มน้าว
ให้ผู้ตามท างานโดยมุ่งท่ีผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน มีการ
ตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ เป็นข้อความที่
กล่าวถึงองค์ประกอบข้อใด 
 ก. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
  ข. การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
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 ค. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 ง. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual  Stimulation) 
9. ข้อใดคือความส าคัญและประโยชน์ของการมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
  ก. สามารถสร้างจินตนาการสร้างสรรค์งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ข. สร้างความสมดุลระหว่างการท างานและการเรียนรู้สามารถสร้างคุณค่าของทีมงาน 
  ช่วยสร้างความเชื่อ ค่านิยม เป้าประสงค์ ขององค์กร 
 ค. สร้างประสิทธิภาพในการท างานและพัฒนารูปแบบการพัฒนาองค์กรสู่ความส าเร็จ 
  โดยสามารถสร้างสรรค์งานโดยเกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
  ง. สร้างแนวทางการพัฒนาบุคลากร ระบบการวางแผนการท างานร่วมกันสู่เป้าหมาย 
  โดยการร่วมกันคิดร่วมกันพัฒนาโดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
10. 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 
11. ข้อใด ไม่ใช่ คุณสมบัติของ Change Agent 
  ก. เข้าใจการเปลี่ยนแปลงนั้น   
  ข. มีความสามารถในการวางแผน บริหารจัดการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ 
  ค. ท างานร่วมกับผู้อ่ืนในการเปลี่ยนแปลงและแก้ไขปัญหา 
  ง. จัดการและจัดสรรเรื่องทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ เช่น งบประมาณ บุคลากร และเวลา 
12. ข้อใด คือล าดับขั้นตอนของการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบที่ถูกต้อง 
  ก. การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การสร้างทีมเจ้าภาพ , การวางแผน 
  และก าหนดตัวชี้วัด , การพัฒนาโครงสร้างที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
  ข. การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การสร้างทีมเจ้าภาพ , การพัฒนาโครงสร้าง 
  ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง , การวางแผนและก าหนดตัวชี้วัด 
  ค. การสร้างทีมเจ้าภาพ , การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การวางแผน 
  และก าหนดตัวชี้วัด , การพัฒนาโครงสร้างที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
  ง. การสร้างทีมเจ้าภาพ , การพัฒนาวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง , การพัฒนาโครงสร้าง 
  ที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง , การวางแผนและก าหนดตัวชี้วัด 
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13. ขั้นตอนใดส าคัญท่ีสุดในการพัฒนาทีมงาน 
  ก. การก าหนดจุดมุ่งหมายร่วมกัน ข. การสร้างความร่วมมือร่วมใจ 
  ค. การสร้างจิตส านึกในการรับผิดชอบร่วมกัน ง. การระดมสมอง 
14. ข้อใด คือหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม 
  ก. ความไว้วางใจในการท างาน ข. การใช้ข้อมูลร่วมกัน 
  ค. หน้าที่รับผิดชอบของแต่ละคน ง. ถูกทุกข้อ 
15. TEAMWORK อักษร M น่าจะเก่ียวข้องกับข้อใดมากท่ีสุด 
  ก. เชื่อถือได้ ข. แบ่งปันผลประโยชน์ 
  ค. โอกาส ง. การบริหารจัดการ 
16. ข้อใด ไม่ใช่ ตัวชี้วัดของการท างานเป็นทีม 
  ก. การสร้างความไว้วางใจ  
 ข. การคิดเชิงระบบ 
 ค. มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม  
 ง. การมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน   
17. ผู้บริหารท่านใดมีสมรรถนะการท างานเป็นทีมสูงที่สุด 
  ก. ผอ.แดง กล่าวชมครูในโรงเรียนทุกครั้งที่จัดงานร่วมกับชุมชน 
 ข. ผอ.ขาว ร่วมกับคณะครูในโรงเรียนก าหนดวิสัยทัศน์ในการพัฒนาการศึกษาอย่างเป็นระบบ 
 ค. ผอ.เขียว เป็นประธานในการประชุมผู้ปกครองและด าเนินการประชุมได้อย่างยอดเยี่ยม 
 ง. ผอ.ส้ม น าคณะครูร่วมกับชุมชนในการจัดงานประจ าปีของท้องถิ่น 
18. 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 
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19. เป็นโครงสร้างองค์การที่พยายามลดล าดับสายการให้สั้นลง และมีการให้อ านาจแก่พนักงาน 
     (Empowerment) ในการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว ท าให้มี 
     ประสิทธิภาพ 
  ก. องค์การแนวราบ (Horizontal Organization)  
 ข. องค์การแบบ Modular (Modular Organization) 
 ค. องค์การเสมือน (Virtual Organization) 
 ง. โครงสร้างองค์การแบบเมทริกซ์ (Matrix Structure) 
20. องค์ประกอบใดมีความต้องการพัฒนาใดเป็นอันดับแรก 
 ก. วิสัยทัศน์    ข. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 ค. ความคิดสร้างสรรค์   ง. สร้างแรงบันดาลใจ 
21. ความคิดเห็นต่อพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตท่ีนาไปสู่
การเปลี่ยนแปลงที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศหมายถึงองค์ประกอบใด 
 ก. องค์ประกอบวิสัยทัศน์   ข. องค์ประกอบการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 ค. องค์ประกอบความคิดสร้างสรรค์  ง. องค์ประกอบสร้างแรงบันดาลใจ 
22. ผู้บริหารสถานศึกษามีพฤติกรรมสร้างอารมณ์ขันในการท างานสามารถช่วยส่งเสริมการท างาน
ด้านใดบ้าง 
 ก. การสร้างทีมงานเพื่อพัฒนาสถานศึกษา 
 ข. การกระตุ้นให้บุคลากรในองค์กรท างานสู่ความส าเร็จ 
 ค. การน าไปสู่การท างานเชิงสร้างสรรค์บรรยากาศการท างานสนุกสนาน 
 ง. การสร้างทีมงานลดความขัดแย้งในองค์กร การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
23. ตัวชี้วัด การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์  การคิดเชิงบูรณาการ  การมีความคล่องแคล่ว 
ในการคิด การมีความยืดหยุ่นในการคิด และ การมีความคิดละเอียดลออ เป็นตัวชี้วัดของ
องค์ประกอบใด 
 ก. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
  ข. การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
 ค. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 ง. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual  Stimulation) 
24. พฤติกรรมการมีความริเริ่มสร้างสรรค์สมาชิกแต่ละคนแสดงความคิดเห็นของตนเองและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างเต็มที่ หมายถึงข้อใด 
 ก. การสนทนา     ข. การสร้างจินตนาการร่วมกัน 
 ค. การอภิปราย     ง. การสร้างจิตส านึกความตะหนักร่วมกัน 
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25. พฤติกรรมในการเรียนรู้ที่เป็นการพูดคุยร่วมกันของสมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
อิสระรับฟังและร่วมคิดด้วยกันอย่างจริงใจหมายถึงข้อใด 
 ก. การแสดงวิสัยทัศน์    ข. การแลกเปลี่ยนทัศนคติ 
 ค. การอภิปราย     ง. การสนทนา 
26. พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระ ไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ อย่าง
อิสระ เป็นข้อความที่กล่าวถึงองค์ประกอบข้อใด 
 ก. การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
  ข. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว (The flexibility and adaptability)   
  ค. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 ง. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual  Stimulation) 
27. การสร้างความคิด การคาดคะเน การประเมินความเสี่ยง การจัดการเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
ของบุคลากรและการประเมินตนเองคือ ลักษณะผู้น าที่มีลักษณะใด 
 ก. การมีความคิดยืดหยุ่น   ข. การมีความคิดสร้างสรรค์ 
 ค. การมีจินตนาการ   ง. การมวีิสัยทัศน์ 
28. การที่ผู้น ามีความคิดยืดหยุ่นในการท างานสามารถท าให้เกิดประโยชน์ในด้านใดต่อองค์กร 
 ก. สร้างเจตคติที่ดีต่อองค์กร 
 ข. สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และแก้ไขปัญหาในการท างานได้ 
 ค. สามารถน าพาองค์กรสู่ความส าเร็จได้ 
 ง. บุคลากรในองค์สามารถสร้างสัมพันธ์ภาพภายในองค์กรได้ 
29. กระบวนการในความสามารถในการคิดและท าอย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคยหมายถึง 
ข้อใด 
 ก. การก าหนดเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายการท างานร่วมกัน 
 ข. การก าหนดกรอบการท างานภายใต้กระบวนการคิดอย่างมีอิสระและจินตนาการ 
 ค. ขั้นตอนวิธีการในการด าเนินงานร่วมกันตั้งแต่สองคนข้ึนไปโดยมีจุดหมายร่วมกัน 
 ง. การร่วมกันท างานของกลุ่มในการคิดวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรค และการวางแผน 
30. วิเคราะห์สถานการณ์ทั้งในอนาคตและปัจจุบันแลกเปลี่ยนข้อมูลอย่างกว้างขวางเปิดกว้างรับ 
ความคิดใหม่ๆ หมายถึงความหมายข้อใด 
 ก. การก าหนดแผนการปฏิบัติ  ข. การก าหนดจุดมุ่งหมายการท างาน 
 ค. การหาวิธีการข้ันตอนการท างาน  ง. การแสวงหาและรวบรวมข้อมูล 
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31. พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา ในการตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนมีคุณสมบัติที่เฉพาะตัวที่มี
ความแตกต่างกัน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม  ซึ่งจะต้องมีความเข้าใจ ใส่ใจในความต้องการ การกระจาย
ความรับผิดชอบ หรือการมอบหมายงานไปสู่ผู้ร่วมงาน เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ท างานที่มีความท้า
ทายความสามารถ เป็นข้อความท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบข้อใด 
 ก. การมีวิสัยทัศน์ (Vision) 
  ข. การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
 ค. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 ง. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual  Stimulation) 
32. การแบ่งงานและมอบหมายงานหลักท่ีควรยึดถือเป็นแนวปฏิบัติคือข้อใดถูกต้อง 
 ก. จัดแบ่งงานให้ทุกคนได้มีหน้าที่หรือมีส่วนรับผิดชอบ 
 ข. จัดแบ่งงานโดยพิจารณาจากความสามารถในการท างาน 
 ค. ผู้รับงานมีความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย 
 ง. ถูกทุกข้อ 
33. กระบวนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกตามปัจจัย 4 ด้านประกอบด้วย 
 ก. สังคมวัฒนธรรม เทคโนโลยี เศรษฐกิจ การเมืองและกฎหมาย 
 ข. จุดแข็ง จุดอ่อน อุปสรรค โอกาส 
 ค. วัฒนธรรม ประเพณี เศรษฐกิจ สังคมและการเมือง 
 ง. สิ่งแวดล้อมภายใน สิ่งแวดล้อมภายนอก สังคมและวัฒนธรรม ประเพณี 
34. การมองอนาคตภาพของผู้น าและสมาชิกในองค์กร การก าหนดเป้าหมายปลายทางที่องค์กร 
ต้องการสู่ความส าเร็จโดยเชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยม เข้ารวมกัน หมายถึงข้อใด 
 ก. เป้าหมาย (Goal)    ข. พันธกิจ (Mission) 
 ค. วิสัยทัศน์ (Vision)    ง. ยุทธศาสตร์ (Strategy) 
35. การแสดงออกอย่างเปิดเผย มีความเชื่อมั่น ให้การสนับสนุนต่อบุคคลอ่ืนและองค์การ 
คือ ลักษณะผู้น าที่มีลักษณะใด 
 ก. การมีความคิดยืดหยุ่น    
  ข. การมีความไว้วางใจ 
 ค. การมีจินตนาการ    
  ง. การมีวิสัยทัศน์ 
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36. ความสามารถท างานด้วยตนเองโดยไม่ต้องอาศัยแรงกระตุ้นหรือสนับสนุนจากคนอ่ืนคือ
ความหมายในข้อใด 
 ก. ความเชื่อม่ันในตนเอง   ข. การมีความคิดริเริ่ม 
 ค. การมีส่วนร่วมในการท างาน   ง. การสร้างสรรค์ผลงาน 
37. พิจารณาในแง่บุคลิกภาพที่แตกต่างจากผู้อ่ืนและอุปนิสัยในการท างานที่มีความเด่นเป็นพิเศษ 
เป็นคุณลักษณะผู้น าในข้อใด 
 ก. การมีความคิดริเริ่ม    ข. การมีความคิดสร้างสรรค์ 
 ค. การมีความเป็นปัจเจกบุคคล  ง. การมีความม่ันใจในตัวเอง 
38. ตัวชี้วัด การมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน  มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ 
มองเห็นประโยชน์ของการท างาน มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร มีการตัดสินใจร่วมกัน มี
ผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม และการสร้างความไว้วางใจ เป็นตัวชี้วัดขององค์ประกอบ
ใด 

