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เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  2)  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพ 
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กาฬสินธุ์  ซึ่งการวิจัยแบ่งเป็น  3  ระยะ  ดังนี้  1)  ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  แล้วประเมินความเหมาะสมโดย  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  2)  ศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
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(Intellectual  Stimulation)  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และมีการ
คิดเชิงบูรณาการ  ในการปฏิบัติงาน  3)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  มี  
2  ตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการ  และการมีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  
และ  4)  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  มี  3  ตัวชี้วัด  
คือ  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  การใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน 
  2.  สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง   
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด  และความต้องการ
จ าเป็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย   
คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ด้านการกระตุ้นการ
ใช้ปัญญา  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ   
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ABSTRACT 
 
 The  purposes  of  this  research  were  1)  to  study  the  components  and  
indicators  of  Transformational  Leadership  in  Kalasin  Provincial  Administrative  
Organization.  2)  to  study  current  condition  Transformational  leadership  of  
teachers  in  Kalasin  Provincial  Administrative  Organization.  3)  to  develop  
Transformational  Leadership  Program  for  Teacher  in  Kalasin  Provincial  
Administrative  Organization.  The  research  composed  of  three  periods  which  were  
:  Period  1.  The  study  of  the  factors  and  indicators  of  Transformational  
Leadership  for  teachers.  Then  evaluate  the  suitable  evaluation  by  7  resource  
persons.  Period  2,  the  study  of  present  state  and  desire  of  Transformational  
Leadership  for  teachers  in  Kalasin  Provincial  Administrative  Organization.  The  
sampling  groups  used  in  the  research  were  203  administrators  and  teachers  in  
the  academic  year  2016  in  Kalasin  Provincial  Administrative  Organization,  and  
Period  3,  the  development  of  transformational  leadership  program  for  teachers  
in  Kalasin  Administrative  Organization  by  deeply  interviewed  and  evaluated  the  
transformational  leadership  program  for  teachers  by  7  resource  persons.  The  
tools  used  in  the  research  composed  of  1)  interviewing  form  and  2)  the  
program  of  evaluation  form.  The  statistics  used  in  analyzing  data  were  mean,  
percentage,  and  standard  deviation. 
 The  results  are  as  follows  : 
  1.  The  factors  and  indicators  of  Transformational  Leadership  state  for  
teachers  composed  of  4  factors  which  were  1)  idealized  influence  with  two  
indicators  which  were  :  having  vision  in  working  and  augustness  in  working  2)  
intellectual  stimulation  with  2  indicators  which  were  creative  in  working  and  
integration  thinking  in  working  3)  inspirational  motivation  with  2  indicators  which  
were  building  up  inspiration  in  working  and  having  value  and  reality  of  working  
and  4)  individualized  consideration.  There  are  3  indicators  ;  those  are  taking  
into  account  the  individual  differences  in  performance,  using  of  communication  
skills  in  practice,  and  assignments  and  coaching. 
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  2.  The  present  state  of  Transformational  Leadership  for  teachers,  in  
general  was  at  “medium  level”,  the  level  of  Transformational  Leadership  state  
for  teachers  was  in  the  level  of  “most”  and  the  important  needs  arranged  
from  “much”  to  “little”  were  the  influence  of  ideology,  individualized  
consideration,  intellectual  motivation  and  inspirational  motivation. 
  3.  Transformational  leadership  program  in  changing  for  teachers  in  
Kalasin  Administrative  Organization  composed  of  the  principles  of  the  program,  
the  purpose  consists  of  program,  the  content  consists,  development  activities  of  
the  program  and  measurement  and  evaluation  the  program. 
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บทที ่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 กระแสโลกาภิวัตน์ในช่วงทศวรรษที่ผ่านมา  ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากมายและ
รวดเร็ว  ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีที่รุดหน้า  ท าให้พลเมืองโลกรวมทั้งประเทศไทยก้าวตามวิทยาการ
ใหม่ๆ   ไปอย่างไม่หยุดยั้ง  การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมที่ด าเนินไปอย่างรวดเร็ว  จึงส่งผลให้
แนวโน้มการพัฒนาการศึกษาของไทยภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์  ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ  สังคม  
วัฒนธรรม  การเมืองการปกครองประชาชน  การสาธารณสุข  สิ่งแวดล้อม  รวมทั้งวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีล้วนมีอิทธิพลอย่างยิ่งในการจัดการศึกษาของไทย  (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.    
2551  :  2)  ผู้น าเป็นผู้ที่มีความส าคัญมากต่อการพัฒนาโรงเรียนอย่างมีประสิทธิภาพและเปลี่ยนแปลง
ในทางท่ีดี  ดังนั้นครจู าเป็นต้องอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  และภายใต้บริบทของ
การเปลี่ยนแปลง  การปรับตัวให้องค์การและบุคลากรมีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งส าคัญ  
การพยายามพัฒนาองค์การให้เป็นองค์การสมัยใหม่ที่มุ่งเน้นความส าคัญและขับเคลื่อนโดยยุทธศาสตร์สู่
การปฏิบัติให้เกิดผลนั้นเป็นเรื่องที่มีความยากล าบากและจ าเป็นต้องอาศัย  “การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง”  อย่างเป็นระบบ  ซ่ึงในการบริหารการเปลี่ยนแปลงให้บรรลุผลส าเร็จนั้น  แต่ละ
หน่วยงานจะต้องด าเนินกิจกรรมที่สัมพันธ์เชื่อมโยงกันเป็นระบบ  ทั้งในระดับองค์การและระดับตัว
บุคคล  ซึ่งในระดับบุคลากร  การสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้มีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
สามารถก าหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจนเป็นสิ่งส าคัญมาก  (กระทรวงศึกษาธิการ.    
2550  :  7)  ครจูึงมีบทบาทส าคัญท่ีจะน าพาองค์การให้สามารถแข่งขันเพ่ือให้เกิดการยอมรับตั้งแต่
ระดับท้องถิ่นไปจนถึงระดับสังคมโลก  ดังนั้นวิธีที่จะเสริมสร้างให้ครปูระสบความส าเร็จสูงสุด  คือ  ครู
ต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง  Burns  (1987  :  184)  เสนอความเห็นว่า  การแสดงความเป็นผู้น ายังเป็น
ปัญหาอยู่จนทุกวันนี้  เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเรื่อกระบวนการของความเป็นผู้น า  Burns  
(1987  :  185)  อธิบายความเข้าใจในธรรมชาติของความเป็นผู้น าว่าตั้งอยู่บนพื้นฐานของความแตกต่าง
ระหว่างความเป็นผู้น ากับอ านาจที่มีส่วนสัมพันธ์กับผู้น าและผู้ตาม  อ านาจเกิดขึ้นเมื่อผู้น าจัดการบริหาร
ทรัพยากร  โดยเข้าไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ตามเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตนหวังไว้  ความเป็นผู้น าจะ
เกิดข้ึนเมื่อการบริหารจัดการท าให้เกิดแรงจูงใจ  และน ามาซึ่งความพอใจต่อผู้ตาม  ความเป็นผู้น าถือว่า
เป็นรูปแบบพิเศษของการใช้อ านาจ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงาน  โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน  ท าให้ตระหนักรู้ในภารกิจ  จูงใจ
ให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตน  ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  (รตัติกรณ ์ 
จงวิศาล.    2543  :  5)  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือบุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหนึ่งๆ  ขึ้น  
และอยู่ในฐานะที่ต้องท างานร่วมกับกลุ่มเพ่ือให้บรรลุสิ่งที่ต้องการ   
(ยุดา  รักไทย.    2546  :  12) 
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 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีจ านวนมาก  แต่มี
แนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมากคือ  “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง”  
(Transformational  Leadership)  ซึ่งมีงานวิจัยหลายเรื่องที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลกและยืนยันว่า  
ทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได ้ และสามารถพัฒนาภาวะผู้น านี้ได้ทุกองค์การ  และในประเทศต่างๆ  
ไม่ว่าจะเป็นองค์การที่อยู่ในอเมริกา  ยุโรป  หรือเอเชีย  ส าหรับในเอเชีย  มีการศึกษาวิจัยในองค์การ
ธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็ก  และขนาดใหญ่โดยเฉพาะในประเทศญี่ปุ่น  ฮ่องกง  สิงคโปร์  และใน
ประเทศไทยพบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ  ผลการ
ปฏิบัติงาน  ทั้งของกลุ่มผู้บริหาร  และของผู้ใต้บังคับบัญชา  เจตคติต่อการท างาน  ความพึงพอใจใน
การท างาน  ความผูกพันต่อองค์การ  รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์การ  และตัวแปรหรือปัจจัยอ่ืนๆ  
อีกมากมาย  (รัตติกรณ ์ จงวิศาล.    2551  :  15)  ซ่ึง  Bass  และ  Avolio  (กระทรวงศึกษาธิการ.    
2550  :  15  ;  อ้างอิงมาจาก  Bass  and  Avolio.    1994  :  158)  ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองตนเองและมองงานใน
แง่มุมหรือกระบวนทัศน์ใหม่ๆ  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องวิสัยทัศน์และภารกิจของทีมและองค์การ  
พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสารถที่สูงขึ้น  และมีศักยภาพมากข้ึน  ผู้น า
จะชักน าให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของเฉพาะตนไปสู่อุดมการณ์ที่เก่ียวกับ
ผลสัมฤทธิ์  การบรรลุสัจการแห่งตนและความเป็นอยู่ที่ดีทั้งของตนเองของผู้อ่ืน  รวมทั้งขององค์การ
และสังคม  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะประกอบด้วย  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การกระตุ้น
ทางปัญญา  การสร้างแรงบันดาลใจ  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 การพัฒนาความเป็นผู้น าเป็นจุดเริ่มต้น  ซึ่งเป็นการสร้างความเข้มแข็งส าหรับการปฏิบัติ
หน้าที่ในฐานะผู้รับนโยบายมาสู่การปฏิบัติแล้ว  ยังเป็นจุดเริ่มต้นในการเตรียมความพร้อมเพ่ือ
ความก้าวหน้าของข้าราชการผู้มีศักยภาพ  ผู้น าที่เปลี่ยนแปลงค่านิยม  ความเชื่อและความต้องการของ
คนอ่ืนให้เป็นไปในทางท่ีดีขึ้น  เป็นการเปลี่ยนผลประโยชน์ของแต่ละคนให้เป็นประโยชน์ที่ดีข้ึนของ
องค์การ  เป็นวิธีการช่วยพัฒนาให้มองในแนวใหม่แก้ปัญหาในแนวใหม่ท าให้คนกล้าท าการเปลี่ยนแปลง
ที่ดีข้ึน  เร้าใจ  และกระตุ้นให้ใช้ความพยายามที่มากข้ึนจนบรรลุผลส าเร็จมากกว่าเป้าหมายที่วางไว้  
ผู้น าจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกมีความมุ่งม่ันเปลี่ยนแปลงความรู้สึกที่มุ่งผลประโยชน์ตัวเองไปเน้น
ประโยชน์ขององค์การและของกลุ่ม  (เสนาะ  ติเยาว์.    2544  :  18)  ลักษณะผู้น าหรือแบบของความ
เป็นผู้น าที่มีอิทธิพลต่อการบริหารในลักษณะต่างๆ  กัน  การเลือกแบบของความเป็นผู้น าที่เหมาะสม  
ย่อมน าไปสู่การประสบผลส าเร็จขององค์กรและถ้าแบบของการเป็นผู้น าขององค์กรไม่เหมาะสม  หรือ
การใช้เทคนิคการจูงใจที่ไม่เหมาะสมก็อาจจะส่งผลกระทบกับองค์การได้  (กิติมา  ปรีดีดิลก.    2529  :  
28)  การบริหารการเปลี่ยนแปลงจะส าเร็จได้หรือไม่นั้นจ าเป็นต้องอาศัยความสามารถในการน าการ
เปลี่ยนแปลง  คือผู้ที่จะน าการเปลี่ยนแปลงได้นั้นจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น า  ผู้น าที่แท้จริงนั้นจะไม่ใช้
อ านาจบีบบังคับให้คนท าตาม  หากต้องมุ่งเน้นไปที่การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้ทุกคนกล้าที่จะ
เสี่ยงกล้าที่จะลอง  กล้าที่จะเปลี่ยนแปลงและปรับปรุง  โดยที่ตัวผู้น าเองก็จะต้องท าให้ดูเป็นตัวอย่าง  
(ประพันธ์  ผาสุกยืด.    2541  :  22)  ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะพยายามเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กรจาก
สภาวะหรือวัฒนธรรมหนึ่ง  ไปเป็นสภาวะหรือวัฒนธรรมอีกอย่างหนึ่ง  ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะ
เกี่ยวพันกับความเป็นผู้น าเชิงบารมีสูงมาก  เพราะว่าผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรู้สึกของ
ความไว้วางใจ  และความศรัทธาที่เข้มแข็ง  ดังนั้นเขาสามารถกระตุ้นการปฏิรูปหลายอย่างภายใน
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วัฒนธรรมขององค์กรได้  ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติงานที่ส าคัญหลายอย่าง  จะเพ่ิมความ
ตระหนักของผู้ตามต่อปัญหาและผลที่ตามมาของปัญหาขององค์กร  สมาชิกองค์กรจะต้องเข้าใจปัญหาที่
มีล าดับความส าคัญสูงต่อองค์กร  และอะไรจะเกิดขึ้นถ้าปัญหาไม่ได้ถูกแก้ไขให้ส าเร็จ  ผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงจะสร้างวิสัยทัศน์ของสิ่งที่องค์กรควรจะเป็นสร้างความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้นทั่วทั้งองค์กร
และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงทั่วทั้งองค์กรที่สนับสนุน  วิสยัทัศน์องค์ประกอบที่ส าคัญของกระบวนการ
ปฏิรูป  (สมยศ  นาวีการ.    2543  :  8) 
 การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ  วิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิม
ให้กลายเป็นสิ่งใหม่โดยอาศัยองค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ  เช่น  การวางแผนกลยุทธ์ในการ
ด าเนินงาน  การปรับเปลี่ยนโครงสร้าง  วิธีการท างาน  การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่
เปลี่ยนแปลงไปเพ่ือท าให้องค์การบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันได้  (สุธรรม  ธรรมทัศนานนท์.    2554  :  12)  การบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการ  วิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็นสิ่งใหม่  ในองค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยมีการวางแผน  การบริหารจัดการ  มีวัตถุประสงค์เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นภายใน
องค์การ  สร้างศักยภาพใหม่ๆ  โดยอาศัย  การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงาน  การปรับเปลี่ยน
โครงสร้าง  วิธีการท างาน  การด าเนินการจัดการสร้างวัฒนธรรมองค์การอย่างมีประสิทธิภาพการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อองค์กร  คือ  เป็นพื้นฐานส่วนหนึ่งของการอยู่รอดขององค์กร  
เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร  ผลักดันให้คนในองค์กรปรับเปลี่ยนจากวิถีปัจจุบัน
ไปสู่วิถีใหม่  ก าหนดสภาพการเปลี่ยนแปลงของสรรพสิ่งที่เกี่ยวข้องในองค์กร  สนับสนุนกิจกรรมการ
ปรับเปลี่ยนต่างๆ  ในองค์กรเพ่ือให้มีการพัฒนาศักยภาพขององค์กรให้โตขึ้นได้อย่างต่อเนื่อง  
ความส าคัญของการบริหารการเปลี่ยนแปลง  คือ  การศึกษาเรื่องการปรับเปลี่ยนองค์การมีความส าคัญ
อย่างสูงสุด  เพราะผู้บริหารทุกคนในองค์การทุกระดับได้เผชิญกับงานที่มีการปรับเปลี่ยนองค์การอยู่แล้ว
ตลอดชีวิตการท างานของตน  ผู้บริหารที่ตัดสินใจเลือกการปรับเปลี่ยนที่เหมาะสมและสามารถน า
แนวทางมาใช้ได้อย่างถูกต้อง  จะท าให้องค์การของเขามีความยืดหยุ่นและเปลี่ยนแปลงไปในแนวทางท่ีดี
ขึ้น  เพราะการปรับเปลี่ยน  คือ  พ้ืนฐานส่วนหนึ่งของการอยู่รอดขององค์การ  ผู้บริหารหลายคน
ตระหนักถึงว่า  การปรับเปลี่ยนเป็นวิกฤตปัจจัยของความส าคัญขององค์การ  จึงได้มีการกระตุ้นอย่าง
ต่อเนื่องให้ค้นหาส่วนใดที่จะท าให้มีการปรับเปลี่ยนองค์การในเชิงสร้างสรรค์ได้ 
 การจัดการศึกษาภายใต้กระทรวงมหาดไทย  ได้แก่  การจัดการศึกษาท่ีอยู่ภายใต้การก ากับ
ดูแลขององค์กรปกครองท้องถิ่น  ซึ่งมีข้อจ ากัดหลายด้านทั้งด้านการก าหนดนโยบายและแผนการจัด
การศึกษา  การพัฒนาหลักสูตรการศึกษาท้องถิ่น  การพัฒนากระบวนการเรียนการสอน   
การบริหารงานบุคคล  การบริหารงานการเงินและงบประมาณ  การบริหารและการจัดการทรัพยากร
เพ่ือการศึกษาระหว่างส่วนกลางและส่วนท้องถิ่นท่ียังไม่สอดคล้องกัน  และสภาพการบริหารงานส่วน
ท้องถิ่นในสภาวะปัจจุบันขาดความคล่องตัวและไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  การบริหารการศึกษายัง
ขาดการมีส่วนร่วมของภาคประชาคมและชุมชน  ท้องถิ่น  รวมทั้งการสนับสนุนจากประชาชน  และการ
บริหารและการตัดสินใจ  นโยบายการจัดการศึกษาท้องถิ่นยังขึ้นกับส่วนกลางเป็นหลัก  ทั้งนี ้ 
คณะกรรมการบริหารส่วนท้องถิ่นและผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นยังให้ความส าคัญกับการจัด
การศึกษาในระดับต่ า  ในระดับสถานศึกษาหรือโรงเรียน  คณะกรรมการบริหารสถานศึกษายังไม่มีส่วน
ร่วมในการบริหารสถานศึกษาอย่างจริงจัง  บทบาทของคณะกรรมสถานศึกษาจึงเป็นเพียงผู้ให้ค าปรึกษา
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และสนับสนุนช่วยเหลือด้านการเงิน  วัสดุครุภัณฑ์เท่านั้น  แต่ยังขาดการตัดสินใจร่วมกันในการบริหาร
จัดการศึกษา  ท าให้มีช่องว่างระหว่างองค์กรปกครองท้องถิ่น  โรงเรียน  และประชาชนในชุมชนในการ
พัฒนาและการจัดการศึกษาของท้องถิ่นให้มีประสิทธิภาพ  (กนกรัตน์  ภู่ระหงษ์.    2549  :  11)  
โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นองค์กรที่ได้ร่วมรับภาระการจัดการศึกษาโดยมีกอง
การศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรมมีหน้าที่ดูแลส่งเสริมสนับสนุนโรงเรียนจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ  
ได้รับการดูแลจากหลายหน่วยงานขององค์การบริหารส่วนจังหวัด  ถ้าโรงเรียนจะสร้างหลักประกัน  
และความมั่นคงให้กับชุมชน  สังคมได้นั้นสิ่งส าคัญ  คือ  ประสิทธิผลของโรงเรียน  เพราะคุณภาพ   
และประสิทธิผลของโรงเรียน  เป็นปัจจัยหนึ่งซึ่งจะท าให้เกิดความเชื่อถือของผู้ปกครอง  และช่วยในการ
ตัดสินใจที่จะท าให้ผู้ปกครองเลือกที่จะส่งบุตรหลานของตนเองเข้ามาศึกษาในโรงเรียน  ในการพิจารณา
ว่าโรงเรียนจะมีประสิทธิผลอยู่ระดับใดนั้น  ย่อมข้ึนอยู่กับปัจจัยส าคัญได้แก่  โรงเรียน  การบริหาร  
ผู้บริหาร  คร ู บุคลากรของโรงเรียน  และนักเรียนเป็นปัจจัยส าคัญ  (สุเนตร์  ทองโพธิ์.    2548  :  10)  
จากสภาพปัญหาการจัดการศึกษาของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ดังกล่าว  ผู้วิจัยมีความ
สนใจที่จะศึกษา  ปัจจัยด้านครูที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  เพ่ือจะท าให้ทราบถึงปัจจัยอะไรบ้างที่ส่งผลกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ในการจัดการศึกษา 
 จากอดีตถึงปัจจุบันสังคมไทยยังคงให้ความส าคัญต่อ  “คร”ู  ว่าเป็นบุคคลที่จะส่งเสริม 
และสรรค์สร้างการเรียนรู้ของผู้เรียนให้มีคุณภาพ  และเม่ือสถานการณ์การเรียนรู้เปลี่ยนแปลงไป  ทั้งท่ี
เป็นการเรียนรู้ในระบบ  นอกระบบและตามอัธยาศัย  ที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต  ที่จ าเป็นต้อง
ได้รับการส่งเสริม  พัฒนาและยกย่องเพ่ือร่วมกันปกป้อง  และเสริมสร้างการเรียนรู้ของเด็กหรือผู้เรียน
ให้เป็นผู้ที่มีความรู้  ทักษะ  เจตคต ิ และค่านิยมอันดีงามรวมทั้งมีคุณธรรมจริยธรรมเป็นคนดีของชุมชน  
สังคม  และประเทศชาติ  (วรากรณ์  สามโกเศศ  และคณะ.    2553  :  35)  การจัดการศึกษาของ
สถานศึกษามีองค์ประกอบที่ส าคัญ  คือ  คร ู ซึ่งมีองค์ประกอบที่เกี่ยวข้อง  2  ส่วน  ได้แก่  คุณภาพ
ของตัวครู  และคุณภาพการจัดกิจกรรมการเรียนรู้และการประเมินผลของครู  จากค าแถลงนโยบายของ
คณะรัฐมนตรี  ซ่ึงมีพลเอก  ประยุทธ์  จันทร์โอชา  เป็นนายกรัฐมนตรี  ได้แถลงนโยบายต่อสภานิติ
บัญญัติแห่งชาติ  (สนช.)  เมื่อวันศุกร์ที่  12  กันยายน  2557  ส าหรับนโยบายด้านการศึกษาและเรียนรู้  
การทะนุบ ารุงศาสนา  ศิลปะและวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับครู  ในข้อที่  4.6  ว่า  จะพัฒนาระบบ
การผลิต  และพัฒนาครูที่มีคุณภาพ  และจิตวิญญาณของความเป็นครู  เน้นครูผู้สอนให้มีคุณวุฒิตรง
ตามวิชาที่สอน  น าเทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่เหมาะสมมาใช้ในการเรียนการสอนเพื่อเป็น
เครื่องมือช่วยครูหรือเพ่ือการเรียนรู้ด้วยตนเอง  เช่น  การเรียนทางไกล  การเรียนโดยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์  (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา.    2551  :  35)  ประกอบกับร่างแผนปฏิบัติการ
หรือ  Roadmap  การปฏิรูปการศึกษา  พ.ศ.  2558-2564  ของกระทรวงศึกษาธิการ  จ านวน  6  
ด้าน  คือ  1.  การปฏิรูปครู  2.  การกระจายโอกาส  และคุณภาพการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม  
3.  ปฏิรูปการบริหารจัดการ  4.  ปรับระบบการผลิต  และพัฒนาก าลังคน  เพ่ิมศักยภาพการแข่งขัน  5.  
ปฏิรูปการเรียนรู้  6.  การปรับระบบการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  จะเห็นได้ว่าการพัฒนาครูที่เป็น
ระบบและต่อเนื่อง  ต้องมีการก าหนดมาตรฐานแต่ละต าแหน่งโดยมีที่มาจากพ้ืนฐานความรู้  
(knowledge)  ทักษะ  (Skill)  วิธีคิด  (Self-Concept)  คุณลักษณะส่วนบุคคล  (Trait)  และแรงจูงใจ  
(Motive)  ที่เรียกว่าสมรรถนะ  (Competency)  จะส่งผลให้การปฏิบัติงานเกิดผลลัพธ์สูงสุด  ดังนั้น
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สถานศึกษาจะต้องจัดท ากลยุทธ์การบริหารงานบุคคลขององค์กรให้เป็นไปอย่างมีทิศทางและมีความ
ต่อเนื่อง  ไม่ว่าจะเป็นระบบการสรรหาและคัดเลือก  การพัฒนาบุคลากรการวัดและประเมินศักยภาพ  
การวางแผนปฏิบัติงาน  เป็นต้น  เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรคือคุณภาพผู้เรียนนั่นเอง  
สถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องปรับระบบการพัฒนาครูให้สามารถปรับเปลี่ยนครูให้มีสมรรถนะตรงตามที่
ต้องการ  โดยมุ่งเน้นสมรรถนะที่สนับสนุนต่อความส าเร็จของสถานศึกษาและคุณลักษณะที่สัมพันธ์กับ
ความส าเร็จของงาน  โดยเน้นการท างานให้บรรลุผลผลิตที่ต้องการตามมาตรฐานการศึกษาด้วยการ
พัฒนาสมรรถนะมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  (จีระ  งอกศิลป์.    2550  :  24) 
 องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ในฐานะเป็นผู้ที่มีบทบาทในการบริหารและมีหน้าที่
รับผิดชอบการจัดการศึกษาสถานศึกษาตามที่กฎหมายก าหนดโดยต้องน านโยบาย  กฎ  ระเบียบ  
เกณฑ ์ และมาตรฐาน  ที่ก าหนดโดยรัฐมาด าเนินการให้เกิดประสิทธิผลโดยด าเนินตามแนวทาง  
เป้าหมาย  และวัตถุประสงค์  ที่คณะกรรมการสถานศึกษาก าหนดขึ้น  รวมทั้งบริหารงานด้านวิชาการ  
บริหารงานบุคคล  บริหารงานงบประมาณและบริหารงานทั่วไป  แผนยุทธศาสตร์องค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  ได้ก าหนดปรัชญาน าทาง  วิสัยทัศน์  พันธกิจ  ภารกจิ  และนโยบายด้านการศึกษา  
โดยก าหนดแนวทางในการพัฒนาระบบบริหารและจัดการศึกษา  ปรับปรุงระบบโครงสร้างการบริหาร
การศึกษา  ตามหลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจลงสู่การ
ปฏิบัติการหรือสถานศึกษาโดยตรง  และให้มีการระดมทรัพยากรทางการศึกษา  ส่งเสริมให้บุคคล  
องค์กร  ชุมชน  สถาบันต่างๆ  มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาและสร้างเครือข่ายทางการศึกษา   
 จากผลการประเมินการพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ตามแผนพัฒนาสามปี  
จุดมุ่งหมายเพ่ือการพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ข้อที ่ 4  การศึกษามีคุณภาพตามเกณฑ์
มาตรฐานการศึกษา  ข้อมูลพ้ืนฐานผลการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในภาพรวมได้มาตรฐานคุณภาพ
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  24  มาตรฐาน  คือ  ร้อยละ  2.75  (ป ี 2557)  ซึ่งตามตัวชี้วัดร้อยละ
ของสถานศึกษาในภาพรวมได้มาตรฐานคุณภาพขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  2.00-2.99  เท่ากับ  
พอใช้  และเป้าหมายของแผนพัฒนาสามปีองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  (พ.ศ.  2558-2560)  
คือ  ปี  พ.ศ.  2558  คือ  ร้อยละ  3.00  ปี  พ.ศ.  2559  คือ  ร้อยละ  3.25  ปี  พ.ศ.  2560  คือ  
ร้อยละ  3.50 
 ดังนั้นโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  จึงต้องปรับเปลี่ยนพัฒนาระบบ
บริหารและจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์  และนโยบายการศึกษาดังกล่าว  จึงท าให้เป็น
ที่น่าสนใจว่าครูในโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์มีพฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมากน้อยเพียงใด  โดยครตู้องปรับเปลี่ยนบทบาทในการปฏิบัติงาน  ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะ
ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครสูังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาครตู่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้  มีค าถามการวิจัยเพื่อน าสู่การด าเนินการวิจัย  ดังนี้ 
  1.  องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  มีอะไรบ้าง 
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  2.  สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงคภ์าวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เป็นอย่างไร 
  3.  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครสูังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ที่เหมาะสมควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  มีความมุ่งหมายของการศึกษา  ดังนี้ 
  1.  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   
  2.  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   
  3.  เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครสูังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  มีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
  1.  ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
  2.  ผลของการวิจัยสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ครสูังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  น าไปพิจารณาหาวิธีการเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครสูังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ต่อไป 
  3.  ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ที่สามารถน าไปเป็น
เครื่องมือหรือแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครสูังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยดังนี้ 
  1.  ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   1.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   1.2  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู 4  ด้าน  ดังนี้ 
    1.2.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence) 
    1.2.2  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation) 
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    1.2.3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation) 
    1.2.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  
Consideration) 
   1.3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
  2.  ขอบเขตประชากร  กลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามการวิจัยและความมุ่งหมายของการวิจัย  ผู้วิจัยขอน าเสนอ  
ดังนี้ 
    2.1  การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวชี้วัด  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน 
    2.2  การศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของคร ู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
     2.2.1  ประชากร  ได้แก่  ผู้บริหารและครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  โดยแยกเป็นผู้บริหาร  จ านวน  38  คน  และ  คร ู จ านวน  375  คน  รวมทั้งหมด  413  
คน  จากโรงเรียนทั้งหมด  12  โรงเรียน   
     2.2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่  ผู้บริหารและครู  ของ
สถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ปีการศึกษา  2559  จ านวน  203  คน  จาก  
12  โรงเรียน  ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ร้อยละ  49  ของ  Yamane  (บุญชม  ศรีสะอาด.    
2553  :  15  ;  อ้างอิงมาจาก  Yamane.    1973  :  225)   
    2.3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ซึ่งท าหน้าที่ประเมินความถูกต้อง/ความ
เหมาะสม/ความเป็นไปได้/ความเป็นประโยชน์และคุ้มค่า  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน 
 
กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร  หลักการ 
แนวคิด  ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
  1.  องคป์ระกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
   การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครจูาก
ความหมาย  นิยาม  หลักการ  แนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
นักวิชาการหลายท่าน  ได้เป็น  4  ด้าน  ดังนี้  (McShane  and  Glinow.    2000  ;  Ward.   2002  
;  Bass  and  Avolio.    1994  ;  วิโรจน์  สารรัตนะ.    2548  ;  ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์.    2546  ;  
รัตติกรณ ์ จงวิศาล.    2550  ;  โสภณ  ภูเก้าล้วน.    2551  ;  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์.    2544) 
    1.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence) 
    1.2  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation) 
    1.3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation) 
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    1.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration) 
  2.  โปรแกรมและการพัฒนา 
   2.1  องค์ประกอบของโปรแกรม  ผู้วิจัยสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมจาก
เอกสารต่างๆ  ได้องค์ประกอบของโปรแกรม  ดังนี้  (สุวิมล  ว่องวาณิช.    2544  :  15)   
    2.1.1  หลักการของโปรแกรม 
    2.1.2  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    2.1.3  เนื้อหาสาระ 
    2.1.4  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
    2.1.5  การวัดและประเมินผลของโปรแกรม 
   2.2  กระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
    2.2.1  ขั้นศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    2.2.2  ขัน้ศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครสูังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    2.2.3  ขั้นสร้างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    2.2.4  ขั้นพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครสูังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 จากการที่ได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู ผู้วิจัยได้
วิเคราะห์และสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู รวมทั้งได้ศึกษาผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและ
ต่างประเทศ  สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังภาพประกอบ  1 
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ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครสูังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ครั้งนี้  ได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ส าคัญ  ดังนี้ 
  1.  โปรแกรม  หมายถึง  แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ  มีข้ันตอนใน
การพัฒนา  ที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีที่
เป็นพื้นฐาน  เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาใน
แต่ละองค์กร 
  2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  (Transformational  Leadership)  หมายถึง  
ระดับพฤติกรรมของคร ู ทีแ่สดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน  เป็นกระบวนการที่ครูมีอิทธิพลต่อ

องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครู(Transformational  Leadership) 
 1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ (Idealized  Influence) 
  1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
  1.2  มีบารมีในการปฏิบตัิงาน     
 2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation) 
  2.1  มีความคดิสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
  2.2  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
 3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation) 
  3.1  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกตอ้งในการปฏิบัติงาน 
 4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration) 
  4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบตัิงาน 
  4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
  4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1.  หลักการของโปรแกรม     2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3.  เนื้อหาสาระ       4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
5.  การวัดและประเมินผลของโปรแกรม 
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ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้มีความพยายามในการ
คาดหวังสูงขึ้นกว่าเดิม  พัฒนาระดับความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มหรือองค์กร  การพยายาม
จูงใจผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ท างานเพ่ือมุ่งผลประโยชน์ของกลุ่มหรืองค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน  
ซึ่งกระบวนการที่ครูมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบหลักดังต่อไปนี้ 
   2.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครสูร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของครู  การประพฤติตน
ให้เป็นแบบอย่างที่ด ี การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการรับผิดชอบ  เป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาดทางอารมณ์ 
ซึ่งประกอบด้วย  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และมีบารมีในการปฏิบัติงาน  (สุวัฒน์  จลุสุวรรณ์.    
2554  :  32-35) 
    2.1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  เป็นผู้ที่ก าหนดโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจ  สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถท าได้
จริง  และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กรซึ่งน าไปสู่การที่ทุก
คนในองค์กรเห็นคุณค่าและการยอมรับเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน  สามารถสื่อสารความหมายของ
วิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนเพ่ือให้ผู้ตามได้เข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก  กระตุ้นให้เกิดความสนใจ  เห็น
ความส าคัญและคุณประโยชน์ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น  และให้ทุกคนมีการน าไปปฏิบัติและมี
การแสดงออกในทิศทางเดียวกัน  ซึ่งจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดความเชื่อถือ  ความเชื่อม่ันให้
เกิดข้ึนในตัวของผู้ตาม 
    2.1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกอย่างเด่นชัดถึง
การเป็นคนดี  มีศีลธรรม  ซื่อสัตย์  เป็นที่น่าเชื่อถือ  ไว้วางใจ  มีบุคลิกลักษณะที่เด่นเหนือผู้อื่น  
สามารถสร้างความเลื่อมใส  ศรัทธา  และเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม  รวมถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี  โดยที่
ผู้น าได้ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน  ทั้งในเรื่องค่านิยม  ทัศนคติทางบวก  มีมาตรฐาน
และหลักการในการท างาน  สามารถเป็นแบบอย่างและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานมีแนวคิดหรือค่านิยมร่วม
ตามแบบอย่างผู้น า  อันจะส่งผลดีต่องาน  ผู้น าได้ปฏิบัติตามแนวคิด  ค่านิยม  หรือค าพูดที่กล่าวไว้   
มีการตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผู้ร่วมงานสม่ าเสมอว่าเป็นไปตามมาตรฐานหรือค่านิยมท่ี
ก าหนดร่วมกันหรือไม่  และสะท้อนกลับข้อมูลเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเมื่อพบว่าการปฏิบัติไม่เป็นไปตาม
ข้อตกลง  รวมถึงการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ  โดยสร้างความคาดหวังในผลส าเร็จของงานและ
ความสามารถของผู้ร่วมงาน  ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจ  เพ่ือให้ผู้ร่วมงานรับรู้และตระหนักใน
คุณค่าและคาดหวังในผลส าเร็จของงาน  ยกย่องชมเชย  ให้รางวัล  หรือร่วมฉลองความส าเร็จของ
ผู้ร่วมงานหรือทีม  ส่งผลให้ผู้รว่มงานเกิดขวัญและก าลังใจ  เต็มใจท างาน  การสร้างสัมพันธภาพและ
บรรยากาศที่ดีในองค์กร 
   2.2  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครสู่งเสริมการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหา
แบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์  และคิดเชิง
บูรณาการในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้นซึ่ง
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ประกอบด้วย  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และมีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    2554  :  36-45) 
    2.2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดหาวิธีการท างาน
และการแก้ปัญหาโดยการแสวงหาวิธีใหม่ๆ  ที่แตกต่างไปจากวิธีการที่ใช้ปฏิบัติแบบเดิมๆ  การมองโลก
และปัญหาที่เกิดข้ึนในแง่ดีที่เป็นลักษณะการคิดเชิงบวก  และสร้างรูปแบบความคิดแปลกใหม่เพ่ือสร้าง
นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
    2.2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม  โดยพยายามแสวงหาแนวคิดหลักที่ทุกคนมีร่วมกันมาบูรณาการใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการท างานแก่ส่วนรวม  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการยอมรับในแนวทางการท างานหรือการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน  และส่งผลต่อการแก้ไขปัญหาได้ตรงตามสาเหตุที่แท้จริงและยั่งยืน 
   2.3  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่ครู
มีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มี
การตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  และส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองโลกในแง่ดีซึ่งประกอบด้วย  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการมี
ค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
    2.3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กรไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มี
การตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ   
    2.3.2  การมีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความเชื่อ
ว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและถูกต้อง  ที่สามารถน ามาใช้ยึดถือเป็นหลักในการปฏิบัติงาน  
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
     ค่านิยม  หมายถึง  การมีความเชื่อว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและมี
คุณคา่ที่จะยึดถือและน าไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน 
     จิตส านึกท่ีถูกต้องในการท างาน  หมายถึง  มีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กร  มี
ความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ  มีความเสียสละและอุทิศตนในการท างานด้วยความเต็มใจเป็นอย่างยิ่ง   
   2.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  
หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูพยายามสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความเข้าใจใน
ความแตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่าของ
แต่ละบุคคล  มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  และการ
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูง  
โดยมีเทคนิคการสอนและการมอบหมายงานที่ดี  ซึ่งประกอบด้วย  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการ
สอนงาน 
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    2.4.1  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การ
ตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนมีคุณสมบัติเฉพาะตัวที่มีความแตกต่างกัน  ได้แก่  สติปัญญา  อารมณ ์ 
พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและสังคม  การศึกษา  ตลอดจนวิธีการเรียนรู้ในสิ่งต่างๆ 
    2.4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความสามารถหรือ
ความเชี่ยวชาญในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล  เพ่ือให้เข้าใจความหมายของข้อมูลข่าวสารและความ
เข้าใจอันดีระหว่างกัน  เป็นการใช้วิธีการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 
    2.4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน  หมายถึง  การกระจายความ
รับผิดชอบและการให้ค าแนะน า  ชี้แนะในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  สรุปดังนี้ 
     การมอบหมายงาน  หมายถึง  การกระจายความรับผิดชอบหรือการมอบหมาย
งานไปสู่ผู้ร่วมงานเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ท างานที่มีความท้าทายความสามารถ  และเป็นการพัฒนา
ทักษะในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน  สร้างความรู้สึกไว้วางใจระหว่างกันในการท างาน 
     การสอนงาน  หมายถึง  การให้ค าแนะน า  ชี้แนะแนวทางและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  เพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  3.  ผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผู้บริหารสถานศึกษา  ซ่ึงด ารงต าแหนง่ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา  และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา  หรือผู้รักษาราชการแทน  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  
กรณีสถานศึกษาซึ่งไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์ 
  4.  คร ู หมายถึง  บุคลากรทุกต าแหน่งซึ่งปฏิบัติหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนใน
สถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  5.  สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  หมายถึง  หน่วยงานที่
รบัผิดชอบดูแลด้านการจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ประกอบด้วย  12  
โรงเรียน 
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เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของครสูังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้น าเสนอทฤษฎีและเอกสาร  งานวิจัย 
ที่เก่ียวข้อง  ประกอบด้วยรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  2.  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
  3.  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
  4.  การบริหารจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัด 
  5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   5.1  งานวิจัยในประเทศ 
   5.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
 1.  ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  Leadership)  มีชื่อเรียกเป็นภาษาไทย
ที่พบโดยทั่วไป  เช่น  ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง  (วิโรจน์  สารรัตนะ.    2548  :  26)  ภาวะผู้น า
แบบเปลี่ยนสภาพ  (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์.    2544  :  15)  ภาวะผู้น าการปฏิรูป  (รังสรรค์  
ประเสริฐศรี.    2544  :  33)  ภาวะผู้น าแบบปริวรรต  (รัชนี  วิเศษสังข์.    2537  :  18-24)  และ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (ประเสริฐ  สมพงษ์ธรรม.    2538  :  11  ;  รัตติกรณ์  จงวศิาล.    2543  
:  23)  ส าหรับในงานวิจัยนี้  ใช้ค าว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จากการศึกษาค้นคว้ามีผู้ให้
ความหมายของ  “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง”  ไว้หลายทัศนะ  ดังนี้ 
   Burn  (1990  :  125)  ให้ความหมายภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า  หมายถึง  
ผู้น าที่สามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริงได้  น าไปสู่การปฏิบัติ  สามารถท าให้บุคคลสนใจ  
ยินดีปฏิบัติตาม  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท างานที่ท้าทาย  เป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ขององค์การที่จะน าไปสู่
ความส าเร็จขององค์การ  สภาพแวดล้อมของการแข่งขัน  เพราะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
เปลี่ยนแปลงจากการเป็นผู้น าแบบเก่า  มาสู่ความเป็นผู้น าแบบใหม่  น ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การ   
   Bass  (1985  :  115)  กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า  เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตาม
อยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง  ผ่านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  
(Idealized  Influence  or  Charisma  Leadership)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  
Motivation  การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  และ  การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามท่ี
เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์  (Achievement)  การบรรลุสัจการแห่งตน  (Self-actualization)  ความ
เจริญรุ่งเรืองของสังคม  องค์การ  และผู้อ่ืน  นอกจากนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วย
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กระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น  อาจจะชี้น าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นด้วย 
   Leithwood  และคณะ  (1996  :  105)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่คอยกระตุ้น
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือน าองค์การมุ่งสู่ความส าเร็จตามเปูาหมายของกลุ่มโดยมีการแสดงออกใน  6  ด้าน  
คือ  การระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน  การเก้ือกูล  การยอมรับเปูาหมายของกลุ่ม  การให้การสนับสนุนผู้
ตามเป็นรายบุคคล  การปลุกเร้าทางปัญญา  การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม  และการคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง 
   Northouse  (1994  :  115)  ซึ่งให้ความหมายได้ว่าความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational  Leadership)  เป็นกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงและปรับเปลี่ยนบุคคล  เกี่ยวข้อง
กับค่านิยม  คุณธรรม  มาตรฐาน  และเปูาหมายระยะยาว  ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเก่ียวข้องกับ
การประเมินแรงจูงใจ  การตอบสนองความต้องการของผู้ตาม  และการปฏิบัติต่อผู้ตาม  ในฐานะเป็น
มนุษย์ที่สมบูรณ์  เป็นกระบวนการทีด่ีที่รวมทั้งความเป็นผู้น าแห่งการจัดการ  (Transactional  
Leadership)  และแบบมีวิสัยทัศน์  (Visioning) 
   รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543  :  25)  ได้ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational  Leadership)  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือ
การท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความพยายามและ
ความคาดหวังที่สูงกว่าความพยายามและการคาดหวังในการปฏิบัติงานโดยปกติ  พัฒนาความสามารถ
ของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากข้ึน  ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจ
และวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์
ของกลุ่มหรือสังคม  และได้ศึกษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น านิสิต
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  โดยได้ให้นิยามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า  เป็นกระบวนการที่
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ  จูงใจให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  ซ่ึง
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  
4  ประการ  หรือที่เรียกว่า  “4I’s”  คือ  1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  
(Idealized  Influence  or  Charisma  Leadership  :  II  or  CL)  2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspiration  Motivation  :  IM)  3)  การกระตุ้นการใช้ทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation  :  
IS)  และ  4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration  :  IC)   
   ณัฏฐพันธ์  เขจรนันท์  (2546  :  36)  ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ว่า  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Change  Leader)  หมายถึง  บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็นสมาชิกของ
องค์กร  หรือมาจากภายนอกองค์กร  โดยมีวัตถุประสงค์หลักที่จะใช้ความรู้  ทักษะ  ความสามารถและ
ประสบการณ์เพ่ืออ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงขององค์การให้เกิดขึ้นและด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  ปกติตัวแทนการเปลี่ยนแปลงขององค์การอาจจะเป็นผู้ที่มีบทบาท  หน้าที่  และความ
รับผิดชอบหลายอย่างด้วยกัน  ซึ่งเป็นทั้งผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ผู้อ านวยความสะดวก  เจรจาต่อรอง
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ระหว่างกลุ่มหรือรายบุคคลเพื่อผลประโยชน์  และเป็นที่ปรึกษาในเรื่องต่างๆ  ขององค์การตาม
สถานการณ์และความต้องการขององค์การ 
   วิโรจน์  สารัตนะ  (2548  :  55)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า   
เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จ  หรือท าแล้วก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่ง
ใหม่ๆ   มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใช้คุณลักษณะของผู้น าเพ่ือให้เกิดความศรัทธาและมีปฏิกิริยาจาก 
ผู้ตาม  เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงนี้  คือ  การมุ่งให้มีการเปลี่ยนแปลงจาก
สภาพเดิมที่เป็นอยู่  (Change  Oriented)  โดยกระตุ้นให้ผู้ตามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหาและ
การร่วมก าหนดวิสัยทัศน์ให้เกิดสิ่งใหม่ๆ  ในองค์การ   
   โสภณ  ภูเก้าล้วน  (2551  :  เว็บไซต์)  ที่ได้นิยามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็น
กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ  และสมมติฐานของสมาชิกในองค์การ  สร้างความ
ผกูพันในการเปลี่ยนแปลง  วัตถุประสงค์  และกลยุทธ์ที่ส าคัญ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับ
อิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม  แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้น า  และผู้
ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ  ดังนั้น  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม  และเก่ียวข้องกับการด าเนินการของ
ผู้น าในระดับต่างๆในหน่วยงานย่อยขององค์กร 
   สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์  (2551  :  10-12)  กล่าวว่า  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จะใช้การจูง
ใจให้ผู้ตามเกิดการเพ่ิมความพยายามในการท างานมากข้ึนกว่าปกติ  ซึ่งมาจากการที่ผู้ตามมีระดับความ
มั่นใจ  ต่อผลของงานที่ได้รับมอบหมายและความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จค่อนข้างสูง  ในที่สุดผลที่ได้จาก
การท างานก็คือ  ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง  (Transformed)  ที่ดีข้ึน  ด้วยเหตุนี้ความคาดหวัง  
(Expectation)  ของผู้ตามจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่ผู้ตาม  การเปลี่ยนแปลง  
(Transformation)  ที่เกิดขึ้น  อาจมาจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งหรือมากกว่าจากสามปัจจัยที่คาบเก่ียวกัน  
ได้แก่  1)  โดยการยกระดับความตระหนัก  (Awareness)  และความรับรู้  (Consciousness)  ของผู้
ตาม  ถึงความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่ต้องการ  ตลอดจนสามารถเห็นแนวทางท่ีจะท าให้ส าเร็จได้  
2)  โดยการท าให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตัว  เพราะเห็นความส าคัญของประโยชน์ของทีมงาน
หรือขององค์การโดยรวม  และ  3)  โดยวิธีการเปลี่ยนระดับความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ตามใหม่  
ด้วยการขยายกรอบของความต้องการดังกล่าวของผู้ตามให้กว้างยิ่งขึ้น  ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าวจึงได้สรุป
องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วย 
    1.  การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม  (Role  Modeling) 
    2.  การสร้างแรงดลใจ  (Inspirational  Motivation) 
    3.  ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  (Visionary  leadership) 
    4.  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน  (Individualized  Consideration) 
    5.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation) 
    6.  การด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล  (Maintaining  a  Source  of  Personal  
Power)   
  จากความหมายทั้งหมดที่กล่าวมา  สรุปได้ว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformation  Leadership)  หมายถึง  ระดับพฤติกรรมของครู  ที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือ
การท างาน  เป็นกระบวนการที่ครูมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยการเปลี่ยนเปลี่ยนแปลงความ
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พยายามของผู้ร่วมงานให้มีความพยายามในการคาดหวังสูงขึ้นกว่าเดิม  พัฒนาระดับความสามารถของ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ
และวิสัยทัศน์ของกลุ่มหรือองค์กร  การพยายามจูงใจผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ท างานเพ่ือมุ่งผลประโยชน์
ของกลุ่มหรืองค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน  ซึ่งกระบวนการที่ครูมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม
จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบหลักดังต่อไปนี้  คือ  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การกระตุ้นการใช้
ปัญญา  การสร้างแรงบันดาลใจ  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2.  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ทฤษฎีภาวะผู้น า  การเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ  Burns  (Burns’s  Theory  of  
Transformational  Leadership)   
   Burns  (1978  :  25)  เป็นผู้เสนอความคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในหนังสือท่ีเขา
แต่งข้ึน  ชื่อ  “ภาวะผู้น า”  (Leadership)  เขามีความเห็นว่า  การศึกษาภาวะผู้น าจะส่งความคิด
เกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามมารวมกันท าให้บทบาทของผู้น ากับผู้ตามกลายเป็นมโนทัศน์รวม  (United  
Conceptually)  คือ  เป็นสัมพันธ์ร่วมกันของผู้น ากับผู้ตาม  และให้ความหมายของภาวะผู้น าว่า  “การ
ท าให้ผู้ตามปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยมแรงจูงใจความต้องการความจ าเป็น  
ความคาดหวังของทั้งผู้น าและผู้ตาม”  และมีความเห็นว่า  ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความ
แตกต่างกันในด้านอ านาจ  ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่จุดหมายรวมกัน  ซึ่งเกิดขึ้นไว้  3  ลักษณะ  
คือ  ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน  (Transactional  Leadership)  เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าริเริ่มติดต่อกับผู้
ตาม  เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน  โดยใช้กระบวนการต่อรองโดยผู้น าการแลกเปลี่ยนจะ
ใช้รางวัลสนองความต้องการของผู้ตาม  เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทความพยายาม  เพ่ือท างานให้
ส าเร็จ  ซึ่งถือว่าทั้งผู้น า  และผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับแรกของระดับความต้องการของมาสโลว์  
(Maslow’s  Need  Hierarchy  Theory)  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  
Leadership)  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม  ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม  
พัฒนาผู้ตาม  ผลของผู้น าการเปลี่ยนแปลง  คือ  ผู้น าและผู้ตามมีแรงสัมพันธ์กันในการยกระดับความ
ต้องการซึ่งกันและกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝุาย  คือ  เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตระหนักถึง
ความต้องการของผู้ตาม  โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึก  (Conscious)  ของความต้องการ  
ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามระดับความต้องการของมาสโลว์  และท าให้ผู้ตามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง  และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย  (End  Values)  
เช่น  อิสรภาพ  ความยุติธรรม  ความเสมอภาค  สันติภาพและสิทธิมนุษย์ชน  เป็นต้น  ทั้งนี้เพ่ือไม่ให้  
ผู้ตามถูกครอบง าด้วยอ านาจฝุายต่ า  เช่น  ความกลัว  ความโลภ  ความเกลียด  ความอิจฉาริษยา  เป็น
ต้น  และ  ภาวะผู้น าจริยธรรม  (Moral  Leadership)  ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะกลายเป็นผู้น า
จริยธรรมอย่างแท้จริง  ก็ต่อเมื่อเขาได้ยกระดับความประพฤติของมนุษย์  และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้ง  2  ฝุายให้สูงขึ้น  และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝุาย  สาระส าคัญของผู้น า
จริยธรรมคือ  การที่ผู้น าตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้ตาม  อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น า
ท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม  ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ  
สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามรู้สึกเกิดความต้องการอย่างแรงกล้า  และเป็นความต้องการที่สูงกว่าเดิมตาม
ระดับความต้องการของมาสโลว์  แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลง  คงจะท าให้ผู้ตามร่วมกันเคลื่อนไหว
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ไปสู่จุดหมายที่สูงส่งที่จะยังประโยชน์ทั้งแก่ผู้น าและผู้ตาม  ซึ่งผู้น าที่กล่าวมาท้ัง  3  ลักษณะนี้  ภาวะ
ผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะเกิดผลประโยชน์เอื้ออ านวยซึ่งกันและกัน  เพ่ือแลกเปลี่ยนกับการท างานให้
ประสบผลส าเร็จ  ซึ่งตรงกันข้ามกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ซึ่งมุ่งผู้น าและผู้ตามมีสัมพันธ์กันเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรมผู้ตามมีความส านึกตามระดับของมาสโลว์  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ  Bass   
   จากทฤษฎีของ  Burns  ดังกล่าว  Bass  (1985  :  33-36)  ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น า
ที่มีรายละเอียดมากข้ึน  เพ่ืออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองค์การ  โดยเขาเห็นว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่าบารมี  (Charisma)  ซึ่งบารมีได้รับการนิยามว่าเป็น
กระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม  โดยการปลุกเร้าความเข้มแข็ง  และความเป็นเอกลักษณ์ของ
ผู้น า  โดยเขาเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น  แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ยังมี
ส่วนประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากบารมี  คือ   
การกระตุ้นทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(Individualized  Consideration)  และการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)   
ทั้งสามองค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กัน  เพ่ือสร้างความ
เปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม  ผลที่ผสมผสานนี้ท าให้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบมีบารมี  
นอกจากนี ้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพ่ิมพลัง  (Empower)  และยกระดับผู้ตามในขณะที่ผู้น า
แบบบารมี  มีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพ่ึงพาผู้น า  และสร้างความ
จงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในด้านแนวคิด  ซึ่งเขาได้ให้นิยามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางที่
กว้างกว่าแนวคิดของ  Burns  โดยไม่ใช่เพียงแต่การใช้สิ่งจูงใจ  (Incentive)  เพ่ือให้มีความพยายาม
มากขึ้น  แต่จะรวมการท าให้งานที่ต้องการมีความชัดเจนขึ้น  เพ่ือการให้รางวัลตอบแทน  และเขายัง
มองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  แต่ไม่ใช่กระบวนการที่
เกิดข้ึนแยกจากกัน  ซึ่งเขายอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบแต่ในสถานการณ์
หรือเวลาที่แตกต่างกัน 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ  Bass  and  Avolio 
   ส าหรับทัศนะนี้ได้กล่าวถึงโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ  โดย  Bass  และ  Avolio  
(1990  :  115)  ได้น าแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  Leadership)  กับ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  Leadership)  มารวมเข้าไว้ด้วยกัน  โดยเรียกว่า  โมเดล
ภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ  (The  Model  of  Full  Range  of  Leadership)  ซ่ึงเป็นการแสดงถึงระดับ
ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลต่างกัน  โดยเริ่มจากภาวะผู้น าแบบตามสบาย  (laissez-faire  
Leadership  :  LF)  ซึ่งเป็นผู้น าที่นับได้ว่ามีประสิทธิผลต่ าที่สุดหรือไร้ประสิทธิผลหรือเป็นบุคคลที่ขาด
ภาวะผู้น า  (Non-Leadership)  และในขั้นที่สูงขึ้นของผู้น าที่มีประสิทธิผล  ผู้น าจะมีบทบาทมากข้ึน
ตามล าดับจากผู้น าที่มีการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  (Passive  Management  by  Exception  :  
MBE-P)  มาสู่การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  (Active  Management  by  Exception  :  MBE-A)  
เมื่อผู้น าเป็นฝุายที่รุกมากข้ึนในเรื่องการตอบสนองต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานของผู้ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม  โดยที่ผลงานที่ได้ตามข้อตกลงระหว่างกัน  
ผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ตามซึ่งอาจจะเป็นการเลื่อนขั้น  ต าแหน่ง  โบนัส  เป็นต้น  ซึ่งเรียกว่า  การให้
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รางวัลตามสถานการณ์  (Contingent  reward  :  CR)  และจากระดับขั้นทั้ง  3  ขั้นนี้  เป็น
องค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  leadership)  ส่วนระดับที่ผู้น าจะมี
ประสิทธิผลมากท่ีสุด  ก็คือ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  leadership)  ภาวะ
ผู้น าแบบนี้จะมีพฤติกรรมทั้ง  4  อย่าง  (4I’s)  ที่มีประสิทธิผลมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  ผู้น า
สามารถกระตุ้น  ดลใจแก่ผู้ตามในเรื่องระดับความต้องการให้สูงยิ่งขึ้น  ซึ่งจะส่งผลต่อการท างานที่เกิน
ความคาดหมายได้  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้  ผู้น าจะพัฒนาบุคลากรโดยการสร้างภาวะผู้น าให้
เกิดข้ึนแก่ผู้ตามโดยผ่านการมอบหมายงาน  หรือการเสริมสร้างพลังอ านาจ  (Empowerment)  การ
กระจายอ านาจจะเกิดขึ้นในองค์การ  นวัตกรรมใหม่ๆ   จะถูกสร้างข้ึนโดยผู้ตาม  ทั้งนี้ผู้น านั้นจะกระตุ้น
ให้ผู้ตามคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ  การปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง  ซึ่งโดยรวมแล้วผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะ
ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การอีกด้วย 
  ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (Transformational  Leadership)  จึงเป็น
กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและ 
ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามท่ีคาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับท่ี
สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ 
จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การ
หรอืสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้  กระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือเรียกว่า  “4I’s”  (Four  I’s)  คือ  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized  Influence  or  Charisma  Leadership  :  II  or  CL)  การสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspiration  Motivation  :  IM)  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation  :  IS)  
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration  :  IC) 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากผลการศึกษาของวิโรจน์  สารรัตนะ 
   วิโรจน์  สารรัตนะ  (2548  :  25-26)  ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับเรื่องนี้ว่า  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงว่าเป็นการจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน  “เกินกว่าความคาดหวังตามปกติ”  มุ่งไปที่ภารกิจงาน
อย่างกว้างๆ  ด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน  มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูง  เช่น  
ความส าเร็จของงานมากกว่าความต้องการในระดับต่ า  เช่น  ความปลอดภัยหรือความมั่นคง  และท าให้
พวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จในภารกิจที่เกินกว่าปกตินั้น  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ไม่ได้มาแทนที่ภาวะผู้น าแห่งการจัดการ  แต่จะช่วยเสริมหรือก่อให้เกิดผล 
ที่เพ่ิมขึ้นจากภาวะผู้น าแห่งการจัดการ  กล่าวอีกนัยหนึ่ง  การที่ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะประสบ
ผลส าเร็จจ าเป็นต้องอาศัยทักษะภาวะผู้น าแห่งการจัดการเป็นพื้นฐานด้วย 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ  รัตติกร  จงวิศาล 
   รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543  :  13-18)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ว่า  เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงาน  และผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน  และผู้
ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น  และศักยภาพมากข้ึน  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  
และองค์การ  จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม
ขององค์การและสังคม  ซึ่งประบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือที่เรียกว่า  “4I’s”  คือ  1)  การมีอิทธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  (Idealized  Influence  or  Charisma  Leadership  :  II  or  
CL)  2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation  :  IM)  3)  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(Intellectual  Stimulation  :  IS)  และ  4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  
Consideration  :  IC) 
  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทัศนะของ  โสภณ  ภูเก้าล้วน 
   โสภณ  ภูเก้าล้วน  (2551  :  เว็บไซต์)  ได้สรุปว่า  จากการศึกษาผลการวิจัย
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่า  “ผู้น าจะมีการถ่ายโอนหน้าที่  ความรับผิดชอบและ
อ านาจที่ส าคัญ  และขจัดข้อจ ากัดการท างานที่ไม่จ าเป็นออกไป  ผู้น ามีการดูแลสอนทักษะให้แก่ผู้ตามท่ี
มีความจ าเป็นต้องแก้ปัญหา  ต้องการการริเริ่ม  การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญการ
กระตุ้นการแข่งขันความคิด  การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้อง  การส่งเสริมความร่วมมือ  และการ
ท างานเป็นทีม  รวมทั้งส่งเสริมการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการบริหารความขัดแย้งต่างๆ  ผู้น าจะท า
การปรับปรุงโครงสร้างองค์การ  และระบบการบริหาร  เพ่ือเน้นและสร้างค่านิยมและวัตถุประสงค์หลัก
ขององค์การ  โดยองค์ประกอบเฉพาะทั้ง  4  ประการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้  จะมี
ความสัมพันธ์กัน  (Interco  Related)  และมีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ  เนื่องจากต่างก็มีความ
เฉพาะเจาะจง  และมีความส าคัญท่ีแตกต่างกัน  ดังนี้  คือ  1)  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized  Influence  or  Leadership)  2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation)  
3)  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  และ  4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล(Individualized  Consideration) 
  จากการศึกษาหลักการ  แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดที่กล่าว
มาแล้ว  จะเห็นมีองค์ประกอบหลักส าคัญ  4  ด้าน  คือ  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การค านึงถึง 
ปัจเจกบุคคล  การกระตุ้นปัญญา  และการสร้างแรงบันดาลใจ  และยังพบว่ามีงานวิจัยจ านวนมากทั้งท่ี
เป็นงานวิจัยเชิงประจักษ์  และเชิงทฤษฎีต่างๆ  ที่ศึกษาในวงการธุรกิจ  อุตสาหกรรม  ราชการ  ทหาร  
สถาบันการศึกษา  โรงพยาบาล  และองค์การที่ไม่หวังผลก าไร  ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า  ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด  และยังมีผลต่อความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติ
มากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนหรือแบบอื่นๆ 
 3.  องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
  Mcshane  และ  Glinow  (2000)  ได้เสนอองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
ประกอบด้วย  4  องค์ประกอบ  ดังนี้ 
   1.  การสร้างวิสัยทัศน์  (Creating  a  Vision)  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้ที่
สร้างภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร  โดยที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม  สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่
สามารถท าได้จริง  และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กรซึ่ง
น าไปสู่การที่ทุกคนในองค์กรเห็นถึงคุณค่าและให้การยอมรับเพื่อน าไปสู่การน าไปปฏิบัติร่วมกัน 
   2.  การสื่อสารวิสัยทัศน์  (Communicating  a  Vision)  การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็น
ทักษะที่ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้นเพ่ือให้ผู้
ตามได้มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก  กระตุ้นให้เกิดความสนใจ  เห็นความส าคัญและคุณประโยชน์
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ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น  ช่วยให้ผู้น าสามารถสร้างมโนภาพที่ชัดเจนให้ปรากฏขึ้นและให้ทุกคน
ในองค์กรมรการน าไปปฏิบัติและมีการแสดงออกในทิศทางเดียวกัน 
   3.  การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์  (Modeling  the  Vision)  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตนเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น  โดย
การที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดความน่าเชื่อถือในตัวผู้น า  การแสดงออก
ในเรื่องการตรงต่อเวลา  และการปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่างๆ  เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันที่มี
ต่อผู้น าให้เกิดขึ้นในตัวของผู้ตาม 
   4.  การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์  (Building  Commitment  to  the  
Vision)  เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม  โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการส่งสัญญาณ 
ให้รู้  การเล่าเรื่องท่ีผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
ผู้น าต้องแสดงให้ผู้ตามรู้ว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและแสดงออกโดยการปฏิบัติถึง
การยึดมั่นในแนวทางตามนั้น  การสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของการเป็นคนซื่อตรง  มีความจริงใจ  
น่าเชื่อถือ  และประการสุดท้ายผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริมเพ่ือที่จะท าให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบร่วมกันปรากฏในภาพประกอบ  2  
(Mcshane  and  Glinow.    2000  :  115-118) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ  McShane  and  Glinow 
 
  Ward  (2002  :  112)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจ านวน   
8  องค์ประกอบ  คือ 
   1.  การสร้างความรู้ให้เกิดในตน  (Self-knowledge)  คือ  ลักษณะบุคคลที่มีความ
รู้ตัวต่อความเชื่อส่วนตน  เจตคต ิ จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง  ลักษณะเช่นนี้จะท าให้ผู้น าใช้
ความรู้สึกต่อคุณค่า  และความเชื่อในตน  ท าให้เกิดความเข้าถึงการกระตุ้นส่งเสริมและตอบโต้ความคิด
เฉพาะเรื่องได้ดีจากการสร้างความรู้ให้เกิดขึ้นในตนเอง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกถึง
ความกล้าแกร่งในการค้นหาเพ่ือสร้างระดับความเข้าใจใหม่ขึ้น  ท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่
มีความรู้เฉพาะทางที่ทันต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ  คือ  การสร้างความเป็นนักวิชาการหรือผู้รู้ให้กับ
ผู้น า 
   2.  ความรู้สกต่อคุณค่าและคุณธรรม  (Authenticity)  คือ  ลักษณะที่ได้แสดงว่า
เข้าใจต่อความรู้สึกของบุคคลอ่ืนลึกซึ้ง  ลักษณะเช่นนี้  ท าให้เกิดการพัฒนาสัมพันธภาพของความ
ไว้วางใจข้น  ซึ่งเป็นส่วนสร้างความส าเร็จของงาน 