 ก. การท างานเป็นทีม (Teamwork) 
  ข. การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation)  
 ค. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
 ง. การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา (Intellectual  Stimulation) 
39. การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในกระบวนการคิดสิ่งใหม่ๆมีความคิดริเริ่มแล้วท าให้เกิดการ 
ยอมรับคือลักษณะผู้น าในข้อใด 
 ก. การสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน   
 ข. การสร้างความคาดหวังสู่ความส าเร็จของงาน 
 ค. การสร้างความเชื่อมั่นในทีมงาน   
 ง. การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการเปิดกว้างความคิดใหม่ๆ 
40. เป็นผู้ผ่อนคลายความตึงเครียดเมื่อเกิดความขัดแย้งช่วยรักษาบรรยากาศการท างานที่ดี 
ในการท างานของกลุ่มไว้หมายถึงลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ในข้อใด 
 ก. ผู้น าสนับสนุนกระตุ้นการท างาน    
 ข. ผู้น าผู้ควบคุมความประพฤติ 
 ค. ผู้น าที่คล้อยตามสมาชิกในการปฏิบัติงาน   
 ง. ผู้น าที่มีภาวะอารมณ์ขัน 
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41. ข้อใดไม่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
 ก. การทบทวนวิสัยทัศน์ 
 ข. สื่อสารให้เห็นถึงความสอดคล้องหรือตรงกับงานอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
 ค. สื่อสารวิสัยทัศน์ซ้ าหลายครั้งหรือบ่อยครั้งเท่าที่จะทาได้ 
 ง. การหลอมรวมวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นวิสัยทัศน์เครือข่าย 
42. ข้อใดไม่ใช่ลักษณะส าคัญของกระบวนการพัฒนาทั้งโรงเรียนแบบมีส่วนร่วมทั้งระบบ 
 ก. การจัดให้ครบวงจร (complete cycle) 
 ข. การลงมือปฏิบัติตามแผน (I-implement) 
 ค. การพัฒนาให้ครอบคลุมทุกส่วนของระบบโรงเรียน (total development) 
 ง. เน้นการบูรณาการเข้าสู่ระบบงาน (built-in) 
43. คุณครูสมศรี ตรงต่อเวลามากใครมาเข้าห้องเรียนช้า 10 นาทีจะไม่อนุญาตให้เข้าห้องเรียน 
แสดงว่ายังขาดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ด้านใด 
 ก. Vision     ข. Imagination 
 ค. Flexibility    ง. Reflective practice 
44. “การไม่ยึดติดกับสิ่งเดิมๆ คิดนอกกรอบ คิดอิสระ”ตรงกับคุณลักษณะตรงกับข้อใดของผู้บริหาร
สถานศึกษา 
 ก. การมีวิสัยทัศน์    ข. การมีจินตนาการ 
 ค. การมีความยืดหยุ่น   ง. การปฏิบัติเชิงสะท้อนผล 
45. ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ จะส่งผลต่อนักเรียนอย่างไร 
 ก. ครูและนักเรียนเรียนรู้อย่างมีความสุข   
 ข. นักเรียนมีคะแนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น 
 ค. ครูและนักเรียนการแสดงออกในทางท่ีสร้างสรรค์ 
 ง. ถูกทุกข้อ 
46. ข้อใด คือ ผู้บริหารที่มีกลยุทธ์การจัดการการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
 ก. ผอ.นพรัตน์ร่วมกับชุมชนตัดตกแต่งต้นไม้หน้าโรงเรียน 
 ข. ผอ.กันตธีตั้งเป้าหมายการพัฒนาครู และจัดท าโครงการตามเป้าหมาย 
 ค. ผอ.อุตรีได้เงินบริจาคสร้างอาคารเรียนใหม่ เกินเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 ง. ผอ.วรวุฒิรว่มกับคณะครูพัฒนาผลคะแนน NT ของนักเรียนสูงขึ้นตามเป้าหมาย 
47. ข้อใด คือ กระบวนการพัฒนาองค์กร 
 ก. การวิเคราะห์ปัญหาเบื้องต้นขององค์การ ข. ลงมือปฏิบัติการ 
 ค. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากองค์การ ง. ถูกทุกข้อ 