 
ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 

การสร้างวิสัยทัศน์ การสื่อสารวิสัยทัศน์ 

การสร้างพันธะสัญญาร่วมวิสัยทัศน์ การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ 
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   3.  ความเชี่ยวชาญ  (Expertise)  คือ  การมีความรู้  มีทักษะและมีความสามารถทาง
เทคนิคที่เป็นที่ต้องการเพื่อการท างานขององค์การ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องแสดงออกถึง
สมรรถนะในสาขาความเชี่ยวชาญให้ปรากฏ  ผู้น าเช่นนี้จะกระตุ้นผู้อ่ืนอย่างเฉลียวฉลาด  เพ่ือพัฒนา
แนวคิดใหม่และสร้างสรรค์สิ่งใหม่ข้ึน  เพ่ือสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพ  และสร้างความเจริญเติบโตให้
บุคคลในองค์การ 
   4.  วิสัยทัศน์  (Vision)  คือ  ลักษณะของการมองไปข้างหน้าไกลๆ  อย่างสร้างสรรค์
ได ้ หรือมองเห็นความคาดหวังในอนาคต  ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์นั้นสามารถกระตุ้นผู้อ่ืนให้เกิดความ
ปรารถนาที่จะมุ่งม่ันเดินทางไปสู่เปูาหมายที่สูง 
   5.  ความยืดหยุ่น  (Flexibility)  คือ  ความสามารถในการสร้างความรู้สึกสบายให้
ตนเองในขณะที่อยู่ในภาวะของความไม่แน่นอน  ความสับสนและความซับซ้อนของสถานการณ์  ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่สามารถปรับตัวกับสถานการณ์ใหม่ได้ง่ายและในเวลาเดียวกันก็ช่วยเหลือ
ผู้อื่นให้ด ารงอยู่กับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงได้ด้วย  ผู้น าที่มีลักษณะเช่นนี้จะแสดงให้เห็นว่ามีความ
ยืดหยุ่นในการจัดสรรงานให้บุคคลที่มีผลให้บุคคลเหล่านั้น  มุ่งท างานที่ก่อประโยชน์กับองค์การด้วยการ
ใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ 
   6.  ภาวะผู้น าเชิงการแลกเปลี่ยน  (Shared  Leadership)  คือ  ลักษณะการท าให้เกิด
ความมีอ านาจทัดเทียมกันในกลุ่ม  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคือผู้ที่น ากลุ่มร่วมทางเดินที่ตนเองค้นคว้า
หรือสร้างสรรค์ข้ึนโดยการกระตุ้นผู้อ่ืนให้สร้างสรรค์ความคิดใหม่  แล้วแสดงออกเป็นสิ่งสร้างสรรค์ใหม่ 
   7.  บารมี  (Charisma)  คือ  ลักษณะส่วนบุคคลที่ดึงดูดให้เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับผู้อ่ืน  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่ให้คุณค่ากับความต้องการของมนุษย์ด้วยการมีสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลเชิงการสนับสนุนส่งเสริม  เท่ากับเป็นการสร้างโอกาสให้ผู้น าได้เข้าไปช่วยเหลือผู้อื่นได้และได้รับ
ความเคารพเชื่อถือ  ศรัทธาจากกลุ่ม  ส่วนผู้น าที่มีบารมีเป็นผู้น าที่มีความกระตือรือร้นและใฝุรู้ต่อความ
มุ่งม่ันของบุคคลในกลุ่ม  และซื่อสัตย์ต่อองค์การ 
   8.  ความสามารถในการจุดประกายความสนใจและกระตุ้นผู้อื่น  (Inspire  and  
Motivate  others)  คือ  การแสดงออกถึงความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะสร้างความส าเร็จสูงสุดให้
องค์การ  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงลักษณะเช่นนี้  จะใช้พลังงานสูงในการกระตุ้นผู้อ่ืนให้ท างานให้เกิด
ผลิตผล  สร้างความม่ันใจให้กลุ่ม  และสร้างสิ่งแวดล้อมของการยึดเหนี่ยวเพ่ือเรียนรู้กันในกลุ่ม 
  Bass  และ  Avolio  (1990  :  225)  ได้กล่าวว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
(Transformation  Leadership)  เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน  ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการก้าวพ้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลง
ในส่วนของการตอบแทนผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
ยกระดับการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับแรงบันดาลใจโดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการ
ท างานเพ่ือให้ผู้ตามมีผลการปฏิบัติที่สูงขึ้น  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้นโดยมี
องค์ประกอบที่เรียกว่า  “4I’s”  ได้แก่  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  การ
กระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  
Motivation)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration) 
   1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence  or  Charisma  
Leadership  :  II  or  CL)  หมายถึง  ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  
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ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้
ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่
ผู้น าต้องปฏิบัติ  เพ่ือบรรลุถึงลักษณะนี้  คือผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์  และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  
ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  
เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  ผู้น าจะแสดงให้เห็น
ถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  
ความเชื่อและค่านิยมของเขาจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความมั่นใจของผู้ตาม  และ
ท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
   2.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation  :  IS)  หมายถึง  การใช้
ความคิดและสติปัญญาในการท างาน  รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ปัญหาแทนการใช้วิธีการ
แบบเดิม  ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างานที่ท้าทาย  พยายามออกแบบ
โปรแกรมและกระบวนการท างานใหม่  และการแก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช่วิธีแบบเดิมในการท างานมีการ
ความอดทนอดกลั้นในการที่จะไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มผู้น า  ยินดีที่ได้รับ
การตรวจสอบอย่างเปิดเผยและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง  ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวก
เขาให้พิจารณามุมมองของผู้ตาม  ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่างๆ  ที่ก าหนดไว้ตายตัว  และเป็นการเมือง  
หรือเป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มากเกินไป  ที่จะไม่สามารถท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงได้ 
   3.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation  :  IM)  หมายถึง  การเปลี่ยน
การคาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่าปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้โดยเน้นบทบาทในการ
เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาเปูาหมายของ
องค์กร  และขบวนการในการปฏิบัติงาน  การสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความหมายและความท้าทายส าหรับผู้ตาม  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของคนซึ่งจะแสดง
ออกมาในรูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ  การมองอนาคตในแง่ดี  เน้นการก าหนดเปูาหมายที่สูง 
มีความคิดและวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์  มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม  และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จได้จริง  ดังนั้นสปิริตในทีมงาน  ความกระตือรือร้น  การมองโลกในแง่ดี
การมีเปูาหมายและการมีวิสัยทัศน์ร่วม  เป็นสิ่งส าคัญในการที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นในกลุ่มงานและใน
องค์กร 
   4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration  :  IC)  
หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคลเพ่ือสัมฤทธิผลและ
ความก้าวหน้า  ความมุ่งหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  คือ  การค้นหาความต้องการ
และจุดแข็งของคนอ่ืนๆ  ผู้น าจะตระหนักถึง  การใช้ความรู้และการปฏิบัติตนในฐานะเป็นที่ปรึกษา  
ภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น  
สนับสนุนให้ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ  มีความรับผิดชอบในการ
พัฒนาตนเอง  สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่  ให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  มีการ
ใช้การสื่อสารแบบสองทาง  และมีการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน  และค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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  Fullan  (2006  :  157)  ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีคุณลักษณะ  
ดังต่อไปนี้ 
   1.  สร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational)  เป็นผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจ  ชี้น าและท า
ให้ผู้ตามเห็นตามวิสัยทัศน์  หรือการก าหนดเปูาหมาย  และภารกิจร่วมกัน 
   2.  มีอิทธิพลต่อผู้อื่น  (Influence)  เป็นผู้ที่มีอิทธิพลและเป็นผู้ที่ดึงดูดใจผู้ตามให้เข้า
มาร่วมกลุ่มในการท างานและการสร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุน  มีความสามารถในการ
สื่อสาร  โดยการใช้ค าพูดหว่านล้อมชักจูงให้คนคล้อยตามได้ 
   3.  การพัฒนาผู้อ่ืน  (Developing  Others)  ผู้น าที่มีความสามารถในการพัฒนา
ความสามารถของผู้อ่ืน  มีความเข้าใจเปูาหมาย  จุดแข็งจุดอ่อนของผู้อ่ืน  สามารถให้ข้อมูลย้อนกลับใน
เชิงสร้างสรรค์ 
   4.  เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง  (Change  Catalyst)  เป็นผู้ที่สามารถรู้ได้ถึงความ
จ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง  เมื่อมีอุปสรรคจะมีวิธีการปฏิบัติที่จะเอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวางการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ือท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 
   5.  การบริหารจัดการความขัดแย้ง  (Conflict  Management)  ผู้น าที่สามารถ
จัดการกับปัญหาความขัดแย้งได้ดี  กล้าเผชิญหน้ากับความขัดแย้ง  และมีความสามารถในการหา
ข้อตกลงร่วมกันเมื่อเกิดความขัดแย้ง 
   6.  การสร้างสายใยแห่งความผูกพัน  (Building  Bonds)  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้อง
รู้จักสร้างสายใยแห่งความผูกพัน  เข้าใจในความแตกต่างของบุคคล  มีความสามารถในการสร้างความ
เชื่อให้กับผู้ตาม  รวมทั้งการสร้างความสามัคคีในองค์การ 
   7.  สร้างการท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างาน  (Teamwork  and  
Collaboration)  เป็นผู้ที่รู้จักการท างานเป็นทีมและการท างานร่วมกัน  มีการสร้างบรรยากาศที่เป็น
มิตรในการท างาน  สร้างจิตวิญญาณในการท างานเป็นกลุ่ม 
  วิโรจน์  สารรัตนะ  (2548  :  225)  กล่าวโดยสรุปได้ว่า  ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้อื่นมีพฤติกรรมที่คล้อยตาม  โดยมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นการ
เปลี่ยนแปลงเชิงนวัตกรรม  เป็นผู้ที่มีมุมมองที่ยาวไกลในการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าโดยมีเปูาหมายที่
การสร้างประสิทธิผลให้องค์การ  โดยเฉพาะผู้บริหารที่มีต าแหน่งเป็นทางการและมีคุณลักษณะของการ
มีภาวะผู้น า  ซึ่งผู้บริหารประเภทนี้จะเป็นผู้บริหารที่มีศักยภาพ  และเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational  Leader)  ซึงจะช่วยเสริมสร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนใน
โรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ส าหรับภาวการณ์ในปัจจุบัน 
  ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์  (2546  :  112)  กล่าวโดยสรุปถึงความส าคัญและความจ าเป็น
ของผู้น าการเปลี่ยนแปลง  อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าของระบบเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน์  และ
ความซับซ้อนของการแข่งขันในปัจจุบัน  ก่อให้เกิดความไม่แน่นอน  และความไม่ม่ันคงต่อองค์กรซึ่ง
องค์กรที่เคยประสบความส าเร็จไม่สามารถที่จะรับประกันได้ว่าจะไม่ประสบล้มเหลว  โดยเฉพาะ
ผู้บริหารที่ไม่ยอมเปลี่ยนแปลงตนเอง  และเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมท้ังภายใน
และภายนอก  ดังกล่าวผู้บริหารในองค์กรจึงต้องพยายามแก้ไขปัญหาและพัฒนาหน่วยงานเพื่อที่จะเพ่ิม
ขีดความสามารถในการแข่งขัน  และแสวงหาโอกาสในอนาคต  โดยพยายามพัฒนาองค์การในทุกๆ  มิต ิ 
รวมถึงการส่งเสริมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลซึ่งถือว่าเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดขององค์กร   
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การเปลี่ยนแปลงจะต้องเริ่มต้นจากผู้น า  (Leader)  ในทุกระดับขององค์การ  โดยที่ผู้น าต้องมีความ
เข้าใจในปัญหา  เพ่ือให้สามารถก าหนดวิสัยทัศน์  กลยุทธ์  แผนปฏิบัติการ  และน าสมาชิกให้ไปสู่
เปูาหมายที่ต้องการอย่างเหมาะสม  คุณสมบัติของผู้น าการเปลี่ยนแปลงสรุปได้ดังนี้ 
   1.  การมีทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
   2.  มีความสามารถในการประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล 
   3.  มีความสารถในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ  จากสภาวะแวดล้อมที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 
   4.  ความสารถในการรับรู้สถานการณ์และความรู้สึกของผู้อ่ืน 
  รัตติกรณ ์ จงวิศาล  (2543  :  22-25)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า  
เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม  โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน   
และผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับ
ที่สูงขึ้น  และศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  และองค์การ  
จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มขององค์การ
และสังคม  ซ่ึงประบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือที่เรียกว่า  “4I’s”  คือ   
   1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  (Idealized  Influence  
or  Charisma  Leadership  :  II  or  CL)  เกี่ยวข้องกับการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรือ
เป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติ  ปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์  และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม  
และมีจริยธรรมสูง  ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้
เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมี
สมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของ
เขา  ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม  และท าให้ผู้ตามมีความ
เป็นพวกเดียวกันกับผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความม่ันใจ  ช่วย
สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เพ่ือบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรม
ของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
   2.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation  :  IS)  การกระตุ้นทาง
ปัญญาไว้สอดคล้องกันว่าเป็นการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ  ที่เกิดข้ึนใน
หน่วยงาน  ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน  เพ่ือหาข้อสรุปที่
ดีกว่าเดิม  เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่  และสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการตั้งสมมติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ  (Reframing)  การมองปัญหาและการ
เผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ  ด้วยวิถีทางใหม่ๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ  ในการ
พิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธี
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ใหม่ๆ  ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามัน
จะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็น
โอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  
แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จาก
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อ
ค่านิยมของตนเอง  ความเชื่อ  และประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในทางที่จะตระหนัก  เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
   3.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation  :  IM)  เป็นพฤติกรรมของ
ผู้น าในการเข้าใจผู้ตามให้เกิดความรู้สึกท้าทายกับการท างาน  หรือการได้รับมอบหมายงานใหม่ 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ  ให้ส าเร็จ  โดยวิธีการพูด  แสดงออก  หรือใช้สัญลักษณ์  โดยผู้น าเป็นผู้
ก าหนดเปูาหมายของงาน  วิสยัทัศน์หรือภาพความส าเร็จในอนาคต  สื่อสารเพื่อให้ผู้ตามเข้าใจเปูาหมาย
อย่างชัดเจน  เกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วม  กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ  มุ่งม่ันท างานให้ส าเร็จตาม
เปูาหมาย  เป็นผู้มองบรรยากาศการท างานในเชิงบวก 
   4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration  :  IC)   
การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้น  แต่
ยังช่วยปลุกเร้า  กระตุ้นสนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น  ผู้น ายังมีความพยายามที่
พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม  เช่น  มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความรับผิดชอบ  
ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากท่ีคาดหวังเพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
  โสภณ  ภูเก้าล้วน  (2551  :  เว็บไซต์)  ได้สรุปว่า  จากการศึกษาผลการวิจัยพฤติกรรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่า  “ผู้น าจะมีการถ่ายโอนหน้าที ่ ความรับผิดชอบและอ านาจที่ส าคัญ  
และขจัดข้อจ ากัดการท างานที่ไม่จ าเป็นออกไป  ผู้น ามีการดูแลสอนทักษะให้แก่ผู้ตามที่มีความ
จ าเป็นต้องแก้ปัญหา  ต้องการการริเริ่ม  การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญการกระตุ้น
การแข่งขันความคิด  การตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้อง  การส่งเสริมความร่วมมือ  และการท างานเป็น
ทีม  รวมทั้งส่งเสริมการแก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการบริหารความขัดแย้งต่างๆ  ผู้น าจะท าการ
ปรับปรุงโครงสร้างองค์การ  และระบบการบริหาร  เพ่ือเน้นและสร้างค่านิยมและวัตถุประสงค์หลักของ
องค์การ  โดยองค์ประกอบเฉพาะทั้ง  4  ประการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้  จะมีความสัมพันธ์
กัน  (Interco  Related)  และมีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ  เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจง  
และมีความส าคัญที่แตกต่างกัน  ดังนี้  คือ   
   1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence  or  Leadership)  
หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  
เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์  และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ
ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  ผู้น า
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จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่ว
แน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขา  ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และ
ความมั่นใจของผู้ตาม  และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปูาหมายที่
ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง  
ประสิทธิภาพและ  ความเคารพในตนเอง  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
   2.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  จึงเป็นพฤติกรรมที่เพ่ิม
ความตระหนักในปัญหา  และใช้อิทธิพลต่อผู้ตามให้มองปัญหาจากมุมมองใหม่หรือจินตทัศน์ใหม่การ
กระตุ้นการใช้ปัญญาเกี่ยวข้องกับปัญหาการสร้างสรรค์  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นผู้ตามให้คิด
นวัตกรรมและสร้างสรรค์  โดยข้อสมมติฐานในรูปการตั้งค าถาม  ก าหนดกรอบปัญหาใหม่  ใช้วิธีการ
ใหม่ในการแก้ปัญหา  ผู้น าจะสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้  และไมว่ิพากษ์วิจารณ์ความผิดส่วนบุคคลสู่
สาธารณะ  (Bass  and  Avolio.    1990  :  115)   
   3.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับการสร้าง
แรงบันดาลใจไว้สอดคล้องกันว่า  เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารหรือการ
ท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน  ผู้บริหารจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจของโรงเรียนเป็นสิ่งที่รับประกันการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ  (Efficient  Management)  ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม  (Team  Spirit)  ให้มี
ชีวิตชีวา  เน้นทักษะมนุษยสัมพันธ์  (Human  Relation  Skills)  ให้ความส าคัญของพฤติกรรมด้าน
การจัดการแบบมีส่วนร่วม  (Participation  Management)  จะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้บริหาร
ต้องการอย่างชัดเจน  เน้นการท าแผนและจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  ประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ตาม  อุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน  มีความเป็นผู้น าอย่าง
เป็นทางการของโรงเรียน  ช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว  ท าหน้าที่เป็น
สังฆราช  (High  Priest)  ประจ าโรงเรียนผู้น าสะท้อนคุณค่าความเชื่อและธรรมเนียมซึ่งเป็นพื้นฐานสู่
ความเป็นเลิศและความเป็นไปได้ท่ีจะมีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งหรืออ่อนแอ 
   4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  การ
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้น  แต่ยัง
ช่วยปลุกเร้า  กระตุ้นสนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น  ผู้น ายังมีความพยายามที่
พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม  เช่น  มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความรับผิดชอบ  
ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากท่ีคาดหวังเพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ  (Yukl.    1989  :  226)   
  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์  (2544  :  15)  กล่าวว่า  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จะใช้การจูงใจให้ผู้
ตามเกิดการเพ่ิมความพยายามในการท างานมากข้ึนกว่าปกติ  ซึ่งมาจากการที่ผู้ตามมีระดับความมั่นใจ  
ต่อผลของงานที่ได้รับมอบหมายและความมุ่งม่ันต่อความส าเร็จค่อนข้างสูง  ในที่สุดผลที่ได้จากการ
ท างานก็คือ  ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง  (Transformed)  ที่ดีข้ึน  ด้วยเหตุนี้ความคาดหวัง  
(Expectation)  ของผู้ตามจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการเพ่ิมแรงจูงใจให้แก่ผู้ตาม  การเปลี่ยนแปลง  
(Transformation)  ที่เกิดขึ้น  อาจมาจากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งหรือมากกว่าจากสามปัจจัยที่คาบเก่ียวกัน  
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ได้แก่  1)  โดยการยกระดับความตระหนัก  (Awareness)  และความรับรู้  (Consciousness)  ของผู้
ตาม  ถึงความส าคัญและคุณค่าของผลงานที่ต้องการ  ตลอดจนสามารถเห็นแนวทางท่ีจะท าให้ส าเร็จได้  
2)  โดยการท าให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ส่วนตัว  เพราะเห็นความส าคัญของประโยชน์ของทีมงาน
หรือขององค์การโดยรวม  และ  3)  โดยวิธีการเปลี่ยนระดับความต้องการด้านแรงจูงใจของผู้ตามใหม่  
ด้วยการขยายกรอบของความต้องการดังกล่าวของผู้ตามให้กว้างยิ่งขึ้น  ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าวจึงได้สรุป
องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประกอบด้วย 
   1.  การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม  (Role  Modeling)  เป็นพฤติกรรมที่ผู้น า
แสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทท่ีเข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น  เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น า  ก็เกิด
การลอกเลียนแบบพฤติกรรมที่เกิดขึ้น  ซึ่งปกติผู้น าจะมีการประพฤติดีท่ีมีมาตรฐานทางศีลธรรมและ
จริยธรรมสูง  จนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม  ดังนั้นจึงได้รับการนับถืออย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม  
พร้อมทั้งได้รับความไว้วางใจอย่างสูงด้วย  ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์  และสร้างความ
เข้าใจต่อเปูาหมายของพันธกิจแก่ผู้ตาม 
   2.  การสร้างแรงดลใจ  (Inspirational  Motivation)  เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม  ด้วยการสร้างแรง
บันดลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ  ในทางปฏิบัติผู้น ามักจะใช้
สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพื่อไปสู่เปูาหมาย  แทนการท าเพ่ือ
ประโยชน์เฉพาะตน  ผู้น าจงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานเป็นทีม  ผู้น าจะพยายามจูงใจผู้
ตามให้ท างานบรรลุเกินเปูาหมายที่ก าหนดไว้  โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคัญว่า
เปูาหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  จึงจะท าให้องค์การ
เจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
   3.  ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  (Visionary  Leadership)  เป็นพฤติกรรมหนึ่งของผู้น าโดย
บริหารด้วยความตั้งใจอย่างมีวิสัยทัศน์  ยอมรับความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลง  การท้าทายให้เกิด
กระบวนการคิดและแรงบันดาลใจสนับสนุนให้มีวิสัยทัศน์ใหม่ที่ต่างจากวิสัยทัศน์เดิม 
   4.  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน  (Individualized  Consideration)  เป็นการ
แสดงความสัมพันธ์ต่อผู้ตามเป็นรายบุคคลมีการแสดงออกที่แสดงถึงความใส่ใจ  สนใจ  และมีความ
เข้าใจต่อความต้องการของผู้ตาม 
   5.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  เป็นการกระตุ้นให้มีการ
ใช้แนวความคิดใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงานและการแก้ปัญหา  ส่งเสริมให้มีการสร้างองค์ความรู้ใหม่ให้เกิด
ข้นในองค์กร   
   6.  การด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล  (Maintaining  a  Source  of  Seasonal  
Power)  การค้นหาความต้องการและจุดแข็งของคนอ่ืนๆ  ผู้น าจะตระหนักถึง  การใช้ความรู้และการ
ปฏิบัติตนในฐานะเป็นที่ปรึกษา  ภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนา
ตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น  สนับสนุนให้ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ  มีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง  สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่  ให้การ
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล   
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  จากทัศนะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งจากนิยาม  หลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีข้างต้น  
เพ่ือให้เห็นภาพที่ชัดเจนยิ่งขึ้น  ผู้วิจัยได้สังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ดังแสดงในตาราง  1 
 

ตาราง  1  การวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
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1.  การสร้างวิสยัทัศน ์  - - -  - - - - 2 
2.  การสื่อสารวสิัยทัศน ์  - - - - - - - - 1 
3.  การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน ์  - - - - - - - - 1 
4.  การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่
วิสัยทัศน์ 

 - - - - - - - - 1 

5.  การสร้างความรู้ให้เกิดในตน -  - - - - - - - 1 
6.  ความรูส้ึกต่อคณุค่าและคณุธรรม -  - - - - - - - 1 
7.  ความเชี่ยวชาญ -  - - -  - - - 2 
8.  วิสัยทัศน ์ -  - - - - - - - 1 
9.  ความยดืหยุ่น -  - - - - - - - 1 
10.  ภาวะผู้น าเชิงการแลกเปลีย่น -  - - - - - - - 1 
11.  บารม ี -  - - - - - - - 1 
12.  ความสามารถในการจุดประกาย
ความสนใจและกระตุ้นผู้อื่น 

-  - - - - - - - 1 

13.  การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ ์ - -    -   - 5 
14.  การกระตุ้นทางปัญญา - -    -    6 
15.  การสร้างแรงบันดาลใจ - -  -  -   - 4 
16.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล - -  -  -   - 4 
17.  การพัฒนาผู้อื่น - - -  - - - - - 1 
18.  เป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง - - -  - - - - - 1 
19.  การบริหารจดัการความขัดแย้ง - - -  - - - - - 1 
20.  การสร้างสายใยแห่งความผูกพัน - - -  - - - - - 1 
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ตาราง  1  (ต่อ) 
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21.  สร้างการท างานเป็นทีมและความ
ร่วมมือในการท างาน 

- - -  - - - - - 1 

22.  การมีทักษะในการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคล 

- - - - -  - - - 1 

23.  มีความสามารถในการประมวลและ
วิเคราะห์ข้อมูล 

- - - - -  - - - 1 

24.  มีความสารถในการเรียนรู้สิ่งต่างๆ  
จากสภาวะแวดล้อมที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 

- - - - -  - - - 1 

25.  ความสารถในการรบัรูส้ถานการณ์
และความรู้สึกของผู้อื่น 

- - - - -  - - - 1 

26.  การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม - - - - - - - -  1 
27.  ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ - - - - - - - -  1 
28.  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน - - - - - - - -  1 
29.  การด ารงไว้ซึ่งอ านาจส่วนบุคคล - - - - - - - -  1 

 
 จากตาราง  1  ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มา
วิเคราะห์ความเหมือน  ความต่าง  และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบและตัวชี้วัดข้ออื่นๆ  แล้วน ามา
สังเคราะห์เพ่ือสรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  มี  4  ด้าน  ดังนี้ 
  1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกันกับ  
วิสัยทัศน์  การสร้างวิสัยทัศน์  การสื่อสารวิสัยทัศน์  การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์  การสร้างข้อตกลงร่วมที่
น าไปสู่วิสัยทัศน์  การสร้างความรู้ให้เกิดในตน  ความรู้สึกต่อคุณค่าและคุณธรรม  ความเชี่ยวชาญ  
บารมี  ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  ภาวะผู้น าเชิงแลกเปลี่ยน  และการเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม  ผู้วิจัยจึง
ไดน้ ามารวมกับองค์ประกอบของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
  2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกันกับ  
ความสามารถในการจุดประกายความสนใจและกระตุ้นผู้อื่น  การพัฒนาผู้อ่ืน  เป็นตัวเร่งการ
เปลี่ยนแปลง  มีความสามารถในการประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล  และมีความสามารถในการเรียนรู้สิ่ง
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ต่างๆ  จากสภาวะแวดล้อมที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  ผู้วิจัยจึงได้น ามารวมกับองค์ประกอบการ
กระตุ้นทางปัญญา 
  3.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกับ  สร้างการ
ท างานเป็นทีมและความร่วมมือในการท างาน  ผู้วิจัยจึงได้น ามารวมกับองค์ประกอบการสร้างแรง
บันดาลใจ 
  4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ได้มีความหมายและสอดคล้องกับการสายใย
แห่งความผูกพัน  การมีทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล  และความสามารถในการรับรู้
สถานการณ์และความรู้สึกของผู้อื่น  ผู้วิจัยจึงได้น ามารวมกับองค์ประกอบการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล   
 จากการวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูข้างต้นผู้วิจัยได้
สรุปการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูดังตาราง  2 
 