 

 

  409 

48. ผู้บริหารสถานศึกษาควรสื่อสารบนพื้นฐานตามข้อใดต่อไปนี้ 
 ก. สื่อสารต่อไปตรงมา   ข. สื่อสารตามสถานที่เป็นจริง 
 ค. สื่อสารบนข้อมูลที่ถูก   ง. สื่อสารโดยใช้ปัญญาควบคุม 
49. ในกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่ใช้เทคนิค SWOT Analysis ตรงกับข้อใด 
 ก. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อองค์การสาหรับใช้ประโยชน์ในการวางแผน 
 ข. การวิเคราะห์องค์ประกอบของแผนว่ามีความเป็นไปได้ที่จะบรรลุผลส าเร็จเพียงใด 
 ค. การวิเคราะห์โอกาสและอุปสรรคที่จะมีผลต่อการดาเนินการขององค์การ 
 ง. การวิเคราะห์วิเคราะห์จุดอ่อนและจุดแข็งขององค์การ 
50. แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จะต้องมีการปรับเปลี่ยนอย่างไร 
 ก. เป็นองค์กรที่ทันสมัย (Virtual Organization) 
 ข. เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization 
 ค. ใช้เทคนิคการบริหารเวลา (Just in Time) 
 ง. ถูกทั้ง 1, 2, 3 
 

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

    โรงเรียน .............................................................................................  
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แบบประเมิน 

ความพึงพอใจโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
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แบบประเมินความพึงพอใจโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

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

ค าชี้แจง 

 แบบประเมินความพึงพอใจการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ฉบับนี้ ใช้เป็นเครื่องมือ
ส าหรับวัดระดับความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมตามโปรแกรมพัฒนาฯ ประกอบด้วย 2 ตอน 
คือ 

   ตอนที่ 1 ความพึงพอใจการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 30 ข้อ 

   ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม เป็นคาถามแบบปลายเปิด 

 

ตอนที่ 1 ความพึงพอใจการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
 ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ค าชี้แจง 

 ท่านมีความพึงพอใจเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น อยู่ในระดับใด กรุณาเติม
เครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความพึงพอใจในตารางที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

  5 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนามากท่ีสุด 

  4 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนามาก 

  3 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาปานกลาง 

  2 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาน้อย 

  1 หมายถึง มีความพึงพอใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาน้อยที่สุด 
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รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

ด้านการประเมินก่อนการพัฒนา 
1. การศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารและสื่ออ่ืนๆ เก่ียวกับ

ความรู้พื้นฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 

     

2. ความเป็นมาสอดคล้องกับสภาพปัจจุบนัและความ
ต้องการพัฒนา 

     

3. ความส าคัญและประโยชน์ของโปรแกรมต่อการพัฒนา
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์  
ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

     

ด้านการพัฒนาแบบเข้มตามโปรแกรม 

4. การประเมินก่อนและหลังการพฒันา      
5. โครงสร้างของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความชดัเจน 

     

6. Module 1 การมีวิสัยทัศน์ (Vision)        

7. Module 2 การกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจ  
              (Inspirational Motivation) 

     

8. Module 3 การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
              (Individualized Consideration)   

     

9. Module 4 การกระตุ้นให้ใช้ปัญญา  
              (Intellectual Stimulation)   

     

10 Module 5 การมีความยืดหยุ่นและปรับตวั  
              (The Flexibility and Adaptability)   

     

11. Module 6 การท างานเป็นทีม (Teamwork)      
12. ระยะเวลาในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเหมาะสม 
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รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

5 4 3 2 1 

13. วิทยากรมีความรู้ความสามารถตรงกับเร่ืองที่ให้ความรู้      
14. กระบวนการพฒันาและวิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีความเหมาะสมกบั
ผู้บริหารสถานศึกษา 

     

15. เปิดโอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้      
16. สถานที่ศึกษาดูงานมีความเหมาะสม      

ด้านการบูรณาการจากการปฏบิัติงานในหน้าที่ 
17. การน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ไปบูรณาการใช้

จริงในการสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ 
ในโรงเรียน 

     

18. ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการสร้างการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์กับคณะครูในโรงเรียน 

     

19. การติดตามผลหลังการพัฒนามคีวามชัดเจนและ
เหมาะสม 

     

20. การติดตามผลหลังการพัฒนาสามารถสะท้อนผลไปสู่การ
ปฏิบัติจริงได ้

     

 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
 
      ลงชื่อ.......................................................... 
        ( ...........................................................) 
           ต าแหน่ง...................................................... 
              วัน..........เดือน...............................พ.ศ............ 
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ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ตาราง 42 ค่าดัชนีความสอดคล้องขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒ ิ
(คนที่) ∑R IOC 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. การมีวิสัยทัศน์  ประกอบด้วย          327 0.91 

   1) การสร้างวิสัยทัศน์  4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 0.89 

   2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  5 5 4 4 5 5 5 5 5 43 0.96 

   3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การเป็นแบบอย่าง 
ที่ดี  4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 0.89 

   4) การท างานเปน็ทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์  4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 0.89 

   5) การประเมินวิสัยทัศน์  5 5 4 5 5 5 5 4 5 43 0.96 

   6) การปฏิบัติตนเป็นแบบอยา่ง  4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 0.87 

   7) การเห็นคุณค่าในตนเอง  5 4 4 4 5 5 5 5 5 42 0.93 

   8) ความฉลาดทางอารมณ์   4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 0.89 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  ประกอบด้วย          121 0.90 

  1) การสร้างแรงจูงใจ  4 4 5 5 5 5 5 4 5 42 0.93 

  2) การสร้างค่านิยมและปลูกฝงัจิตส านึกที่ดีใน 
      การท างาน   4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 0.89 

  3) การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธ์ในการ 
      ท างาน (เพิ่มเติม) 4 4 4 4 4 4 5 5 5 39 0.87 

3. การค านงึถึงความเปน็ปัจเจกบุคคล           254 0.94 

  1) การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 5 5 4 5 5 5 5 4 5 43 0.96 

  2) การมอบหมายงานที่เหมาะสม มีความ 
     มั่นคงและการกระจายความรับผิดชอบ 4 4 4 4 4 5 5 5 5 40 0.89 

  3) การให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากร 
      เอาใจใส่ความต้องการของบุคลากร 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 0.96 

  4) การเป็นพี่เลี้ยง ผูฝ้ึกสอน และที่ปรึกษา 4 5 5 5 4 5 5 5 5 43 0.96 
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ตาราง 42 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒ ิ
(คนที่) ∑R IOC 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

  5) การติดต่อกับบุคคลแบบสองทางและแบบ 
      เป็นรายบุคคล 4 4 5 4 5 4 5 5 5 41 0.91 

  6) การมีความรับผิดชอบเป็นตัวของตัวเอง  
     และควบคุมตนเองรู้สึกว่าตวัเองมีคุณค่ามี 
      ความส าคัญ 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 0.98 

4. การกระตุ้นทางปญัญาให้เกิดความคิด
สร้างสรรค ์

         
301 0.96 

  1)  การมีความคิดริเริ่มและสร้างสรรค์  5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00 

  2)  การมีความคิดเชิงบูรณาการ   5 5 5 4 5 5 5 5 5 44 0.98 

  3) การมีความคล่องแคล่วในการคิด  5 5 4 4 5 5 5 5 5 43 0.96 

  4) การมีความยืดหยุ่นในการคิด  5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 0.96 

  5) การมีความคิดละเอียดลออ  5 5 4 5 5 5 5 5 5 44 0.98 

  6) การมีแนวคิดในการแสวงหาความรู ้
(เพิ่มเติม) 4 4 4 4 5 4 5 4 5 39 0.87 

  7) การมีความคิดอย่างเปน็ระบบ (เพิ่มเติม) 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 0.96 

5. การมีความยืดหยุ่นและปรับตัว          250 0.93 

  1) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 4 4 5 5 4 4 4 4 5 39 0.87 

  2) การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์วิธีการ 
      และกระบวนการท างานต่าง ๆ 5 4 5 4 4 5 5 5 5 42 0.93 

  3) การเปิดกว้างรับมุมมองใหม่ ๆ  5 4 5 4 4 4 5 5 5 41 0.91 

  4) การคิดนอกกรอบเป็นอิสระในการคิดไม่ตก 
      อยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย   4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 0.93 

  5) การมีวิธีการบริหารความขดัแย้ง (เพิ่มเติม) 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 0.96 

  6) การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียม  
     (เพิ่มเติม) 5 4 4 5 5 5 5 5 5 43 0.96 
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ตาราง 42 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ/ตัวชี้วัด 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒ ิ
(คนที่) ∑R IOC 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 

6. การท างานเป็นทีม          214 0.95 

  1) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 4 5 4 5 4 4 5 5 5 41 0.91 

  2)  มีการท างานร่วมกัน รับผดิชอบใน 
      ความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 0.98 

  3) มีการประสานงานติดต่อสือ่สาร  4 4 5 5 4 4 5 4 5 40 0.89 

  4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และ 
     การจัดสรรอย่างยุติธรรม 5 5 5 5 5 5 5 5 5 45 1.00 

  5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล  
      วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตวั 5 4 5 5 5 5 5 5 5 44 0.98 
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ค่าดัชนีความเที่ยงตรงของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