ตาราง  2  การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
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รว
ม 

1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี  อุดมการณ ์          9 
2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา -        - 7 
3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ - -    -    6 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล - -        7 

 
 จากตาราง  2  การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์จากท่ีมีนักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ทั้งหมด  9  แหล่ง  แล้วน ามาจัดเรียงความถี่  โดยผู้วิจัยได้น าไปสังเคราะห์ความเหมือน  
ความต่าง  ความสัมพันธ์  และองค์ประกอบย่อยของแต่ละองค์ประกอบ  ซึ่งสามารถเรียงล าดับและสรุป
ได้ว่า  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  มี  4  ด้าน  ดังนี้  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  (Idealized  Influence  or  Leadership)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  
Stimulation)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation)  และด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  ดังนี้ 
  1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence  or  Leadership)   
หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูสร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของ 
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คร ู การประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างท่ีดี  การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการรับผิดชอบ   
เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่นและทุ่มเท 
ในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาดทางอารมณ์ 
ซึ่งประกอบด้วย  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และการมีบารมีในการปฏิบัติงาน 
  2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  หมายถึง  พฤติกรรม 
ที่ครูส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหา
แบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์  และคิดเชิง
บูรณาการในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้น 
ซึ่งประกอบด้วย  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และมกีารคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
  3.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูมี
ความพยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม
ปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มีการตั้ง
มาตรฐานและเปูาหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามมองโลกในแง่ดี  ซึ่งประกอบด้วย  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการมีค่านิยมและ
จิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
  4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  
หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูพยายามสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความเข้าใจใน
ความแตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่าของ
แต่ละบุคคล  มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  และการ
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูง
โดยมีเทคนิคการสอนและการมอบหมายงานที่ดี  ซึ่งประกอบด้วย  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน 
  3.1  ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
   3.1.1  ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
    Bass  และ  Avolio  (1990  :  158)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  (Idealized  Influence  or  Charisma  Leadership  :  II  or  CL)  ว่าเป็นการที่ผู้น า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  
ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติ
เหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ  เพ่ือบรรลุถึงลักษณะนี้  คือผู้น า
จะต้องมีวิสัยทัศน์  และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  เป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  หลีกเลี่ยงที่
จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  
ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขาจะเสริม
ความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความม่ันใจของผู้ตาม  และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกัน
กับผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน
ในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
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    Bass  (1985  :  112)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ภาวะผู้น าบารมีในการสร้างแรง
บันดาลใจ  (Charismatic-inspiration  Leadership)  เป็นพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงของผู้น าที่
แสดงออกด้วยการเป็นแม่แบบที่เข้มแข็งให้ผู้ตามได้เห็น  ผู้ตามเกิดการรับรู้ในพฤติกรรมของผู้น า  ท าให้
เกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าขึ้น  นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีการประพฤติปฏิบัติที่
มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจนเกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม  ท าให้ได้รับความ
ศรัทธา  ความไว้วางใจ  การยอมรับนับถืออย่างสูงจากผู้ตาม  แต่ยังไม่สามารถก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้แม้ว่าผู้ตามจะเกิดความชื่นชมและศรัทธาแล้วก็ตาม  แต่ยังไม่เกิดแรงจูงใจที่สูงพอที่จะ
เปลี่ยนความยึดติดผลประโยชน์ของตนไปเป็นเห็นแก่ประโยชน์ของส่วนรวมซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรม  
ดังนั้น  ผู้น าจะต้องแสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่ผู้น ามีต่อผู้ตามด้วยการ
สร้างแรงบันดาลใจ  ให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ  เพ่ือไปสู่เปูาหมายแทนการท า
เพ่ือประโยชน์เฉพาะตน  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นผู้ที่ส่งเสริมน้ าใจแห่งการท างานของทีม  ผู้น าจะ
พยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเปูาหมายที่ก าหนดไว้  โดยสร้างความตระหนักแก่ผู้ตามให้เห็น
ความส าคัญว่า  เปูาหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  จึงจะท าให้
องค์การเกิดความเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 
    ประยุทธ  ชูสอน  (2548  :  12)  ให้ทัศนะในเรื่องนี้ว่า  การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  (Idealized  Influence  or  Charisma  Leadership  :  II  or  CL)  เป็นพฤติกรรมที่
ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหาร  หรือการท างานที่เป็นกระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานและผู้
ตามมีการยอมรับ  แสดงวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  สามารถวางแผนและการจัด
ระเบียบ  สร้างความมีประสิทธิผลของโรงเรียนและใช้เปูาหมายและวัตถุประสงค์อย่างเหมาะสม  มี
ความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  ท าให้ผู้ตาม
มีความเป็นพวกเดียวกันโดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  เน้นในสิ่งสนับสนุนที่ส าคัญต่อ
บรรยากาศในโรงเรียน  แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีประสิทธิภาพ  เน้นความรู้รวบยอดทาง
การศึกษา  (Conceptual  Knowledge)  ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  เป็น
ที่ยกย่องนับถือ  ศรัทธาและไว้วางใจ  มีความเชื่อในความส าคัญและมีคุณค่าต่อโรงเรียน  เป็นผู้มี
ศีลธรรมและจริยธรรมสูง  หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ  เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  เชื่อมั่นในตนเอง  มีความ
แน่วแน่ในอุดมการณ์  พยายามเสริมคุณค่าและความเชื่อที่ท าให้โรงเรียนไม่เหมือนใคร  และเป็นผู้ที่
เชื่อมั่นในโรงเรียนอย่างแท้จริง 
    รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543  :  35)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  (Idealized  Influence  or  Charisma  Leadership  :  II  or  
CL)  เกี่ยวข้องกับการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยก
ย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะ
พยายามประพฤติ  ปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์  และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ
ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม  และมีจริยธรรมสูง  ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  
ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อม่ันในตนเอง  ความ
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แน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและค่านิยมของเขา  ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดีและ
ความมั่นใจของผู้ตาม  และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี
จุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความมั่นใจ  ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เพ่ือบรรลุเปูาหมายที่
ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพ
และความเคารพในตนเอง  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมายและ
ปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
    โสภณ  ภูเก้าล้วน  (2551  :  เว็บไซต์)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การมีอิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์  (Idealized  Influence  or  Leadership  :  II  or  CL)  หมายถึง  การที่ผู้น าประพฤติ
ตัวเป็นแบบอย่าง  หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง  เคารพนับถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน  ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า
และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา  สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผู้น าจะต้องมี
วิสัยทัศน์  และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม  ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์  
สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  ผู้น าเป็นผูท้ี่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  ผู้น าจะเป็นผู้
ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน  แต่จะประพฤติตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  
ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อม่ันในตนเอง  ความแน่วแน่ในอุดมการณ์  ความเชื่อและ
ค่านิยมของเขา  ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดี  และความม่ันใจของผู้ตาม  และท าให้ผู้
ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น า  โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผู้น าแสดงความ
มั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ  ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น า
และพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและ  ความเคารพในตนเอง  
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
    จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  เป็นเรื่องที่
เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่ครูสร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัว
ของครู  การประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี  การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการ
รับผิดชอบ  เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่น
และทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาด
ทางอารมณ์ซึ่งประกอบด้วย  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และการมีบารมีในการปฏิบัติงาน 
   3.1.2  ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
    Bass  (1985  :  114)  ได้อธิบายความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจว่า  เป็น
พฤติกรรมของผู้น าในการเข้าใจผู้ตามให้เกิดความรู้สึกท้าทายกับการท างาน  หรือการได้รับมอบหมาย
งานใหม่การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ  ให้ส าเร็จ  โดยวิธีการพูด  แสดงออก  หรือใช้สัญลักษณ์  โดยผู้น า
เป็นผู้ก าหนดเปูาหมายของงาน  วิสัยทัศน์หรือภาพความส าเร็จในอนาคต  สื่อสารเพื่อให้ผู้ตามเข้าใจ
เปูาหมายอย่างชัดเจน  เกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วม  กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ  มุ่งม่ันท างานให้ส าเร็จ
ตามเปูาหมาย  เป็นผู้มองบรรยากาศการท างานในเชิงบวก 
    เศาวนิต  เศาณานนท์  (2545  :  36)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  การสร้างการยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงทั้งองค์การ  (Institutionalizing  the  change)  ในการที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งส าคัญๆ  
โดยเฉพาะในองค์การขนาดใหญ่  ซึ่งต้องเกี่ยวข้องกับคนจ านวนมาก  ผู้น าต้องหาวิธีการให้ผู้น าในระดับ
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สูงสุดขององค์การให้การสนับสนุน  ตั้งแต่เริ่มวางแผนงาน  เพ่ือให้เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้บริหารที่ต้อง
เกี่ยวข้องในระดับต่างๆ  เห็นชอบร่วมกันและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้น  ผู้น าแบบแปลงรูปจะต้อง
รู้จักการสร้าง  การรวมตัว  (Coalition)  ของผู้บริหารในระดับส าคัญ  (key  person)  ทั้งภายในและ
ภายนอก  เพ่ือสนับสนุนการเปลี่ยนนั้น  โดยต้องท าการวิเคราะห์  ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้าง  นโยบาย  กล
ยุทธวิธี  นอกจากการสร้างการรวมตัวหรือเห็นชอบจากภายในและภายนอกแล้ว  บางครั้งผู้น ายังต้อง
ปรับเปลี่ยนตัวบุคคล  โดยเลือกผู้มีทักษะและความเห็นชอบร่วม  ในบางต าแหน่งที่ส าคัญและจ าเป็นที่
จะท าให้การเปลี่ยนนั้นประสบความส าเร็จได้  นอกจากนี้ยังมีเทคนิคมากมายที่จะใช้ในการสนับสนุน
กระบวนการเปลี่ยนแปลง  เช่น  สร้างแรงกดดัน  จัดการประชุมวางแผน  จัดประชุมปฏิบัติการ
พัฒนาการจัดการ  สร้างทีมงาน  จัดหน่วยงานใหม่  จัดตั้งต าแหน่งใหม่  เปลี่ยนแปลงระบบตอบแทน
และรางวัล  มาตรการการประเมินผล  และจัดสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ  สนับสนุน  อย่างไรก็ตาม  
ทุกงานของกระบวนการแปลงรูป  ความส าเร็จจะขึ้นอยู่กับทัศนคติ  ค่านิยม  และทักษะของผู้น าเป็น
ส าคัญ  ผู้น าแบบแปลงรูป  (Transformed  Leadership)ที่มีประสิทธิภาพในการศึกษา  พบว่า  1.  
ผู้น ามีหน้าที่เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  2.  เป็นผู้เสี่ยงภัยที่สุขุมรอบคอบ  (Risk  Taker)  3.  เชื่อและไว
ต่อความรู้สึกของผู้ร่วมงาน  4.  รู้ถึงค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์การที่มีผลต่อการท างาน  5.  
ยืดหยุ่นและพร้อมที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์  6.  มีทักษะทางความคิด  (Cognitive  Skill)  และรู้
แนวคิดเฉพาะแต่ละด้าน  รวมทั้งสิ่งจ าเป็นต่างๆ  ในการวิเคราะห์ปัญหา  และ7.  มีสัญชาตญาณท่ีจะ
สร้างวิสัยทัศน์ใหม่ๆ   
    โสภณ  ภูเก้าล้วน  (2551  :  เว็บไซต์)  ให้ทัศนะเกี่ยวกับการสร้างแรงบันดาลใจไว้
สอดคล้องกันว่า  เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นในการบริหารหรือการท างานที่เป็น
กระบวนการท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน  ผู้บริหารจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือ
วิสัยทัศน์และภารกิจของโรงเรียนเป็นสิ่งที่รับประกันการจัดการที่มีประสิทธิภาพ  (Efficient  
Management)  ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม  (Team  Spirit)  ให้มีชีวิตชีวา  เน้นทักษะมนุษย
สัมพันธ์  (Human  Relation  Skills)  ให้ความส าคัญของพฤติกรรมด้านการจัดการแบบมีส่วนร่วม  
(Participation  Management)  จะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้บริหารต้องการอย่างชัดเจน  เน้นการท า
แผนและจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร  ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม  อุทิศตัวหรือ
ความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน  มีความเป็นผู้น าอย่างเป็นทางการของโรงเรียน  ช่วยให้ผู้
ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเปูาหมายระยะยาว  ท าหน้าที่เป็นสังฆราช  (High  Priest)  ประจ า
โรงเรียน  ผู้น าสะท้อนคุณค่าความเชื่อและธรรมเนียมซึ่งเป็นพื้นฐานสู่ความเป็นเลิศและความเป็นไปได้ที่
จะมีวัฒนธรรมที่แข็งแกร่งหรืออ่อนแอ 
    สรุปได้ว่า  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูมีความพยายาม
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  
ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามปฏิบัติงาน
โดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มีการตั้งมาตรฐานและ
เปูาหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมอง
โลกในแง่ด ี ซึ่งประกอบด้วย  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการมีค่านิยมและจิตส านึกท่ี
ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
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   3.1.3  ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
    Wortman  (1985  :  371-383)  ได้ให้ความหมายไว้ว่าผู้บริหารต้องแสดงให้เห็น
การคิดค้นกลวิธีและมีส่วนร่วมในการแสดงออกถึงปัญญาในเรื่องตนเองและผู้ตามโดยการวิเคราะห ์ 
วางแผน  การน าไปปฏิบัติ  การแปลผล  การประเมินผลงาน  การปฏิบัติเช่นนี้แสดงให้เห็นบทบาทผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  ในระดับท่ีสามารถมองเข้าใจเกิดมโนทัศน์และพูดให้ผู้ร่วมงานทราบถึง
ภาวะคุกคามที่องค์การก าลังเผชิญอยู่บอกจุดแข็งจุดอ่อนและเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับ  ซ่ึง  
Bass  (1985  :  54)  ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญาว่า  คือ  การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตาม
เกิดการเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไขโดยใช้ความคิด  จินตนาการ  ความเชื่อ  
ค่านิยม  มากกว่าการท าให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในทันทีการกระตุ้น  การใช้ปัญญาของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  จะท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ  เกิดมโนทัศน์เกิดเข้าใจและมองปัญหาที่ประสบอยู่และ
แนวทางแก้ไขปัญหา  รวมถึงการใช้ความคิดและการใช้ดุลยพินิจก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ  โดย  Bass  
(1985  :  22)  ได้อธิบายเพ่ิมถึงการกระตุ้นการคิดและการใช้ปัญญาว่ารวมถึงพฤติกรรมการกระตุ้นให้ผู้
ตามวิเคราะห์และหาแนวทางปูองกันภาวะเสี่ยง  คุกคาม  และอันตราย  ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
นอกจากนั้น  Reinhardt  (2004)  ได้อธิบายความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญาที่สอดคล้องกับ  
Bass  ว่าหมายถึงผู้น าที่มีไหวพริบ  เหตุผล  ความรอบคอบ  มีแนวทางและความสามารถในการ
แก้ปัญหา   
    รัตติกรณ์  จงวิศาล  (2543  :  25)  ได้ให้ทัศนะไว้ว่า  การกระตุ้นทางปัญญาไว้
สอดคล้องกันว่าเป็นการที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน  ท าให้
ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน  เพ่ือหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม  เพ่ือท า
ให้เกิดสิ่งใหม่  และสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์  มีการตั้งสมมติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ  (Reframing)  การมองปัญหาและการเผชิญกับ
สถานการณ์เก่าๆ  ด้วยวิถีทางใหม่ๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ  ในการพิจารณา
ปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  
ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะ
แตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาส
ที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  แม้
บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จาก
ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน  ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อ
ค่านิยมของตนเอง  ความเชื่อ  และประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในทางที่จะตระหนัก  เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง   
   ดังนั้น  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  จึงเป็นพฤติกรรมที่
เพ่ิมความตระหนักในปัญหา  และใช้อิทธิพลต่อผู้ตามให้มองปัญหาจากมุมมองใหม่หรือจินตทัศน์ใหม่
การกระตุ้นการใช้ปัญญาเกี่ยวข้องกับปัญหาการสร้างสรรค์  ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นผู้ตามให้คิด
นวัตกรรมและสร้างสรรค์  โดยข้อสมมติฐานในรูปการตั้งค าถาม  ก าหนดกรอบปัญหาใหม่  ใช้วิธีการ
ใหม่ในการแก้ปัญหา  ผู้น าจะสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้  และไมว่ิพากษ์วิจารณ์ความผิดส่วนบุคคลสู่
สาธารณะ  ผู้น าใจกว้างและเปิดรับความคิดของสมาชิกที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง  ผู้ตามสามารถ
กระตุ้นให้ผู้น าของเขาพิจารณาจินตทัศน์  และข้อสมมติฐานของพวกเขาทีละคน  และทุกสิ่งทุกอย่างใน
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องค์การ  สามารถถูกอภิปรายโต้แย้งเปลี่ยนแปลงได้เพ่ือให้เกิดความชัดเจน  (Bass  and  Avolio.    
1990  :  115) 
    สรุปได้ว่า  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูส่งเสริมการใช้
นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบเดิมๆ  เป็น
การกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์  และคิดเชิงบูรณาการในการ
เชื่อมโยงขั้นตอนต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้นซึ่งประกอบด้วย  มี
ความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และมีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
   3.1.4  ตัวชี้วัดขององค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    Bass  (1985  :  151)  ได้อธิบายเกี่ยวกับการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล  
(Individualized  Consideration  :  IC)  ไว้สอดคล้องกันว่า  ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวกับบุคคลใน
ฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล  และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  
ผู้น าจะเป็นโค้ช  (Coach)  และเป็นที่ปรึกษา  (Advisor)  ของผู้ตามแต่ละคน  การที่ผู้น าค านึงถึงความ
ต้องการและความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ผู้น าจะหาทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  โดย
ให้โอกาสผู้ตามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้  ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารแบบ
สองทาง  มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม  สามารถให้ค าปรึกษา  ชี้แนะหรือช่วย
เป็นพี่เลี้ยง  (Mentor)  ให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงาน  ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี  เน้นการมีส่วนร่วม  
การส่งเสริมความก้าวหน้า  และให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  และการพัฒนาผู้ตาม  ผู้น าจะเอาใจใส่เป็น
พิเศษในความต้องการของ  เอกัตถะบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน  ผู้น าจะพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  และมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้
สิ่งใหม่ๆ  สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความ
จ าเป็นและความต้องการ  การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล  เช่น  บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า  บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตัวเองมากกว่า  บาง
คนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า  บางคนมีโครงสร้างงานมากกว่า  ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง  
และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ  (Management  by  Walking  around)  มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม
เป็นการส่วนตัว  ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล  เห็นเอกัตถะบุคคลเป็นบุคคลในภาพรวม  
(As  a  whole  Person)  มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผู้น าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ  มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  (Empathy)  ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือใน
การพัฒนาผู้ตาม  เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่  และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ที่ท้า
ทายความสามารถ  ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า  การสนับสนุน  และการช่วยให้ก้าวหน้าใน
การท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ  นอกจากนี้  ผู้น าจะ
เน้นการประสานงาน  การควบคุมกลวิธีที่ดี  และดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ  เอาใจใส่ผู้ตามเป็นพิเศษในความต้องการของเอกัตถะบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์
และเติบโตของแต่ละคน  ผู้บริหารสร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  การสร้างขวัญก าลังใจที่ดีในโรงเรียน  ผู้บริหารจะ
พัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  มอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้
ตามเปิดโอกาสให้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ  มีการ
ด าเนินการนิเทศแบบคลินิก  เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี  (Good  Listener)  ให้ความส าคัญแต่ละคน
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โดยเอาใจใส่สม่ าเสมอเหมือนของตน  (Empathy)  ตลอดทั้งเป็นตัวเชื่อม  (Bonds)  นักศึกษา  
ผู้ปกครอง  และครูเข้าด้วยกัน 
    สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์  (2544  :  15)  ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านความเป็นปัจเจกบุคคล  ไว้ว่า  ผู้น าจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อัน
ดีกับผู้อ่ืน  โดยพยายามพัฒนาระดับความสามารถ  และศักยภาพของเพ่ือนร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้น  ผู้น าจะ
มีความอดทนและมีความสามารถด้านการฟังที่ดี  คุณสมบัติดังกล่าวเรียกว่า  การมุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายคน  (Individualized  Consideration)  ซึ่งเชื่อว่าจะน าไปสู่ความมีประสิทธิผลขององค์การและ
การเพ่ิมผลผลิต  ตลอดจนการสร้างวัฒนธรรมองค์การ  (Corporate  Culture)  ที่เข้มแข็งได้  ผู้น าจะ
สามารถจูงใจให้ผู้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์ขององค์การหรือเพ่ือส่วนรวม
แทน  ซึ่งถือว่าเป็นการยกระดับคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น  ด้วยเหตุนี้ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพจึงถูก
เรียกว่าเป็น  “ภาวะผู้น าเชิงคุณธรรม  (Ethical  Leadership)”  อีกแง่มุมหนึ่งด้วย  โดยมีข้อให้
พิจารณาจากประเด็นข้อความต่อไปนี้  คือ  ข้อความบ่งบอก  การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน  
(Individualized  Consideration)  เช่น  “นี่เป็นงานใหม่ที่คุณยังไม่เคยทดลองท ามาก่อน  แต่ไม่ต้อง
กลัวนะ  เพราะผมเชื่อม่ันอย่างจริงใจว่า  คุณก็สามารถท าได้ดีไม่แพ้ใครเลย  เอาอย่างนี้นะ  ผมจะอยู่
คอยให้ความช่วยเหลือคุณทุกขั้นตอนทีเดียวหละ  เพราะฉะนั้นขอคุณกรุณาอย่าได้เกรงใจที่จะเรียกผม
ทุกครั้งที่คุณต้องการความช่วยเหลือนะครับ  งานนี้ช่วยให้คุณสนุกไม่น้อยเลย” 
   ดังนั้น  จะเห็นว่า  การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลนี้  จะให้ประสบการณ์ท่ี
เป็นการเรียนรู้แก่ผู้ตาม  ช่วยพัฒนาการเป็นผู้น าอีกทั้งยังเป็นการสื่อความหมายแบบสองทาง  ซึ่งจะ
ช่วยให้การตัดสินใจดีขึ้นและสามารถช่วยลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผู้ตามด้วย  การ
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล  ไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้น  แต่ยัง
ช่วยปลุกเร้า  กระตุ้นสนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น  ผู้น ายังมีความพยายามที่
พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม  เช่น  มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความรับผิดชอบ  
ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากท่ีคาดหวังเพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
   สรุปได้ว่า  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูพยายาม
สร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความเข้าใจในความแตกต่างและยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละบุคคล  มีการใช้การสื่อสาร
แบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  และการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมี
ความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูงโดยมีเทคนิคการสอนและการ
มอบหมายงานที่ด ี ซึ่งประกอบด้วย  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้
ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน 
   ผลการสังเคราะห์ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ทั้ง  4  
ด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการกระตุ้นปัญญา  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  สรุปได้ดังตาราง  3   
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ตาราง  3  องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู ตัวชี้วัดขององค์ประกอบภาวะผูน้ า 
การเปลี่ยนแปลงของครู 