รายการตรวจสอบและประเมิน 
ความสอดคล้อง  

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่) ∑R IOC 
1 2 3 4 5 

ด้านการมีวสิัยทัศน ์

1. การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์        
2. การน าเอามุมมองและแนวคดิของทุกภาคส่วนมาวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมเพื่อก าหนดวิสัยทัศน ์

       

3. การเผยแพร่ พันธกิจ กลยุทธ ์และท าความเข้าใจวิสัยทัศน์
องค์กร 

       

4. การปฏิบัตตินเปน็แบบอย่างตามวิสัยทัศน์               

5. การกระตุ้นจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตาม        
6. กระตุ้นให้บุคลากรร่วมคิดร่วมท า        

7. การท างานอยา่งมีระบบและสอดคล้องกับกลยุทธ์        
8. การร่วมกันก าหนดตัวชี้วัดและการประเมินวสิัยทัศน์        

9. การน าผลการประเมินมาใช้จริง        

10. การเป็นแบบอย่างทีด่ี เพื่อเกิดประโยชน์ต่อผู้อื่นในการ
ท างาน   

       

11. การสร้างความเชื่อมั่นต่อเพื่อนร่วมงาน        

12. การใช้หลักคุณธรรมจริยธรรมและศีลธรรมประกอบการ
ตัดสินใจในการท างาน 

       

13. การยอมรับความสามารถของเพื่อนร่วมงาน        
14. ยกย่องและสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจให้แก่เพื่อนร่วมงาน        

15. การแสดงออกถึงพลังอ านาจและความเชื่อมั่นในตนเองและ
องค์กร 

       

16.การมีสามารถในการควบคุมอารมณ์ มีจิตใจมั่นคง มองโลก
ในแง่ดี 

       

17. การปรับตัวเพื่อท างานร่วมกับผู้อื่น        
18. การส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างาน          

 



 

 

  419 

รายการตรวจสอบและประเมิน 
ความสอดคล้อง  

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่) ∑R IOC 
1 2 3 4 5 

19. การสร้างจิตส านึกเพื่อตระหนักถึงภารกิจร่วมกันในองค์กร        

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
1. การกระตุ้นให้มีการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อหาวิธีใน
การแก้ปัญหาและพฒันาองค์กร   

       

2. การให้รางวัลและขวัญก าลังใจในการท างาน          

3. การตั้งมาตรฐานและก าหนดผลลัพธท์ี่ได้เกินกว่าความ
คาดหวังปกต ิ

       

4. สร้างความเชื่อมั่นในอุดมการณ์ ค่านิยม วสิัยทัศน์และ
เป้าหมายขององค์กร 

       

5. การสร้างความผูกพนั ความรบัผิดชอบ เพื่ออุทิศตน เสียสละ
ด้วยความเต็มใจในการท างาน 

       

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. การยอมรับในความแตกต่าง จุดเด่น จุดด้อยของแต่ละคน        
2. การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความปลอดภัย ความ
เสมอภาค เท่าเทียม เป็นกันเอง 

       

3. การกระจายความรับผิดชอบของภารงานในองค์กร        

4. การมอบหมายงานโดยค านึงถึงความเหมาะสมกับความรู้
และศักยภาพของแต่ละบุคคล 

       

5. สนับสนุนแหล่งข้อมูลทรัพยากรเพื่อพัฒนาศักยภาพของแต่
ละบุคคล 

       

6. การเอาใจใส่ให้ความส าคัญกบัผู้ร่วมงานอย่างเทา่เทียม ไม่มี
การแบ่งแยก 

       

7. สร้างแหล่งเรียนรู้และสนับสนุนเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้        
8. การยกย่องให้เกียรติแก่ผู้ที่มีผลงานหรือมีความส าเร็จ        

9. การให้ค าปรึกษา แนะน า การปฏิบัติงานตา่ง ๆ        
10. การสร้างทีมพี่เลี้ยง ทีป่รึกษา ให้แก่บุคลากร        

11. การสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีในองค์กร ไม่มีการแบ่งแยก        
12. การใช้การสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์        
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รายการตรวจสอบและประเมิน 
ความสอดคล้อง  

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่) ∑R IOC 
1 2 3 4 5 

13. ส่งเสริมความรับผิดชอบและควบคุมตนเองของสมาชิกใน
องค์กร 

       

14. สนับสนนุความกา้วหน้าของบุคลากร        
15. การก ากับติดตามการปฏิบตัิงานอยา่งสม่ าเสมอ        

การกระตุ้นทางปัญญาให้เกิดความคิดสร้างสรรค์   

1. การคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่        
2. การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างสร้างสรรค์        

3. กระตุ้นบุคลากรให้เกิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ และคิด
นอกกรอบในการท างาน 

       

4. การแสวงหาแนวคิดหลักในการท างานร่วมกัน        
5. การมีสติปัญญาในการบูรณาการความคิดเพื่อใช้ในการ
พัฒนาองค์กร 

       

6. การแสวงหาความรู้ จากแหลง่ต่างๆ น ามาใช้ในการคิดเพื่อ
พัฒนาองค์กร 

       

7. ค านึงถึงความเปน็ไปได้ของสถานการณ์ต่างๆ อย่างมีเหตุผล        
8. มีทักษะการตัดสินใจที่รอบคอบ        

9. การไม่ยึดติดในความคิดของตนเอง        

10. การมีศิลปะในการระดมความคิดที่เหมาะสม        
11. ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายแง่มุม        

12. มีความสามารถในการสังเคราะห์ปัญหารอบด้าน        
13. มีความคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส        

14. มีความสามารถในการบริหาร มีความเฉลียวฉลาด 
ไหวพริบดี คิดอย่างมีระบบ 

       

การมีความยืดหยุ่นและปรับตวั   
1. มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ หาเหตุผลได้        

2. มีความเข้าใจในสถานการณ์ ปรับความคิดเข้ากับ
สถานการณไ์ด ้

       

3. การแสดงข้อโต้แย้ง ด้วยความสุภาพและด้วยเหตุผล        
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รายการตรวจสอบและประเมิน 
ความสอดคล้อง  

(ผู้เชี่ยวชาญคนที่) ∑R IOC 
1 2 3 4 5 

4. มีทักษะในการแก้ปัญหา และเข้าใจวิธีการปรับตัวในการ
ท างาน 

       

5. เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในความคิด วิธีการท างาน
อย่างเท่าเทียมกัน 

       

6. เปิดใจกว้างยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจาก
ผู้อื่น 

       

7. น าแนวคิดของบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง เพื่อน ามาเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาองค์กรร่วมกัน 

       

8. มีอิสระในการคิด ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ที่คุ้นเคย        
9. เต็มใจที่จะเรียนรู้และยอมรับการท างานที่เปลี่ยนแปลง        

10. ให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจ        
การท างานเปน็ทีม   

1. การส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็น
ทีมได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 

       

2. ยึดมั่นในทิศทางและจุดหมายการท างานที่ก าหนด        
3. ส่งเสริมการท างานเป็นทีมร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ 
มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 

       

4. การมีความสามารถในการตดิต่อสื่อสารกับบุคลากรในแต่ละ
ทีมงาน ได้อย่างหลากหลาย และทันต่อเวลา 

       

5. ส่งเสริมการตัดสินใจร่วมกัน เพื่อการจัดสรรอย่าง
ผลประโยชน์ยุติธรรม 

       

6. ให้ค าแนะน า ปรึกษาและรบัฟังปัญหาในการตัดสินใจเพื่อ
ประโยชน์ทีม 

       

7. มอบความไว้วางใจให้กับบุคลากรในการปฏิบตัิงาน ได้อยา่ง
คล่องตัว 

       

8. มีความเชื่อมั่นในทีมงานเพื่อสามารถท างานให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่วางไว้ได ้
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ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 

 Case Processing Summary 
 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 
Exclude
d(a) 

0 .0 

Total 30 100.0 

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

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

.989 71 

 
 
 Item-Total Statistics 
 

  
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

A1 290.9333 1271.168 .66 .989 
A2 290.9333 1272.823 .69 .989 
A3 290.7333 1260.754 .76 .989 

 



 

 

  423 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

A4 290.8333 1271.937 .69 .989 
A5 291.1667 1264.144 .71 .989 
A6 290.9333 1270.202 .68 .989 
A7 290.9333 1261.582 .71 .989 
A8 290.7667 1267.633 .69 .989 
A9 290.9333 1274.823 .73 .989 
A10 290.9000 1259.748 .82 .989 
A11 290.8000 1271.062 .58 .989 
A12 290.9000 1259.748 .77 .989 
A13 290.9000 1266.024 .64 .989 
A14 290.8667 1259.706 .80 .989 
A15 290.9333 1271.168 .66 .989 
A16 290.9333 1272.823 .69 .989 
A17 290.7333 1260.754 .76 .989 
A18 290.8333 1271.937 .69 .989 
A19 291.1667 1264.144 .71 .989 
B1 290.7333 1261.168 .81 .989 
B2 290.8667 1261.499 .82 .989 
B3 290.7000 1273.183 .65 .989 
B4 291.0333 1261.689 .73 .989 
B5 290.7667 1273.909 .60 .989 
C1 290.8333 1263.661 .70 .989 
C2 290.9000 1263.128 .75 .989 
C3 291.0000 1270.069 .63 .989 
C4 291.0000 1257.103 .79 .989 
C5 290.8000 1265.269 .76 .989 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

C6 290.6667 1253.954 .87 .989 
C7 290.9000 1260.369 .81 .989 
C8 290.9000 1269.679 .73 .989 
C9 290.7333 1269.651 .75 .989 
C10 290.8667 1261.913 .81 .989 
C11 290.8000 1259.545 .88 .989 
C12 290.8000 1260.924 .85 .989 
C13 290.7000 1254.010 .88 .989 
C14 290.8333 1262.075 .69 .989 
C15 290.7667 1274.599 .59 .989 
D1 290.6667 1259.816 .75 .989 
D2 290.6000 1260.800 .77 .989 
D3 290.8667 1262.464 .74 .989 
D4 290.9000 1260.990 .80 .989 
D5 290.7667 1273.909 .60 .989 
D6 290.8333 1267.730 .67 .989 
D7 290.8667 1276.120 .70 .989 
D8 290.8333 1277.661 .62 .989 
D9 290.8000 1272.441 .66 .989 
D10 291.0333 1268.102 .77 .989 
D11 290.7333 1258.064 .81 .989 
D12 290.8000 1266.786 .72 .989 
D13 290.8667 1251.706 .85 .989 
D14 290.9000 1275.541 .77 .989 
E1 290.8667 1271.154 .61 .989 
E2 290.6333 1267.757 .75 .989 
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Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

E3 290.7333 1257.030 .83 .989 
E4 290.5667 1256.530 .85 .989 
E5 290.5667 1266.944 .75 .989 
E6 290.5667 1257.771 .82 .989 
E7 290.6000 1257.490 .83 .989 
E8 290.8000 1258.993 .73 .989 
E9 290.5667 1268.461 .72 .989 
E10 290.6000 1259.834 .79 .989 
F1 290.6667 1259.126 .77 .989 
F2 290.6333 1253.551 .86 .989 
F3 290.8667 1261.913 .81 .989 
F4 290.8000 1259.545 .88 .989 
F5 290.8000 1260.924 .85 .989 
F6 290.7000 1254.010 .88 .989 
F7 290.8000 1260.924 .85 .989 
F8 290.7000 1254.010 .88 .989 
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ตาราง 43 ดัชนีความสอดคล้องความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

ที ่ รายการตรวจสอบ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ส่วนที่ 1 บทน า 
1 หลักการของโปรแกรมมีความ

เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพ
ปัจจุบันปัญหา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

2 เป็นโปรแกรมที่ใช้พัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาได้อย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

3 วัตถุประสงค์ของโปรแกรมมีความ
ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

4 วัตถุประสงค์ของโปรแกรมมีความ
สอดคล้องกับเปา้หมายของการ
พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

5 เป้าหมายของโปรแกรมมีความ
ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

6 เป้าหมายของโปรแกรมมีความ
เหมาะสมกับกลุ่มเปา้หมายที่
ต้องการพัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

7 เป็นโปรแกรมที่ช่วยเสริมสร้างให้
ผู้บริหารสถานศึกษาไดม้ีโอกาส
แลกเปลีย่นเรยีนรู้ แลก
ประสบการณ์ระหว่างกัน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาที่ไดร้ับการ
พัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ สามารถน าไปใช้
บริหารงานในหน้าท่ีได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการตรวจสอบ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ส่วนที่ 2  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บรหิารสถานศึกษาประถมศึกษา 
9 ชุดกิจกรรมการพัฒนา แหล่งเรียนรู้

ของโปรแกรมมคีวามเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

10 เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของ
โปรแกรมมีความเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

11 การจัดล าดับเนื้อหากิจกรรมพัฒนา
มีความเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

12 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการพัฒนามี
ความเหมาะสม 1 1 1 1 1 0 1 1 1 8 0.89 

13 สื่อวีดิทัศน์ ที่ใช้ประกอบเสริม
เนื้อหามีความถูกต้อง เหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