1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์  1.  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบตัิงาน 
2.  มีบารมีในการปฏิบัติงาน 

2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 1.  มีความคดิสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน   
2.  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน   

3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 1.  การสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงาน   
2.  การมีคา่นิยมและจติส านึกท่ีถกูต้องในการปฏิบัติงาน   

4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 1.  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน 
2.  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
3.  การมอบหมายงานและการสอนงาน 

 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 
 1.  ความหมายของโปรแกรม 
  Barr  และ  Keating  (1990  :  152)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  โปรแกรมมีความหมายได้
หลายแบบขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล  โดยทั่วไปคาว่าโปรแกรมใช้ใน  3  ความหมาย  คือ 
   1.  โปรแกรม  หมายถึง  หน่วย  (Units)  ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการ
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
   2.  โปรแกรม  หมายถึง  ลาดับการปฏิบัติตามที่วางแผนไว้  (Series  of  Planned  
Intervention)  เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะสาหรับกลุ่มเปูาหมายโดยเฉพาะ 
   3.  โปรแกรม  หมายถึง  กิจกรรมที่วางแผนไว้  (Planned  Activity)  เพ่ือเปูาหมาย
โดยเฉพาะ 
  สุวิมล  ว่องวาณิช  (2545  :  22)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ
คร ู หมายถึง  ระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่างๆที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการ
ปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  หรรษา  สุขกาล  (2543  :  36)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้คือ  แผนที่วางไว้เพ่ือ
น าไปสู่การปฏิบัติตามเปูาหมาย  ภายใต้บริบทของสถาบัน 
  อุ่นตา  นพคุณ  (2546  :  15)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้คือ  งานประจ าที่มีการ
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง  และได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของคาว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่าโปรแกรม  
คือ  งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง  ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจตามความ
จ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่างๆ  แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลาที่
ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม  ดังนั้นระยะเวลาจึงจาเป็นในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่อง  มีการพัฒนา  ประเมินผล  เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของโปรแกรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



39 

  Ying-chen  (2000  :  373-396)  ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรมว่าเป็นการ
ก าหนดถึงสิ่งที่จะต้องกระท าเพ่ือให้บรรลุถึงเปูาหมายที่พึงประสงค์ผลกระทบส าคัญที่คาดว่าจะเกิดขึ้น
และเงื่อนไขที่จะท าให้เปูาหมายหรือผลกระทบเหล่านี้เกิดขึ้นได้  ทฤษฎีโปรแกรมประกอบไปด้วย  2  
ส่วน  คือ  ส่วนที่  1  เป็นส่วนที่ระบุถึงโครงสร้างของโปรแกรมที่ควรจะเป็นประกอบด้วยการจัดกระท า  
(Treatments)  ผลลัพธ ์ (Outcomes)  และกระบวนการนาไปสู่การปฏิบัติ  (Implementation  
processes)  ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับคุณค่าของโปรแกรมส่วนนี้จะถูกเรียกว่า“Normative  Theory”
ส่วนที่  2  เป็นส่วนที่ระบุถึงกลไกเชิงสาเหตุที่เชื่อมต่อความสัมพันธ์ระหว่างการจัดกระท าของโปรแกรม
กระบวนการน าไปสู่การปฏิบัติและผลลัพธ์ส่วนนี้จะถูกเรียกว่า  “Causative  Theory”  โดยที่  
Normative  Theory  จะให้การชี้แนะเกี่ยวกับเปูาหมายหรือผลลัพธ์ที่จะต้องตรวจสอบหรือติดตาม
และการออกแบบและด าเนินการเก่ียวกับการจัดกระทาส่วน  Causative  Theory  จะระบุถึงประเด็นที่
เกี่ยวกับการท างานของโปรแกรมภายใต้สภาพการณ์ที่ก าหนดและผลที่จะเกิดข้ึนจากโปรแกรม 
  Boyle  (1981  :  223)  ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ  หมายถึง  
ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ  ได้แก่  
การวิเคราะห์ความต้องการ  การวางแผน  การสร้างแผนการจัดกิจกรรม  การปฏิบัติการ   
การประชาสัมพันธ์  การประเมินผล  รายงงานผล  และความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 
  ปริญญา  มีสุข  (2552  :  25)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู
หมายถึง  ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่างๆที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรมกับ
เพ่ือนร่วมงาน  โดยทุกกิจกรรมล้วนมีแนวทางเพื่อจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติม
ความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  สรุปได้ว่า  โปรแกรม  คือ  แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ  มีข้ันตอน
ในการพัฒนา  ที่ออกแบบมาจากการนาเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ  แนวคิด  
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐาน  เพ่ือนาไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายภายใต้บริบทของการ
พัฒนาในแต่ละองค์กร 
 2.  องค์ประกอบของโปแกรม 
  เจนจิรา  คงสุข  (2540  :  52)  สรุปได้ว่าโปรแกรม  ประกอบด้วย  หลักการ  
ความหมายวัตถุประสงค์  เนื้อหา  วิธีการด าเนินการ 
  ธ ารง  บัวศรี  (2542  :  48)  สรุปได้ว่าองค์ประกอบหลักของโปรแกรม  ออกเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญๆ  ได้ดังต่อไปนี้ 
   1.  เปูาหมายและนโยบายทางการศึกษา  (Educational  Goals  and  Policies) 
   2.  จุดมุ่งหมายโปรแกรม  (Program  Aims) 
   3.  รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร  (Types  and  Structures) 
   4.  จุดประสงค์รายวิชา  (Subject  Objectives) 
   5.  เนื้อหา  (Content) 
   6.  จุดประสงค์ของการเรียนการสอน  (Instructional  Objectives) 
   7.  กลยุทธ์การเรียนการสอน  (Instructional  Strategies) 
   8.  การประเมินผล  (Evaluation) 
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   9.  วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน  (Curriculum  Materials  and  
Instructional  media) 
  สุมิตรา  พงศธร  (2550  :  25)  สรุปได้ว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม
ประกอบด้วย  จุดมุ่งหมาย  (Aims)  เปูาหมาย  (Goals)  วัตถุประสงค์  (Objectives)  เนื้อหาวิชา
(Content)  และกิจกรรมการเรียนการสอน  (Learning  Activities)  หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรม
การเรียนการสอน  เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม  ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษา
ของผู้เรียน 
  ไท  ค าล้าน  (2551  :  36)  ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม  เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้นาทาง
สิ่งแวดล้อมศึกษาสาหรับผู้บริหารสถานศึกษา  ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า  โปรแกรม
ฝึกอบรมมีคุณภาพตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้  ทั้งนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม  ได้แก่  
จุดมุ่งหมายกิจกรรม  วิธีการอบรม  เนื้อหาสาระ  รวมทั้งวิธีการประเมินผล  ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิด
จากสภาพปัญหาและความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษาและปรับปรุงเนื้อหา  และกิจกรรมให้
สอดคล้องกับสภาพการณ์และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด  และสอดคล้องกับแนวทางในการ
ประเมินคุณภาพการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
  ปริญญา  มีสุข  (2552  :  45)  ได้ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครูแบบมีส่วน
ร่วมของครู  ประกอบด้วย  9  องค์ประกอบ  ดังนี้  สภาพปัญหา  วัตถุประสงค์  โครงสร้างเวลา  
คุณสมบัติของผู้เข้าร่วมโปรแกรม  เนื้อหาที่ใช้  เอกสารที่ใช้  การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม  และการ
ประเมินผลโปรแกรม 
  ยอดอนงค์  จอมหงษ์พิพัฒน์  (2553  :  29)  ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการ
จัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  มีองค์ประกอบส าคัญ  7  ประการ  ประกอบด้วย 
วิสัยทัศน ์ หลักการ  วัตถุประสงค์  เนื้อหา  กระบวนการ  โครงสร้าง  การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
  สุวัฒน ์ จุลสุวรรณ์  (2554  :  15)  สรุปได้ว่าองค์ประกอบของโปรแกรมท่ีมีความส าคัญ 
และมีความจ าเป็นสาหรับการจัดการศึกษา  และมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย  จุดมุ่งหมายของโปรแกรม  เนื้อหาสาระ  กระบวนการจัดการเรียนรู้  และการประเมินผล 
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ตาราง  4  การสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
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1.  หลักการ        2 4 
2.  ความหมาย        1 5 
3.  วัตถุประสงค ์        4 3 
4.  การจัดห้องเรียน        1 5 
5.  เนื้อหา        6 1 
6.  วิธีการด าเนินการ        2 4 
7.  เปูาหมายและนโยบายทางการศึกษา        2 4 
8.  จุดมุ่งหมายโปรแกรม          4 3 
9.  รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร          1 5 
10.  จุดประสงค์ของการเรียนการสอน          1 5 
11.  กลยุทธ์การเรียนการสอน          2 4 
12.  การประเมินผล          5 2 
13.  วัสดุหลักสตูรและสื่อการเรียนการ
สอน 

       1 5 

14.  จุดประสงค์รายวิชา          1 5 
15.  สภาพปัญหา        1 5 
16.  โครงสร้างเวลา        1 5 
17.  คุณสมบัติของผูเ้ข้าร่วมโปรแกรม        1 5 
18.  เอกสารที่ใช้        1 5 
19.  การจัดการเรียนรู้ของโปรแกรม        1 5 
20.  วิสัยทัศน์        1 5 
21.  กระบวนการ        2 4 
22.  โครงสร้าง        1 5 

 
 จากตาราง  4  เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ
นักวิชาการ  น ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการท้ังในและ
ต่างประเทศได้กล่าวถึง  พบว่า  มีองค์ประกอบของโปรแกรม  จ านวน  4  องค์ประกอบ  แต่การศึกษา
ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่มีความถี่สูง  ในที่นี้ใช้ความถี่ตั้งแต่  4  ขึ้นไป  
ได้แก่  1.  วัตถุประสงค์  2.  เนื้อหา  3.  จุดมุ่งหมายโปรแกรม  4.  การประเมินผล  ส่วนองค์ประกอบ
ที่เหลือ  ได้น าไปจัดกลุ่มตามความสอดคล้องเพ่ือน าไปสร้างเป็นองค์ประกอบให้ครอบคลุมทั้ง  4   
องค์ประกอบ 
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 3.  การพัฒนาโปรแกรม  (Program  Development) 
  Style  (1990  :  115)  ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม  (Program  
Development  Model)  ประกอบด้วย 
   1.  การประเมินความต้องการ  (Needs  Assessment) 
   2.  ตั้งวัตถุประสงค์  (Goal  Setting) 
   3.  การวางแผนตั้งทีมงาน  (Planning  Team) 
   4.  การพัฒนาบุคลากร  (Staff  Development) 
   5.  การประเมินผล  (Evaluation) 
   6.  วิธีลงมือปฏิบัติ  (Modes  of  Implementation) 
   7.  การจัดการทรัพยากร  (Resource  Management) 
   8.  การประเมินสิ่งแวดล้อม  (Environment  Assessment) 
  Barr  และ  Keating  (1990  :  115)  ได้น าเสนอ  รูปแบบการพัฒนาโปรแกรม  
(Program  Development  Model)  โดยเสอรูปแบบ  5  ขั้น  เพ่ือการพัฒนาโปรแกรม  (Five-step  
Model  for  Program  Development)  คือ 
   ขั้นที่  1  การประเมิน  (Assessment) 
    1.1  ประเมินความต้องการ 
    1.2  ประเมินสิ่งแวดล้อมสถานศึกษา 
    1.3  ประเมินทรัพยากร  เช่น  บุคลากร  เงิน  ทรัพยากรทางกายภาพ 
   ขั้นที่  2  การวางแผน  (Planning) 
    2.1  การพัฒนาทีมวางแผน 
    2.2  การก าหนดเปูาหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    2.3  เลือกวิธีปฏิบัติ 
    2.4  ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
    2.5  ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
    2.6  ก าหนดเวลาที่ใช้จนสิ้นสุดโปรแกรม 
   ขั้นที่  3  การปฏิบัติ  (Implementation) 
    3.1  ก าหนดความรับผิดชอบ  เช่น  ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
    3.2  ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
    3.3  ประเมินผลกระบวนการ  (Process)  และประเมินผลผลิต  (Product) 
   ขั้นที่  4  ประเมินหลังจบโปรแกรม  (Post-assessment)  ใช้ข้อมูลที่ได้จากการ 
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   ขั้นที่  5  การตัดสินใจเชิงบริหาร  (Administrative  Decision)  การตัดสินใจว่าจะ
ด าเนินโปรแกรมต่อไป  หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
  Knowles  (1980  :  129)  ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษา  ซ่ึง
ประกอบไปด้วย  7  ขั้นตอน  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   ขั้นที่  1  การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้ 
   ขั้นที่  2  การจัดตั้งโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
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   ขั้นที่  3  การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
   ขั้นที่  4  การจัดสร้างทิศทางเปูาหมายส าหรับเรียนรู้ 
   ขั้นที่  5  การปฏิบัติตามโปรแกรม  (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการเกี่ยวกับ
ผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการ  การปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
   ขั้นที่  6  การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   ขั้นที่  7  การประเมินผล  และการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
  Boone  และ  Kurtz  (1989  :  133)  ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอก
ระบบโรงเรียนไว้  ซ่ึงประกอบไปด้วย  3  ขั้นตอนหลัก  และข้ันตอนย่อย  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  คือ 
   1.  การวางแผน 
    1.1  องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วย 
     1.1.1  การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ  คือ  พันธกิจ  
ปรัชญา  และเปูาหมาย 
     1.1.2  การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้านบทบาท
และความสัมพันธ์ 
     1.1.3  การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการองค์ทางด้านการ
อ านวยการ  การพัฒนาบุคลากร  และการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
     1.1.4  การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิดส าหรับ
การวางโปรแกรม 
     1.1.5  การท าความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของการปรับปรุง
องค์การต่อไป 
    1.2  การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
     1.2.1  การระบุกลุ่มเปูาหมายขององค์การ 
     1.2.2  การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเปูาหมาย 
     1.2.3  การร่วมกันระบุ  ประเมิน  และวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งที่
กลุ่มเปูาหมาย 
   2.  การออกแบบและการน าไปใช้  ประกอบด้วย 
    2.1  การออกแบบโปรแกรม 
     2.1.1  การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 
     2.1.2  การแปลงความต้องการระดับ...ให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
     2.1.3  การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.1.4  การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
    2.2  การน าโปรแกรมท่ีวางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
   3.  การประเมินผลและการตรวจสอบ 
    3.1  การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.2  การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
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    3.3  การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรมการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ  และส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะ  องค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน
องค์การวิชาชีพ  และรัฐบาล 
  House  (1971)  ได้น าเสนอการวางโปรแกรม  การพัฒนาบุคลากร  ซึ่งประกอบไปด้วย 
7  ขั้นตอน  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  คือ 
  ขัน้ที่  1  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
  ขั้นที่  2  การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
  ขั้นที่  3  การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
  ขั้นที่  4  การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากร  ผู้น า  วิธีการ  ตาราง
ก าหนดการ  ล าดับเรื่อง  การเสริมแรงทางสังคม  การท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคล  บทบาทและเกณฑ์
ทางด้านประเมินผล  และความชัดเจนของการออกแบบ 
  ขั้นที่  5  รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าทั้งด้านการแนะน า
ผู้เรียน  รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน  งบประมาณ  การเงินที่สนับสนุน  และการตีความหมาย 
  ขั้นที่  6  น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้นในองค์การ  ทั้งในระดับบุคคลระดับ
กลุ่มบุคคล  และระดับองค์การ 
  ขั้นที่  7  การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม
กระบวนการของโปรแกรม 
  Caffarella  (2002  :  115)  ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบ
โรงเรียนไว้ในหนังสือ  ซึ่งประกอบไปด้วย  9  ขั้นตอน  ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้  คือ 
   ขั้นที่  1  การสร้างข้อมูลพ้ืนฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 
   ขั้นที่  2  การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
   ขั้นที่  3  การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
   ขั้นที่  4  การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   ขั้นที่  5  การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
   ขั้นที่  6  การสร้างแผนการประเมินผล  การก าหนดรูปแบบ  ตารางเวลาและความ
ต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่ 
   ขั้นที่  7  การออกแบบแผนการสอน 
   ขั้นที่  8  การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 
   ขั้นที่  9  การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
  วิโรจน ์ สารรัตนะ  (2548  :  15)  ได้สรุปไว้ว่า  ขั้นตอนการวินิจฉัยและพัฒนาโปรแกรม
พัฒนาวิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา  ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่  1  ศึกษาข้อมูลพื้นฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมการ
ตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่พัฒนา 
   ขั้นตอนที่  2  ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ 
   ขั้นตอนที่  3  ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 
   ขั้นตอนที่  4  สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม 
   ขั้นตอนที่  5  ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม  การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนามจริง 
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ตาราง  5  การสังเคราะห์องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม 
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1.  การประเมินความต้องการ        3 3 
2.  ตั้งวัตถุประสงค ์        3 3 
3.  การวางแผนตั้งทีมงาน        1 5 
4.  การพัฒนาบุคลากร        1 5 
5.  การประเมินผล        6 1 
6.  วิธีลงมือปฏิบัต ิ        3 3 
7.  การจัดการทรัพยากร        1 5 
8.  การประเมินสิ่งแวดล้อม        1 5 
9.  การวางแผน        4 2 
10.  การประเมินหลังจบโปรแกรม        3 3 
11.  การตดัสินใจเชิงบริหาร        1 5 
12.  การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้        1 5 
13.  การจัดสร้างทิศทางเปูาหมายส าหรับ
เรียนรู ้

       2 4 

14.  การออกแบบด้านประสบการณ์ในการ
เรียนรู ้

       1 5 

15.  การออกแบบและการน าไปใช้        3 3 
16.  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่
เป็นไปได ้

       1 5 

17.  การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะ
น ามาใช้ 

       1 5 

18.  รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผน
ของชีวิต 

       1 5 

19.  น าแผนไปสูผ่ลกระทบเชิงบวกที่จะเกิดขึ้น
ในองค์การ 

       1 5 

20.  การจัดล าดับแนวความคิด        1 5 
21.  การพัฒนาวัตถุประสงค์ของ  โปรแกรม        1 5 
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ตาราง  5  (ต่อ) 
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22.  การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรยีนรู้        1 5 
23.  การออกแบบแผนการสอน        1 5 
24.  การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง        1 5 
25.  การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม        1 5 
 
 จากตาราง  5  เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ
นักวิชาการน ามาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการท้ังในและต่างประเทศ
ได้กล่าวถึง  พบว่า  มีองค์ประกอบการพัฒนาโปรแกรม  จ านวน  7  องค์ประกอบ  แต่การศึกษาครั้งนี้
ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่มีความถี่สูง  ในที่นี้ใช้ความถี่ตั้งแต่  3  ขึ้นไป  
ได้แก่  1.  การประเมินความต้องการ  2.  การวางแผน  3.  ตั้งวัตถุประสงค์  4.  การออกแบบและการ
น าไปใช้  5.  วิธีลงมือปฏิบัติ  6.  การประเมินผล  7.  การประเมินหลังจบโปรแกรม  ส่วนองค์ประกอบ
ที่เหลือ  ได้น าไปจัดกลุ่มตามความสอดคล้องเพ่ือน าไปสร้างเป็นองค์ประกอบให้ครอบคลุมทั้ง  7  
องค์ประกอบ 
 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 
 1.  การฝึกอบรม 
  พ้ืนฐานทฤษฎีการเรียนรู้ที่มีความแตกต่างกัน  ซึ่งสามารถน ามาใช้ในการออกแบบ  
โปรแกรมเพ่ือใช้พัฒนาการฝึกอบรมได้หลากหลายโปรแกรม  ได้แก่  การบรรยาย  การฝึกอบรมใน  
สถานที่ท างาน  การฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง  การจ าลองสถานการณ์  การเล่น  
บทบาทสมมุติ  การสร้างรูปแบบพฤติกรรม  การเรียนรู้โดยตรงด้วยตนเอง  การฝึกงาน  กรณีศึกษา  
เกมการบริหาร  วิธีการสร้างกลุ่ม  การเรียนรู้ขั้นสูง  การฝึกอบรมเป็นทีม  การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ  
และอ่ืนๆ  (Jacobs.    2003  :  251)  วิธีการฝึกอบรมที่แตกต่างกันจะน าไปสู่  ความสามารถในการ
เรียนรู้และผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน  โดยเฉพาะอย่างยิ่งความ  แตกต่างกันใน
ประสิทธิภาพของผลการฝึกอบรม  วิธีการฝึกอบรมนอกสถานที่ท างาน  (Off-site  Training  
Methods)  เช่น  การฝึกอบรมในลักษณะชั้นเรียนจะได้ผลที่ดีกว่าในด้านผลลัพธ์ของการ  ได้มาซึ่ง
ความรู้  (Knowledge)  ในขณะที่วิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างาน  (On-site  Training  Methods)  
จะได้ผลที่ดีกว่าในด้านผลลัพธ์ทางทักษะ  (Skill)  นอกจากนี้  ความรู้ที่ได้รับจากการ  ฝึกอบรมที่ใช้
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พ้ืนฐานการบรรยายมีระดับนัยส าคัญท่ีสัมพันธ์กับความสามารถในการสร้างความเข้าใจโดย  ใช้การ
สื่อสารโดยการใช้ค าพูด  ขณะที่ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมโดยใช้กรณีศึกษามีระดับนัยส าคัญ  ที่
สัมพันธ์กับความสามารถในการใช้เหตุผล  (Carter.    2002  :  71-87)   
  วิธีการฝึกอบรมที่แตกต่างกันน าไปสู่ความแตกต่างกันของผลลัพธ์การฝึกอบรมโดยการ  
เปรียบเทียบคุณลักษณะวิธีการฝึกอบรมที่แตกต่างกัน  นักวิชาการได้แบ่งโดยการแยกการฝึกอบรม  ได้
หลากหลายกลุ่ม  เช่น  การฝึกอบรมที่มีพ้ืนฐานความแตกต่างในเรื่องของสถานที่จะแบ่งได้เป็นการ  
ฝึกอบรมนอกสถานที่ท างาน  (Off-the  Job  Training)  หรือการฝึกอบรมในสถานที่ท างาน  (On-the  
Job  Training)  ถ้าแบ่งโดยใช้ระดับพ้ืนฐานของการวางแผน  สามารถแบ่งได้  2  ประเภท  ได้แก่  การ
ฝึกอบรมแบบมีโครงสร้าง  (Structured)  และ  การฝึกอบรมแบบไม่มีโครงสร้าง  (Unstructured)  
(Jacobs.    2003  ;  Rothwell.    1991  ;  Wilson  and  others.    1980)  การฝึกอบรมนอก  
สถานที่ท างาน  (Off-the  Job  Training)  โดยทั่วไปจะใช้ห้องเรียนซึ่งเป็นสถานที่  ซึ่งเป็นความพร้อม  
ในการที่จะอ านวยความสะดวกต่างๆ  ได้เป็นอย่างดี  ส าหรับการฝึกอบรมในสถานที่ท างาน  (On-the  
job  Training  :  OJT)  เป็นการด าเนินการฝึกอบรมโดยใช้สถานที่ที่ใช้ในการด าเนินการผลิต 
  การฝึกอบรมแบบมีโครงสร้าง  เป็นรูปแบบของการฝึกอบรมที่มีระดับการวางแผนการ  
ฝึกอบรมในระดับที่สูง  เช่น  การน าไปใช้กับผู้ที่เข้าท างานใหม่โดยมี  โปรแกรมการพัฒนาการศึกษา
อย่างเป็นระบบ  ส าหรับการฝึกอบรมแบบไม่มีโครงสร้างจะไม่เน้นให้ความส าคัญในการวางแผนเกี่ยวกับ
การจัดการเรียนการสอนให้กับผู้ท าที่ท างานใหม ่ นอกจากนี้ยังไม่มีการวางแผนเกี่ยวกับวิธีการที่จะ
น ามาใช้ส าหรับการเรียนรู้และผลที่ได้จากการเรียนรู้  (Jacobs.    2003  :  222) 
  ดังนั้นปฏิสัมพันธ์ระหว่างระดับมิติของการวางแผนและสถานที่ในการฝึกอบรม  และการ
เรียนรู้จะน ามาใช้เป็นกรอบส าหรับการท าความเข้าใจความแตกต่างของวิธีการฝึกอบรม  ดัง
ภาพประกอบ  3 
 