14 กระบวนการพัฒนาตามโปรแกรมมี
ความเหมาะสม ชัดเจนและน าไปสู่
การปฏิบัตไิดจ้ริง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

15 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ มีความ
เหมาะสมกับผู้บริหารสถานศึกษา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินผล 
16 เครื่องมือท่ีใช้วัดและประเมินผลมี

ความชัดเจน ครอบคลุมและตรงกบั
สิ่งที่ต้องการประเมิน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

17 วิธีการวัดและประเมินผลตรงกับ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

18 การวัดและประเมินผล ครอบคลมุ
สิ่งที่ต้องการประเมิน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 
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ตาราง 43 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการตรวจสอบ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ส่วนที่ 4  ผลส าเร็จของการน าโปรแกรมไปใช้ 
19 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการ

พัฒนาตามโปรแกรมฯ มีภาวะผู้น า
เพิ่มมากข้ึน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

20 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการ
พัฒนาตามโปรแกรมฯ สามารถ
บูรณาการทักษะและความรู้ไปใช้ใน
การบริหารงานในโรงเรียนได้จริง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการ
พัฒนาตามโปรแกรมฯ สามารถ
บูรณาการทักษะและความรู้ไปใช้ใน
การประสานประโยชนด์้าน
การศึกษากับหน่วยงานอ่ืนท่ี
เกี่ยวข้องได้จริง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

22 สารสนเทศท่ีได้จากการประเมินผล
การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์  
จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่มี
หน้าท่ีในการพัฒนาผู้บรหิาร
สถานศึกษาทุกระดับ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 
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ตาราง 44 ดัชนีความสอดคล้องความเป็นไปได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 

ที ่ รายการตรวจสอบ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ส่วนที่ 1 บทน า 
1 หลักการของโปรแกรมมีความ

เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพ
ปัจจุบันปัญหา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

2 เป็นโปรแกรมที่ใช้พัฒนาผู้บริหาร
สถานศึกษาได้อย่างต่อเนื่อง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

3 วัตถุประสงค์ของโปรแกรมมีความ
ชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

4 วัตถุประสงค์ของโปรแกรมมีความ
สอดคล้องกับเปา้หมายของการพฒันา
ผู้บริหารสถานศึกษา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

5 เป้าหมายของโปรแกรมมีความชัดเจน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 
6 เป้าหมายของโปรแกรมมีความ

เหมาะสมกับกลุ่มเปา้หมายทีต่้องการ
พัฒนา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

7 เป็นโปรแกรมที่ช่วยเสริมสร้างให้
ผู้บริหารสถานศึกษาไดม้ีโอกาส
แลกเปลีย่นเรยีนรู้ แลกประสบการณ์
ระหว่างกัน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาที่ไดร้ับการพฒันา
ตามโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ สามารถ
น าไปใช้บริหารงานในหน้าท่ีได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

             

 
 



 

 

  430 

ตาราง 44 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการตรวจสอบ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ส่วนที่ 2  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บรหิารสถานศึกษาประถมศึกษา 

9 ชุดกิจกรรมการพัฒนา แหล่งเรียนรู้
ของโปรแกรมมคีวามเหมาะสม 1 0 1 1 1 1 1 0 1 7 0.78 

10 เนื้อหากิจกรรมการพัฒนาของ
โปรแกรมมีความเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

11 การจัดล าดับเนื้อหากิจกรรมพัฒนามี
ความเหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

12 สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ที่ใช้ในการพัฒนามี
ความเหมาะสม 1 1 1 1 1 0 1 1 1 8 0.89 

13 สื่อวีดิทัศน์ ที่ใช้ประกอบเสริมเนื้อหามี
ความถูกต้อง เหมาะสม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

14 กระบวนการพัฒนาตามโปรแกรมมี
ความเหมาะสม ชัดเจนและน าไปสู่การ
ปฏิบัติได้จริง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

15 วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ มีความ
เหมาะสมกับผู้บริหารสถานศึกษา 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

ส่วนที่ 3 เครื่องมือประเมินผล 
16 เครื่องมือท่ีใช้วัดและประเมินผลมี

ความชัดเจน ครอบคลุมและตรงกบัสิ่ง
ที่ต้องการประเมิน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

17 วิธีการวัดและประเมินผลตรงกับ
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

18 การวัดและประเมินผล ครอบคลมุสิ่งที่
ต้องการประเมิน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 
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ตาราง 44 (ต่อ) 
 

ที ่ รายการตรวจสอบ 

ระดับความคิดเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิ 

∑R IOC 

คน
ที่ 

1 

คน
ที่ 

2 

คน
ที่ 

3 

คน
ที่ 

4 

คน
ที่ 

5 

คน
ที่ 

6 

คน
ที่ 

7 

คน
ที่ 

8 

คน
ที่ 

9 

ส่วนที่ 4  ผลส าเร็จของการน าโปรแกรมไปใช้ 

19 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการ
พัฒนาตามโปรแกรมฯ มีภาวะผู้น า
เพิ่มมากข้ึน 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

20 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการ
พัฒนาตามโปรแกรมฯ สามารถบูรณา
การทักษะและความรูไ้ปใช้ในการ
บริหารงานในโรงเรียนได้จริง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาที่เข้ารับการ
พัฒนาตามโปรแกรมฯ สามารถบูรณา
การทักษะและความรูไ้ปใช้ในการ
ประสานประโยชน์ด้านการศึกษากับ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้องได้จริง 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 

22 สารสนเทศท่ีได้จากการประเมินผล
การใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ า
การเปลีย่นแปลงเชิงสร้างสรรค์  
จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่มี
หน้าท่ีในการพัฒนาผู้บรหิาร
สถานศึกษาทุกระดับ 1 1 1 1 1 1 1 1 1 9 1.00 
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ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจหลังการพัฒนาของผู้เข้ารับการพัฒนา 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
 
 Descriptive Statistics 
 

  N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

A1 11 5.00 5.00 5.00 .00 
A2 11 5.00 5.00 5.00 .00 
A3 11 3.00 5.00 4.36 .81 
A4 11 4.00 5.00 4.36 .50 
A5 11 5.00 5.00 5.00 .00 
A6 11 5.00 5.00 5.00 .00 
A7 11 4.00 5.00 4.73 .47 
A8 11 4.00 5.00 4.82 .40 
A9 11 5.00 5.00 5.00 .00 
A10 11 5.00 5.00 5.00 .00 
A11 11 4.00 5.00 4.73 .47 
A12 11 4.00 5.00 4.82 .40 
A13 11 4.00 4.00 4.00 .00 
A14 11 4.00 5.00 4.91 .30 
A15 11 4.00 5.00 4.91 .30 
A16 11 5.00 5.00 5.00 .00 
A17 11 4.00 5.00 4.73 .47 
A18 11 4.00 5.00 4.82 .40 
A19 11 4.00 5.00 4.82 .40 
A20 11 5.00 5.00 5.00 .00 
Valid N 
(listwise) 