สถานที่ของการฝึกอบรม 
 ไม่เป็นทางการ       เป็นทางการ 
 
 
 
 
 
 
 ไม่วางแผน        วางแผน 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  3  การฝึกอบรมและการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน 
 

-  การฝึกอบรมในสถานท่ีท างานแบบไม่มี
โครงสร้าง 
-  การฝึกสอนแบบไม่เป็นทางการ 
-  การให้ค าปรึกษาแบบเฉพาะกจิ 
-  การท างานคู่กับคนที่รับผิดชอบงานโดยตรง 
-  การเรียนรู้ขณะทีล่งมือกระท า 

-  การฝึกอบรมในสถานท่ีท างานแบบมีโครงสร้าง 
-  การฝึกสอนแบบเป็นทางการ 
-  การให้ค าปรึกษา 
-  การเรียนรูจ้ากการได้ปฏิบัติงาน 

-  การเรียนรูโ้ดยตรงด้วยตนเอง 
-  ผู้ช่วยในการสอนงาน 
-  การศึกษาผู้ใหญ ่

-  การฝึกอบรมแบบการเรียนในช้ันเรียน 
-  การฝึกอบรมแบบใช้เวปไซต์เปน็ฐาน 
-  การฝึกอบรมโดยการร่วมมือกับสถานศึกษา 
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 จากภาพประกอบ  3  ในส่วนของการฝึกอบรมและการเรียนรู้ในสถานที่ท างานที่ไม่เป็น
ทางการและไม่มีการวางแผน  แสดงให้เห็นถึงการเรียนรู้แบบไม่มีโครงสร้าง  เป็นการเรียนส่วนใหญ่เป็น
การเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานที่ปรากฏในองค์กร  เป็นตัวอย่างของการฝึกอบรมแบบไม่มีโครงสร้าง  ใน
ส่วนของการวางแผนแบบไม่เป็นทางการ  แสดงให้เห็นถึงโอกาสของการวางแผนโปรแกรมกับการ
ท านายถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรมแต่ยังเป็นการด าเนินการภายใต้สิ่งแวดล้อมในสถานที่ท างาน  
การฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง  (S-OJT)  เป็นการใช้วิธีการสอนงาน  การให้ค าปรึกษา  
บางครั้งเป็นลักษณะของการวางแผนแบบไม่เป็นทางการ  ส าหรับการฝึกอบรมที่ไม่มีการวางแผนแบบ
เป็นทางการแสดงให้เห็นเป็นการฝึกอบรมโดยประสบการณ์ท่ีมีความมุ่งหมายที่ชัดเจนแต่อาจมีความไม่
แน่นอนในด้านการให้ข้อมูลที่เกี่ยวพันกับการคาดหวังของพนักงาน  และสุดท้ายการฝึกอบรมที่มีการ
ฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบไม่มีโครงสร้าง  การฝึกสอนแบบไม่เป็นทางการ  การให้ค าปรึกษาแบบ
เฉพาะกิจ  การท างานคู่กับคนที่รับผิดชอบงานโดยตรง  การเรียนรู้ขณะที่ลงมือกระท าการเรียนรู้
โดยตรงด้วยตนเอง  ผู้ช่วยในการสอนงาน  การศึกษาผู้ใหญ่  การฝึกอบรมแบบการเรียนในชั้นเรียน  
การฝึกอบรมโดยใช้เวปไซต์เป็นฐาน  การฝึกอบรมโดยการร่วมมือกับสถานศึกษา  การฝึกอบรมใน
สถานที่ท างานแบบมโีครงสร้าง  การฝึกอบรมแบบเป็นทางการ  การให้ค าปรึกษา  การเรียนรู้จากการได้
ปฏิบัติงานวางแผนแบบเป็นทางการแสดงให้เห็นในรูปแบบของวิธีการฝึกอบรมนอกสถานที่ท างานมี
ลักษณะเป็นโปรแกรมการฝึกอบรมขององค์กร  เช่น  การฝึกอบรมแบบการเรียนในชั้นเรียน  
(Classroom  Training)  และโปรแกรมการฝึกอบรมโดยใช้เวปไซต์เป็นฐาน  (Wed-based  Training  
Programs)  ซึ่งรูปแบบการฝึกอบรมทั้ง  4  ส่วน  เป็นการการท าความเข้าใจเกี่ยวกับวิธีการฝึกอบรมที่
มีการแบ่งประเภทอย่างหลากหลายส าหรับการใช้โปรแกรมการฝึกอบรมในองค์กร  (Jacobs.    2003  :  
215) 
  1.1  ความหมายของการฝึกอบรม 
   อมร  รักษาสัตว์  และโสรัจ  สุจริตกุล  (2524  :  15)  ได้ให้ความหมายของ  การ
ฝึกอบรม  หมายถึง  การก าหนดแนวทางในการปฏิบัติเพื่อให้บุคคลเกิดทักษะที่ต้องการ  โดยใช้การจัด
สภาพ  สิ่งแวดล้อมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  วัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม  เพ่ือให้บุคคลได้มีสมรรถนะใน
การ  ปฏิบัติงานได้สูงมากข้ึน  การฝึกอบรมเป็นแนวทางที่จะส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรได้พัฒนา
สมรรถนะ  ของตนเอง  และเป็นการเตรียมบุคลากรให้พร้อมที่จะท างานตามหน้าที่  โดยที่จุดมุ่งหมาย
เพ่ือให้เกิด  การเปลี่ยนแปลงทักษะ  และพัฒนาเจตคติ  ความรู้สึก  รับผิดชอบ  การมีส่วนร่วมต่อการ
ปฏิบัติงาน   
   สมพงษ์  เกษมสิน  (2526  :  33)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  กิจ
กกรมต่างๆ  ขององค์กรที่จัดขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรได้เพ่ิมความรู้  ทักษะหรือความ
ช านาญและประสบการณ์การปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างมีความรับผิดชอบ 
   ณัฎฐ์พันธ์  เขจรนันทน์  (2542  :  56)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการที่เก่ียวข้องกับกิจกรรมที่ท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบที่เฉพาะ   
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือก่อให้เกิดการเพ่ิมพูน  และพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  และก่อให้เกิดการ  
ปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 
   นนทวัฒน์  สุขผล  (2543  :  68)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  การ
ถ่ายทอดประสบการณ์  ความรู้  ทักษะ  รวมถึงทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงานในเรื่องหนึ่งเรื่องใดให้แก่
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ผู้เข้าร่วมรับการฝึกอบรม  โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกิดการเรียนรู้และการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปตามความมุ่งหมายที่ต้องการ   
   เสนาะ  ติเยาว์  (2544  :  20)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการที่  ก าหนดขึ้นเพ่ือให้บุคคลได้เรียนรู้และมีความช านาญโดยวัตถุประสงค์ที่เฉพาะและท าให้
บุคคลนั้นๆ  เกิดการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมให้เป็นไปตามที่ตนเอง  องค์กรหรือหน่วยงานต้องการ 
   เครือวัลย์  ลิ่มอภิชาต  (2544  :  14)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง   
การฝึกอบรมเป็นกระบวนการของการสร้างกิจกรรมการเรียนรู้ของบุคคลโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อปรับปรุง
และ  เพ่ิมพูนความรู้  ความเข้าใจ  ทักษะ  และเจตคติที่เหมาะสม  อันน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม  และเจตคติในการปฏิบัติงาน  ในหน้าที่  ผลที่ได้คือท าให้มาตรฐานการปฏิบัติงานของ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับที่สูงขึ้น 
   สมคิด  บางโม  (2547  :  78)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการ  ขององค์กร  เพ่ิมประสิทธิภาพโดยการมุ่งเพ่ิมพูนความรู้  (Knowledge)  ทักษะ  (Skill)  
และทัศนคต ิ (Attitude)  อันจะน าไปสู่การยกมาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น  ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์  
ทั้งในส่วนของตัวบุคคล  และในส่วนขององค์กร  ในส่วนของบุคคลท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน  และองค์การบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ 
   ทนง  ทองเต็ม  (2553  :  เวบ็ไซต์)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการใน  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการเรียนรู้ของมนุษย์  อันประกอบไปด้วย  ความรู้  
(Knowledge-K)  ความเข้าใจ  (Understanding-U)  ทัศนคติ  (Attitude-A)  และทักษะความช านาญ
ในการปฏิบัติงาน  (Skills-S)   
   Goldstein  (1993  :  135)  ได้ให้ความหมายการฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการ   
การจัดการเรียนรู้อย่างเป็นระบบเพื่อสร้างหรือเพ่ิมพูนความรู้  (Knowledge)  ทักษะ  (Skill)  
ความสามารถ  (Ability)  และเจตคติ  (Attitude)  ของบุคลากร  ซึ่งจะช่วยปรับปรุงการปฏิบัติงาน  ที่
มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น 
   Post  (1995  :  85)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการที่
เป็นระบบและมีความเกี่ยวพันธ์กับการถ่ายทอดความรู้  หรือทักษะจากบุคคลที่มีความรู้  ความสามารถ
ไปสู่อีกบุคคลที่ไม่มีความรู้หรือขาดทักษะนั้นๆ  โดยมีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาการ  ปฏิบัติงานที่
ต้องการเพิ่มสมรรถภาพให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน     
   Rothwell  (1991  :  313-323)  ได้ให้ความหมายของการฝึกอบรม  หมายถึง  
กระบวนการของกิจกรรมที่มุ่งเน้นทางด้านการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผู้น าโดยผ่านกระบวนการเรียนรู้  
และให้บุคลากรพึงมีสมรรถภาพตามที่ต้องการในการปฏิบัติงาน     
  สรุปได้ว่า  การฝึกอบรมหมายถึง  กระบวนการที่ด าเนินการผ่านการท ากิจกรรมเพ่ือช่วย
พัฒนาหรือฝึกฝนบุคคลากรในองค์ให้มีความรู้  ความสามารถ  ทักษะ  ความช านาญ  และเกิด  
ประสบการณ์ที่มีความเหมาะสม  สอดคล้องกับภาระงานที่ปฏิบัติ  ซึ่งรวมถึงการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือ
ก่อให้เกิดเจตคติที่ดีต่อการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีความสามารถและความช านาญ
เฉพาะตัวที่สูงขึ้น  สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่งจะส่งผลต่อการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร   
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  1.2  จุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม   
   การฝึกอบรมเป็นการเสริมสร้างสมรรถภาพของบุคลากรในองค์กร  โดยมีการคาดหวัง  
ว่าหลังจากท่ีเข้ารับการฝึกอบรม  บุคลากรจะสามารถน ามาใช้ในการเพ่ิมสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน
ของตนเองให้สูงขึ้น  การฝึกอบรมในองค์กรมีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญ  3  ประการ  (Latham  and  
Wexley.    1991)  ได้แก่     
    1.  เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในตนเองของแต่ละบุคคล  (Self-awareness)  
หมายถึง  การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบทบาท  หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเองในองค์กร  การ
ตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างปรัชญาในการท างานที่ยึดถือสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริง  การท าความ
เข้าใจบุคคลอ่ืนทั้งในด้านทัศนคติที่บุคคลมีต่อตนเองและการกระท าของตนเองที่ส่งผลต่อบุคคลอื่น     
    2.  เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะในการท างานของแต่ละบุคคล  (Job  Skills)  หมายถึง   
การเพ่ิมพูนทักษะที่ส าคัญในการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล  เช่น  ทักษะในการใช้เทคโนโลยี   
ทักษะในการใช้ภาษาอังกฤษในการติดต่อสื่อสาร  และทักษะในการบริหารจัดการ  เป็นต้น     
    3.  เพ่ือสร้างแรงจูงใจของแต่ละบุคคล  (Motivation)  หมายถึง  การกระตุ้นให้แต่
ละบุคคลเกิดแรงจูงใจและแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน  และกระตุ้นให้แต่ละบุคคลน าความรู้  
ความสามารถที่มีอยู่ออกมาใช้อย่างเต็มความสามารถเพ่ือสร้างความส าเร็จให้แก่องค์กร 
   วิทยา  จันทร์ศิริ  (2551  :  35)  สรุปว่า  วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรมสามารถ  แบ่ง
ออกเป็น  3  ประเภท  ได้แก่ 
    1.  เพ่ิมพูนความรู้  (Knowledge)  หมายถึง  เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรมีความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎเกณฑ์  ระเบียบ  ข้อบังคับ  การบริหารจัดการ  บทบาท  หน้าที่  ความ
รับผิดชอบ  และรวมถึงการน าความรู้ไปปรับใช้ให้เหมาะสมและสอดคล้องกับสถานการณ์จริงในการ
ปฏิบัติงาน 
    2.  พัฒนาทักษะ  (Skill)  เป็นการพัฒนาทักษะ  ความช านาญ  รวมถึงทักษะ  ใน
การแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า  ท าให้บุคลากรเกิดความมั่นใจในตนเอง 
    3.  เปลี่ยนแปลงเจตคติ  (Attitude)  เป็นการสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน  มี
ความยินดีและเต็มใจในการปฏิบัติงาน  และการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  มีขวัญและก าลังใจที่ดีในการ
ท างาน  ท าให้บุคลากรน าความรู้  ความสามารถ  ที่มีอยู่ในตนเองมาใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ศักยภาพ 
  สรุปการฝึกอบรมมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ในบทบาทหน้าที่ของตนเอง  
เพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการท างานและสร้างทัศนคติท่ีดีในการท างานและการร่วมท างาน 
กับบุคคลอ่ืน   
  1.3  รูปแบบวิธีการฝึกอบรม     
   จากการส ารวจการฝึกอบรมในภาคอุตสาหกรรมชี้ให้เห็นอย่างชัดเจนมีทั้งการใช้วิธีการ  
ฝึกอบรมแบบชั้นเรียนภายนอกสถานที่ท างานและการฝึกอบรมภายในสถานที่ท างาน  ส าหรับงานที่มี  
ความแตกต่างกัน  ซึ่งสรุปได้ดังนี้  (Jacobs.   2003  :  36)     
    1.3.1  การฝึกอบรมแบบใช้ชั้นเรียน  (Classroom  Training)  เป็นลักษณะการ
ฝึกอบรมแบบที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ต้องท างาน  มีการใช้พ้ืนฐานการเรียนรู้แบบกลุ่ม  (Group  
Based  Learning)  ในหัวข้อที่มีความหลากหลายและใช้สถานที่ภายนอกองค์กร  การฝึกอบรมแบบใช้
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ชั้นเรียนเป็นวิธีการวางแผนการฝึกอบรมที่เป็นทางการ  ส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นการ
ฝึกอบรมโดยการใช้สถานที่ภายนอกองค์กรซึ่งสามารถท าให้เกิดการเรียนรู้ได้มากกว่าการใช้สถานที่
ปฏิบัติงานจริง  ซึ่งสามารถใช้พัฒนาการฝึกอบรมและการคาดหวังผลลัพธ์ที่จะชี้เฉพาะ  จากการเริ่มต้น
ของการฝึกอบรม  โดยเปูาหมายของการให้ค าแนะน าในชั้นเรียนเป็นการสอนความรู้ที่ต้องน าไปใช้ใน
การปฏิบัติงาน  จากการส ารวจของส านักพิมพ์  Lakewood  Publications  ที่ตีพิมพ์วารสาร  
Training  พบว่า  วิธีการฝึกอบรมโดยการใช้การบรรยายเป็นวิธีการส าหรับการฝึกอบรมแบบใช้ชั้นเรียน  
(Rothwell.    1991  :  313-323)  ซึ่งเป็นการสื่อสารโดยการใช้ค าพูดและนานๆ  ครั้งผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมจะได้รับข้อมูลปูอนกลับท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีทัศนคติที่เป็นลักษณะการวางเฉยในการ
เข้ารับการฝึกอบรมและท าให้ลดประสิทธิผลของการฝึกอบรมแบบใช้ชั้นเรียน  Yelon  (1999  :  25-
26)  สรปุองค์ประกอบ  ที่จะสนับสนุนให้เกิดประสิทธิผลในการฝึกอบรมแบบใช้ชั้นเรียนไว้  8  
องค์ประกอบ  ได้แก่ 
     1.3.1.1  แรงจูงใจต่อการเรียนรู้ผลการปฏิบัติงาน  (Motivation  to  Learn  
the  Performance)     
     1.3.1.2  การปฐมนิเทศให้จิตใจมีความพร้อมต่อการเรียนรู้  (Orientation  to  
Establish  Mental  Readiness  to  Learn)     
     1.3.1.3  วิธีที่ได้มาซึ่งความรู้  (Acquisition  of  Knowledge) 
     1.3.1.4  ความส าเร็จในการน าความรู้ไปสู่การปฏิบัติ  (Successful  
Application  of  Knowledge  through  Practice)     
     1.3.1.5  การพัฒนาที่ต่อเนื่องน าไปสู่ข้อมูลปูอนกลับและการทบทวนวิสัยทัศน์  
(Continuos  Improvement  through  Feedback  and  Revision)     
     1.3.1.6  การบูรณาการผลการปฏิบัติงานในแต่ละงานกับการเรียนรู้ 
อ่ืนๆ  (Integration  of  Each  Task  Performance  with  others  Learned)     
     1.3.1.7  แรงจูงใจต่อการใช้ผลการปฏิบัติงาน  (Motivation  to  Use  the  
Performance)     
     1.3.1.8  การวัดและการประเมินผลของการเตรียมความพร้อมในงาน  
(Evaluation  of  Job  Readiness) 
    1.3.2  การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน  (On-the  job  training)  เป็นวิธีการ  
ฝึกอบรมในองค์กรขณะปฏิบัติงานในกรณีท่ีมีการว่าจ้างพนักงานใหม่  หรือต้องการยกระดับทักษะ  
ประสบการณ์ในการท างานให้กับพนักงาน  เมื่อมีการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ  เข้ามาใช้ในองค์กร  หรือการ
ฝึกอบรมข้ามฝุายภายในแผนกงานหรือหน่วยงานเดียวกันเพ่ือสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสท างาน
ใหม่ที่ไม่ใช่งานที่ปฏิบัติอยู่เดิม 
     การฝึกอบรมในสถานที่ท างาน  (On-the  Job  Training)  เป็นกระบวนการ
ถ่ายทอด  ความรู้  ทักษะ  ประสบการณ์ของบุคคลหนึ่งซึ่งอาจเป็นที่ควบคุมดูแล  หรือผู้น าในหน่วยงาน
ไปยัง  บุคคลอ่ืนๆ  หรือเป็นการให้พนักงานใหม่เกิดประสบการณ์การเรียนรู้โดยการสังเกตจากการ
ท างานของบุคคลอ่ืน  และพยายามที่จะลอกเลียนแบบพฤติกรรมของพวกเขาเหล่านั้น 
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 2.  ขั้นตอนของการฝึกอบรมในสถานที่ท างาน   
  ขั้นตอนของการฝึกอบรมในสถานที่ท างาน  ประกอบด้วย  4  ขั้นตอนดังต่อไปนี้  
(Rothwell  and  Kazanas.    1990  :  12-26) 
   1.  การแสดงให้ดู  (Preparation  :  Show)  เป็นการแสดงหรือสาธิตต่อผู้เรียนว่าต้อง
ท าอะไร     
   2.  การบอก/อธิบาย  (Preparation  :  Tell)  เป็นการบอกหรืออธิบายต่อผู้เรียนถึง
สิ่งที่ผู้เรียนต้องท าและเหตุผลที่ท า 
   3.  การน าไปประยุกต์ใช้  (Application  :  Do)  เป็นการยินยอมให้ผู้เรียนน าไป  
ทดลองใช้ในการท างาน     
   4.  การตรวจสอบอย่างละเอียด  (Inspection  :  Check)  เป็นการยกย่องผู้เรียน  
เมื่อมีการท าสิ่งที่ถูกต้องและการให้ข้อมูลปูอนกลับเมื่อต้องการให้มีการปรับปรุงลักษณะเฉพาะก่อน
เริ่มต้นการฝึกอบรมผู้ฝึกอบรมจ าเป็นต้องมีการด าเนินการกระจายงานออกเป็นส่วนย่อยๆ  มีการจัดท า
แผนการฝึกอบรม  เตรียมอุปกรณ์และสื่อที่จะใช้ในการฝึกอบรม  ให้พร้อม  Wilson  (1980  :  37)  ได้
แบ่งข้ันตอนการฝึกอบรมออกเป็น  4  ขั้นตอนดังนี้     
    ขั้นตอนที่  1  ผู้ฝึกอบรมจะต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
โดยการปฐมนิเทศในการให้ความรู้เกี่ยวกับงานและเรื่องอ่ืนๆ 
    ขั้นตอนที่  2  ด าเนินการน าเสนอโดยการอบรมผู้เข้ารับการฝึกอบรมเกี่ยวกับทักษะ  
และแสดงให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ดูเป็นตัวอย่าง     
    ขั้นตอนที่  3  เปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้น าสิ่งที่ได้รับจากการเรียนรู้ 
ไปประยุกต์ใช้หรือน าไปฝึกปฏิบัติ     
    ขั้นตอนที่  4  การติดตามและรับข้อมูลปูอนกลับจากผู้เข้ารับการฝึกอบรม  
Rothwell  และ  Kazanas  (1990  :  35) 
     1.  แสดงให้ผู้ปฏิบัติงานได้เห็นถึงวิธีการปฏิบัติงาน 
     2.  อธิบายถึงประเด็นส าคัญ 
     3.  ผู้สอนงานสาธิตการท างานให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ดูอีกครั้ง 
     4.  ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้การท างานในบางส่วน 
     5.  ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมท างานทั้งหมดในทุกๆ  ส่วนของงาน 
     6.  ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมท างานทั้งหมดในทุกๆ  ส่วนของงาน  แต่ผู้ฝึกอบรม
คอยเฝูาดู 
     7.  ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมน าไปใช้ในการท างานของพวกเขา 
    Van  der  Kink  และ  Streumer  (2002  :  58)  ได้ท าการศึกษาถึงปัจจัยที่เป็น
สาเหตุ  ให้การฝึกอบรมในสถานที่ท างานขาดประสิทธิภาพ  พบว่าประกอบด้วย  6  ปัจจัย  คือ 
     1.  ผู้เข้ารับฝึกอบรมมีความปรารถนาในผลที่ได้จากการฝึกอยู่ในระดับที่น้อย 
     2.  เนื้อหาในการฝึกอบรมไม่ถูกต้องและไม่สมบรูณ์ 
     3.  ประสิทธิภาพของการสื่อสาร 
     4.  ความแตกต่างของวิธีการฝึกอบรมแต่ละช่วงเวลาที่ด าเนินการฝึกอบรม 
     5.  พนักงานขาดความมั่นใจจากการที่ตนเองได้รับการฝึกอบรมจากคนอ่ืน 
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     6.  พนักงานจ านวนมากกลัวและไม่มั่นใจว่าเมื่อมีการแบ่งปันความรู้และทักษะ  
แล้วจะท าให้เกิดความไม่ม่ันคงในสถานภาพการท างานปัจจุบันของตนเอง 
  วิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างาน  (On-the  Job  Training)  ไม่ใช่วิธีการฝึกอบรม   
ที่มีประสิทธิภาพ  และอ้างถึงการฝึกอบรมในสถานที่ท างาน  (On-the  Job  Training)  จ าเป็นที่  
จะต้องมีการก าหนดโครงสร้างและวางแผนก่อนเริ่มต้นการเรียนรู้  ซึ่งเป็นการน ามาสู่วิธีการฝึกอบรม 
ในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง  (Structured  On-the  Job  Training  :  SOJT)  โดยมีงานวิจัย   
จ านวนมากที่ท าการศึกษาเปรียบเทียบการมีประสิทธิผลของวิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบไม่มี
โครงสร้าง  (Unstructured  On-the  Job  Training)  และวิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมี
โครงสร้าง  (Structured  On-the  Job  Training) 
  วิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง  (Structured  On-the  Job  training  
:  SOJT) 
   ก่อนสงครามโลกครั้งที่  1  วิธกีารฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง  ไม่ได้มี
ปรากฏอีก  Rothwell  และ  Kazanas  (1990  :  12-26)  กล่าวว่า  นับตั้งแต่ทศวรรษที่  1970  มี
นักวิชาการได้อ้างถึงว่า  วิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างานจ าเป็นต้องมีโครงสร้างซึ่งเป็นวิธีการที่จะเพ่ิม  
ประสิทธิผลของการฝึกอบรม  ซึ่งเป็นพ้ืนฐานที่สนับสนุนงานวิจัยของ  Jacobs  และคนอ่ืนๆ  และ  
Rothwell  และ  Kazanas  ท าให้มีการแยกการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้างและแบบไม่
มีโครงสร้าง  โดย  Jacobs  และ  Jones  เป็นผู้ใช้วิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง
โดยให้ความส าคัญกับการพัฒนาวิชาชีพและระบบ  ของการให้การเรียนรู้กับพนักงานใหม่  โดยการ
ฝึกอบรมประสบการณ์ใกล้สถานที่ท างาน  โดยที่  Jacobs  ได้มีการน าทฤษฎีระบบมาประยุกต์ใช้กับ
การฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง  ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยน าเข้าของการฝึกอบรม  
กระบวนการฝึกอบรม  และผลลัพธ์ที่ได้จากการฝึกอบรม  ดังภาพประกอบ  4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4  ระบบการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง 
 