11         
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน ดร.สุวัฒน์  เงินฉ่ า 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054           คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
             อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมานจิตร ภริมยร์ื่น 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน ว่าที่ร้อยตรี ดร.อานนท์  สุขภาคกิจ 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์   
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 



 

 

  437 

 
  
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน ดร.วิษณุ ทรัพยส์มบตั ิ
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 



 

 

  438 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน รองศาสตราจารย์ ดร.สฎาย ุธีระวณิชตระกูล   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 



 

 

  439 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวตัร  ปะโคคัง   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 



 

 

  440 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน ดร.ประพนธ์ หลีสิน   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน ดร.รัชนี  ชังชู   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์ 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธห์ลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 



 

 

  442 

 
  
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1054            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 พฤษภาคม 2561 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตวัช้ีวัด 
 
เรียน ผศ.ดร.อ านาจ ชนะวงศ์ 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สงักัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี ผศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธห์ลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันองค์ประกอบและตัวช้ีวัด เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

 
       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จลุสุวรรณ์) 
           รองคณบดีฝ่ายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน 
        คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174 เบอร์โทรนิสติ 0862428484 



 

 

  443 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1008          คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
            อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

เรียน รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวตัร  ปะโคคัง 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธห์ลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  444 

 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1008            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

เรียน รองศาสตราจารย์ ดร.สฎาย ุ ธีระวณิชตระกูล 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธห์ลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 
 



 

 

  445 

 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1008            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพศาล วรค า 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ 
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธห์ลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 
 



 

 

  446 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1008            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

เรียน ดร. ปรีชา  การสะอาด   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  447 

 
  
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1008            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

17 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 

เรียน ดร.อาทิตย์  อาจหาญ    
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ไดไ้ปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  448 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1031            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

18 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการจัดท าวิทยานิพนธ์ 
 

เรียน  
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน ได้อนุญาตให้ นายวรวุฒิ  อันปัญญา เก็บรวบรวมข้อมลู
ส าหรับการท าวิทยานิพนธ์ในครั้งนี้ เพื่อนิสิตจะน าข้อมลูที่ได้ไปด าเนินการในขั้นต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  449 

 
     
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1030            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

18 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ดร.สุวัฒน์  เงินฉ่ า 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี้ 
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าขอ้มูลที่ไดไ้ป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 



 

 

  450 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1030            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

18 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ดร.วิษณุ ทรัพยส์มบตั ิ
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าขอ้มูลที่ไดไ้ป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 



 

 

  451 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1030            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

18 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวตัร  ปะโคคัง   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าขอ้มูลที่ไดไ้ป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 



 

 

  452 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1030            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

18 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมานจิตร ภริมยร์ื่น 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าขอ้มูลที่ไดไ้ป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 



 

 

  453 

 
 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 1030            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

18 เมษายน 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ผศ.ดร.ไพโรจน์  กลิ่นกุหลาบ   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันวิธีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าขอ้มูลที่ไดไ้ป
ด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 



 

 

  454 

 
  
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ดร.สุวัฒน์  เงินฉ่ า 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  455 

 
 
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ดิเรก พรศรีมา 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  456 

 
 
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ศาตราจารย์ ดร.พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทักษ์ 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  457 

 
 
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน รองศาสตราจารย์ ดร.สฎาย ุ ธีระวณิชตระกูล   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  458 

 
 
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน รองศาสตราจารย์.ดร.จิณวตัร  ปะโคคัง   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  459 

 
 
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์  กลิ่นกุหลาบ 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  460 

 
 
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ดร.รัชนี  ชังชู   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
 



 

 

  461 

 
 
ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ดร.เอกชัย ชินโคตร   
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 
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ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1179            คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน ดร.ประพนธ์ หลีสิน 
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้  ความสามารถ และมีประสบการณ์ ในเรื่องนี้
เป็นอย่างดี  จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบและยืนยันความเหมาะสมของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ดไ้ปด าเนินการในขั้นตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 086242848 
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ที่ อว. 0605.5(2) / ว 1180           คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 
 

9 กรกฎาคม 2562 
 

เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ 
 

เรียน  
 
  ด้วย นายวรวุฒิ อันปัญญา นิสิตปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์  เรื่อง “การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น”  ซึ่งเป็นส่วน
หนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ด. การบริหารและพัฒนาการศกึษา โดยมี รศ.ดร.สุธรรม  ธรรมทศันานนท์ เป็น
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และ ผศ.ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร เปน็อาจารย์ที่ปรึกษาร่วมในครั้งนี ้
  เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลยัมหาสารคาม ใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านโปรดอนญุาตให้ นายวรวุฒิ  อันปัญญา ท าการทดลองใช้
เครื่องมือ  เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลทีไ่ด้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป 
 
  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลยัมหาสารคาม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า 
คงได้รับความกรณุาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 
       (รองศาสตราจารย์ ดร.รังสรรค์ โฉมยา) 
                     รองคณบดี ปฏิบัติราชการแทน 
              คณบดีคณะศึกษาศาสตร ์
 
 
งานวิชาการและบณัฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร ์
โทรศัพท,์โทรสาร 0-4371-3174  
เบอร์โทรนสิิต 0862428484 

 



 

 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายวรวุฒ ิอันปัญญา 
วันเกิด วันที่ 23 กุมภาพันธ์ พ.ศ. 2524 
สถานที่เกิด อ าเภอเมืองมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 151 หมู่ที่ 13 ต าบลพระลับ   

อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น รหัสไปรษณีย์ 40000 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนเทศบาลบ้านโนนทัน   

ส านักการศึกษา เทศบาลนครขอนแก่น   
ต าบลในเมือง อ าเภอเมืองขอนแก่น จังหวัดของแก่น  
รหัสไปรษณีย์ 40000 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2533  ประถมศึกษาตอนต้น   
      โรงเรียนสาธติวิทยาลัยครูมหาสารคาม มหาสารคาม  
พ.ศ. 2536  ประถมศึกษาตอนปลาย   
      โรงเรียนสาธติวิทยาลัยครูมหาสารคาม มหาสารคาม  
พ.ศ. 2542  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสารคามพิทยาคม  
      จังหวัดมหาสารคาม  
พ.ศ. 2546  ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.)   
      สาขาวิชาคณิตศาสตร์ สถาบันราชภัฏมหาสารคาม  
พ.ศ. 2551  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา   
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)  
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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