 
 
 

ปัจจัยน าเข้า  (Input) 
  พนักงานใหม่ 
  ประสบการณ์ท างานของ
พนักงาน 
  สถานท่ีใช้ในการฝึกอบรม 
  หน่วยของงานในการเรียนรู ้
  เทคโนโลยีการสื่อสาร 

ขบวนการ  (Process) 
  ความพร้อมของการ
ฝึกอบรม 
  การก าหนดหน่วยเนื้อหา   
  ในการฝึกอบรม 
  การท าให้เกิดความมั่นใจ   
  แก่พนักงานในการเรียนรู ้

ผลลัพธ์  (Outcomes) 
  ผลการปฏิบัติในการ
ฝึกอบรม 
  ผลปฏิบัติในงาน 
  การพัฒนาพนักงาน 

บริบทท่ีเกี่ยวกับองค์กร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



54 

   Jacobs  (2003  :  231)  ขั้นตอนของการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง    
โดยขั้นตอนดังต่อไปนี้     
    1.  การตัดสินใจที่จะเลือกใช้วิธีการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้างใน
การฝึกอบรม 
    2.  การวิเคราะห์งานที่ต้องการเรียนรู้ 
    3.  การเลือกผู้ที่จะมาเป็นผู้ให้การฝึกอบรม 
    4.  การเตรียมหน่วยของเนื้อหาที่จะน ามาใช้ในการฝึกอบรม 
    5.  การด าเนินการฝึกอบรม 
    6.  การประเมินผลและปัญหาที่เกิดจากการด าเนินการฝึกอบรม  ดังภาพประกอบ  
5  (Jacobs.    2003  :  221) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  5  กระบวนการฝึกอบรมในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง 
 
 รูปแบบการฝึกอบรมตามแนวคิดของนักวิชาการไทย 
  จงกลนี  ชุติมาเทวินทร์  (2542  :  25)  แบ่งประเภทของฝึกอบรมสามารถแบ่งออกเป็น   
4  ประเภท  คือ 
   1.  การฝึกอบรมก่อนประจ าการ  (Pre-entry  Training)  เป็นการฝึกอบรมให้กับ   
ผู้เข้างานใหม ่ หรือการเริ่มโครงการใหม่  โดยทั้งผู้เข้าอบรมมักจะอยู่ในระยะทดลองงาน  จะมีลักษณะ
ผสมผสาน  คือมีทั้งการฝึกอบรมในห้องปฏิบัติการ  และการฝึกภาคสนาม 
   2.  การฝึกอบรมระหว่างประจ าการ  (In-service  Training)  เป็นการฝึกอบรม  
ในช่วงที่เข้าท างานแล้ว  หรือผ่านระยะการทดลองแล้ว  จะมีการฝึกอบรมเป็นระยะๆ  ให้กับบุคลากร   
ที่มีระดับแตกต่างกัน     
   3.  การฝึกอบรมในโครงการ  (Project  Related  Training)  เป็นการอบรมที่จัด   
ให้เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในโครงการ  การฝึกอบรมในลักษณะนี้  จะใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรมประมาณ  
1-3  เดือน 

กระบวนการในการประเมินผลและปรับปรุงศักยภาพของวิธีการฝึกอบรม 
ในสถานที่ท างานแบบมีโครงสร้าง 

การประเมินผลและปัญหา  S-OJT การตัดสินใจที่จะเลือกใช้  S-OJT 

การฝึกอบรมแบบ  S-OJT วิเคราะห์งานที่ต้องเรียนรู้  S-OJT 

การพัฒนาผู้ให้การฝึกอบรม  S-OJT การเตรียมหน่วยเนื้อหา  S-OJT 
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   4.  การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง  (Self-development  Training)  เป็นการอบรม
เพ่ือฟ้ืนฟูความรู้หรือแสวงหาความรู้ใหม่เพ่ิมเติมซึ่งส่วนใหญ่เป็นการอบรมเต็มเวลาหรือบางส่วนของ
เวลา  ระยะเวลาจะขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่หน่วยงานต้องการจะพัฒนา  มีทั้งระยะสั้นและระยะยาว   
ซึ่งโดยทั่วไปการฝึกอบรมมักจะให้โอกาสกับบุคลากรที่มีอายุการท างานที่ยาวนานพอสมควร 
  กิต ิ ตยัคคานนท์  (2532  :  36)  แบ่งประเภทของการฝึกอบรมออกเป็น  4  ประเภท  
คือ 
   1.  การปฐมนิเทศ  (Orientation)  เป็นการฝึกอบรมให้กับบุคลากรใหม่เริ่มเข้าท างาน
เพ่ือให้มีความรู้ในเรื่องทั่วๆ  ไปของหน่วยงานหรือองค์กร 
   2.  การฝึกอบรมก่อนปฏิบัติงาน  (Pre-service  Training)  เป็นการฝึกอบรมให้กับ
บุคลากรเพ่ือให้มีความรู้ในงานที่ต้องท าก่อนการปฏิบัติงานจริง 
   3.  การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน  (In-service  Training)  เป็นลักษณะ 
การฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ในระหว่างการปฏิบัติงาน  และมุ่งให้เกิดเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
   4.  การฝึกอบรมก่อนลงมือท างาน  (On-the  Job  Training)  เป็นลักษณะของการ
ฝึกงานสถาบันการศึกษาท่ีต้องการให้นิสิตได้รับประสบการณ์จริงก่อนการไปปฏิบัติงาน  หรือฝึกการ
ปฏิบัติงานให้ตรงกับความต้องการของสถานประกอบการที่ต้องการรับนิสิตเข้าไปท างาน 
  ชูชัย  สมิทธิไกร  (2544  :  16)  แบ่งประเภทของการฝึกอบรมโดยจ าแนกตามเกณฑ์
ต่างๆ  ออกเป็น  4  ประเภท  ได้แก่ 
   1.  แหล่งการฝึกอบรม  โดยใช้เกณฑ์ท่ีเป็นแหล่งรับผิดชอบของการฝึกอบรม  ได้แก่  
1)  การฝึกอบรมภายในองค์กร  (In-house  Training)  เป็นการฝึกอบรมที่องค์กรจัดอบรมขึ้นเอง
ภายในหน่วยงาน  2)  การฝึกอบรมจากภายนอก  (Out-house  Training)  เป็นการฝึกอบรมที่ให้  
องค์กรภายนอกเป็นผู้จัดการฝึกอบรมหรือส่งพนักงานเข้ารับการฝึกอบรมที่องค์กรภายนอกเป็นผู้จัดการ  
ฝึกอบรม 
   2.  การจัดประสบการณ์การฝึกอบรม  เป็นการจัดการฝึกอบรมในขณะที่ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมก าลังอยู่ระหว่างการปฏิบัติงาน  หรือหยุดการปฏิบัติงานชั่วคราว  เป็นลักษณะของการ
ฝึกอบรมในห้องเรียน  ได้แก่  1)  การฝึกอบรมในงาน  (On-the  Job  Training)  โดยการให้ผู้รับการ
ฝึกอบรมลงมือปฏิบัติงานจริงภายใต้การแนะน า  และก ากับดูแลของพนักงานที่เป็นพ่ีเลี้ยง  2)  การ
ฝึกอบรมนอกงาน  (Off-the-Job  Training)  เป็นลักษณะที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะต้องมีการเรียนรู้  
สิ่งต่างๆ  ในสถานที่ฝึกอบรมโดยเฉพาะ  จึงจ าเป็นต้องหยุดการปฏิบัติงานชั่วคราวในขณะที่เข้ารับการ
ฝึกอบรม     
   3.  ทักษะที่ต้องฝึก  (Practical  Skills)  เป็นลักษณะที่ต้องการให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมที่เพ่ิมพูนทักษะความรู้ที่เฉพาะ  ได้แก่  1)  การฝึกอบรมทักษะด้านเทคนิค  (Technical  
Skills  Training)  มุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีทักษะการปฏิบัติงานทางด้านเทคนิค  2)  การ
ฝึกอบรมด้านการจัดการ  (Managerial  Skills  Training)  มุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม  มีทักษะ
การบริหารและการจัดการ  3)  การฝึกอบรมทักษะทางด้านการติดต่อสัมพันธ์  (Interpersonal  Skills  
Training)  มุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีทักษะในการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนและการสร้าง  
สัมพันธภาพที่ดีในการท างาน 
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   4.  ระดับข้ันของพนักงานที่เข้ารับการฝึกอบรม  หมายถึง  การแบ่งตามระดับของ  
ภาระหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน  ได้แก่  1)  การฝึกอบรมระดับพนักงานปฏิบัติการ  
(Employee  Training)  คือการฝึกอบรมที่จัดให้แก่พนักงานในระดับปฏิบัติการ  2)  การฝึกอบรม  
ระดับหัวหน้างาน  (Supervisory  Training)  คือ  การฝึกอบรมที่จัดให้แก่พนักงานในระดับต้น 
ขององค์กร  3)  การฝึกอบรมระดับผู้จัดการ  (Managerial  Training)  คือการฝึกอบรมที่จัดให้แก่
พนักงานที่เป็นผู้บริหารระดับกลาง  เช่น  ผู้จัดการฝุาย  หรอืผู้จัดการระดับกลางขององค์กร   
4)  การฝึกอบรมระดับผู้บริหารระดับสูง  (Executive  Training)  คือการฝึกอบรมที่จัดให้แก่พนักงาน 
ที่เป็นผู้บริหารระดับสูง  เช่น  ผู้อ านวยการฝุาย  กรรมการบริหาร  เป็นต้น   
  สรุปได้ว่า  ประเภทของการฝึกอบรมนั้นสามารถแยกได้ตามจุดมุ่งหมายของการฝึกอบรม 
ที่แตกต่างกันตามความต้องการขององค์กรเพ่ือพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในองค์กร  ได้แก่   
การปฐมนิเทศ  การฝึกอบรมก่อนประจ าการ  การฝึกอบรมระหว่างประจ าการ  การฝึกอบรม   
ในโครงการ  การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง  และการฝึกอบรมก่อนลงมือท างาน 
 4.  เทคนิคการฝึกอบรม 
  เทคนิคการฝึกอบรม  คือ  กระบวนการที่เป็นกิจกรรมการเรียนรู้และเสริมสร้างทักษะเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผู้เข้าฝึกอบรมให้เป็นไปตามความคาดหวังที่องค์กรต้องการให้เกิดขึ้น  โดยการ
ใช้เทคนิควิธีที่หลากหลายเพ่ือการบรรลุผลส าเร็จตามที่ต้องการ 
  สมชาติ  กิจยรรยง  (2539  :  45)  ได้สรุปเทคนิคการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล  ประกอบด้วย  การฝึกอบรม  (Training)  ได้แก่  การฝึกอบรมภายนอกส านักงาน  (Off-the  
Job  Training)  และ  การฝึกอบรมในส านักงาน  (On-the  Job  Training)  การให้การศึกษาต่อเนื่อง  
(Continuing  Education)  โดยให้การศึกษาเพ่ิมเติมหรือต่อเนื่องทั้งในระยะยาวและระยะสั้น  และ
การจัดกิจกรรมเสริม  (Supplementary  Activities)  เป็นการให้ความรู้เพ่ิมเติมเก่ียวกับข่าวสาร  
ข้อมูล  นโยบายใหม่  การจัดสวัสดิการ  โดยมีเปูาหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจ  และ
เพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงานอันจะส่งผลให้การด าเนินการขององค์กรเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
  สมคิด  บางโม  (2547)  ได้ให้ความหมายเทคนิคการฝึกอบรม  หมายถึง  กระบวนการใน
การถ่ายทอดความรู้  ทักษะ  และทัศนคติให้กับบุคลากรผู้เข้ารับการฝึกอบรม  โดยผ่านกระบวนการที่
เป็นเทคนิคการการฝึกอบรมดังต่อไปนี้ 
   1.  การบรรยาย  (Lecture)  เป็นการบรรยายโดยวิทยากรที่มีความรู้ความช านาญ
หรือมีประสบการณ์ตามแนวทางของหัวข้อเรื่องที่ถูกก าหนดขึ้นโดยองค์กรเพ่ือต้องการใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากร 
   2.  การสอนงาน  (Coaching)  เป็นการแนะน าให้รู้จักวิธีปฏิบัติงานให้ถูกต้องวิธีการ
ด าเนินการอาจสอนเป็นรายบุคคลหรือสอนเป็นกลุ่มขนาดเล็ก  เนื้อหาที่ใช้ในการสอนงานจะพิจารณา
ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคลหรือกลุ่มบุคคล 
   3.  การระดมสมอง  (Brainstorming)  เป็นลักษณะของการแสดงความคิดเห็นใน
หัวข้อหรือประเด็นปัญหาโดยใช้วิธีการประขุมกลุ่ม  และเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี
และช่วยกันสรุปในตอนท้ายเป็นลักษณะของการใช้ความคิดเชิงสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 
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   4.  การประชุมกลุ่มย่อย  (Buzz  Session)  เป็นลักษณะของการพิจารณาประเด็น
ปญัหา  อาจเป็นปัญหาเดียวกันหรือต่างกัน  โดยการแบ่งผู้เข้ารับการอบรมเป็นกลุ่มย่อยๆ  กลุ่มละ
ประมาณ  2-2  คน  โดยมีการจัดให้มีวิทยากรคอยช่วยเหลือในแต่ละกลุ่ม 
   5.  กรณีศึกษา  (Case  Study)  เป็นลักษณะสร้างสถานการณ์รวบรวมจากเหตุการณ์
ที่เกิดขึ้นจริงและให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีการศึกษา  วิเคราะห์และสรุปแนวทางในการแก้ปัญหา  
ภายใต้สถานการณ์ท่ีใกล้เคียงความจริงมากท่ีสุด  ซึ่งสามารถน าผลที่ได้จากกรณีศึกษาน าไปปรับใช้ได้กับ
การปฏิบัติงานในสถานการณ์จริง 
   6.  การประชุมแบบฟอร์ม  (Forum)  เป็นเทคนิคที่ใช้กับการประชุมกลุ่มขนาดใหญ่
โดยวิทยากรเป็นผู้บรรยาย  ส าหรับผู้ฟังสามารถสอบถามและแสดงความคิดเห็นได้  ซึ่งเปิดโอกาสให้
ผู้เข้าร่วมประชุมแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการฝึกอบรม 
   7.  เกมการบริหาร  (Management  Games)  เป็นเทคนิคการจัดกิจกรรมในลักษณะ
ของการแข่งขันของกลุ่มบุคคล  เพ่ือด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง  ซึ่งมีการสร้าง
สถานการณ์หรือจ าลองเหตุการณ์ที่เหมือนจริง  โดยทั่วไปเป็นหัวข้อเรื่องเกี่ยวกับ  การสื่อสาร  การ
ตัดสินใจ  การวางแผน  การเป็นผู้น ามนุษยสัมพันธ์ 
   8.  การแสดงบทบาทสมมติ  (Role  Plying)  เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่ผู้รับการ
ฝึกอบรมจะต้องแสดงบทบาทสมมติที่ถูกก าหนดขึ้นในสถานการณ์ที่เหมือนจริง  โดยมีการก าหนดเค้า
โครงเรื่อง  และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแสดงไปตามบทบาทในท้องเรื่องที่ก าหนดและให้ผู้ร่วมการ
ฝึกอบรม  วิทยากร  หรือผู้สังเกตการณ์เป็นผู้วิเคราะห์และเสนอแนวทางแก้ปัญหา 
   9.  การสัมมนา  (Seminar)  เป็นการประชุมเพ่ือร่วมกันแสดงความคิดเห็นแนวทาง
ปฏิบัติในการแก้ไขปัญหาร่วมกันของผู้ที่ปฏิบัติงานลักษณะเดียวกันหรือมีลักษณะงานที่คล้ายคลึงกัน
และมีปัญหาในการปฏิบัติงานที่เหมือนๆ  กัน  โดยให้ทุกคนร่วมช่วยกันแสดงความคิดเห็นหลังจากนั้น
น าผลการอภิปรายของกลุ่มย่อยเสนอท่ีประชุมใหญ่ 
   10.  การศึกษาดูงานนอกสถานที่  (Field  Trip)  เป็นการน าผู้เข้ารับการฝึกอบรมไป
ศึกษายังสถานที่อ่ืนนอกสถานที่  เพ่ือให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้พบกับสถานการณ์จริงที่มีการเตรียมการไว้
ล่วงหน้าไว้เป็นอย่างดี 
   11.  การประชุมปฏิบัติการ  (Workshop)  เป็นการฝึกอบรมที่ให้ผู้รับการฝึกอบรมได้
เรียนรู้ทั้งทฤษฎีควบคู่ไปกับการได้ฝึกปฏิบัติจริง  รูปแบบการจัดโดยทั่วไปจะมีการบรรยายให้ความรู้
พ้ืนฐานก่อนแล้วจึงให้ผู้เข้าฝึกอบรมได้ลงมือปฏิบัติจริง 
   12.  การฝึกการรับรู้  (Sensitivity  Training)  เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ให้ผู้ฝึกอบรมน า
พฤติกรรมที่เกิดข้ึนในห้องฝึกอบรมมาเป็นตัวอย่าง  แล้วโยงไปถึงพฤติกรรมอ่ืนๆ  ในขณะปฏิบัติการใน
องค์การ  เป็นกิจกรรมการฝึกประสาทสัมผัสให้เข้าใจผู้อื่นโดยการสังเกตลักษณะท่าทางของผู้อ่ืน  โดย
พยายามสร้างบรรยากาศในขณะฝึกอบรม  เพ่ือให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมแต่ละคนได้เปิดเผยตัวตนของ
ตนเองออกมา  ให้มีการวิเคราะห์พฤติกรรมที่เป็นข้อผิดพลาดของแต่ละบุคคลให้โอกาสในการทดลอง
แก้ไขพฤติกรรมที่ผิดพลาดและมีการประเมินผล 
   13.  การใช้กิจกรรมนันทนาการ  (Recreational  Activity)  เพ่ือมุ่งเปลี่ยนทัศนคติ
และสร้างความสัมพันธ์ตลอดจนสร้างความสนุกสนานในระหว่างการฝึกอบรม  โดยวิธีการให้ผู้เข้าร่วม
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การฝึกอบรมร่วมกันท ากิจกรรมที่สร้างสรรค์  มีความสนุกสนาน  เช่น  การร้องเพลง  การปรบมือ  การ
เล่นเกม  เน้นการท ากิจกรรมเป็นกลุ่มและการมีส่วนร่วมของกลุ่ม 
  ประเวศน์  มหารัตน์สกุล  (2543  :  78)  กล่าวโดยสรุปว่า  การฝึกอบรมโดยทั่วไปจะแบ่ง
ออกเป็น  3  ระยะ  ได้แก่ 
   ระยะที่  1  การประเมิน  หรือการแสวงหาความต้องการของการฝึกอบรม  
(Assessment  Phase)  ขั้นตอนนี้จะหาความต้องการการฝึกอบรม  โดยศึกษาจากวัตถุประสงค์
นโยบายหรือภารกิจของบริษัท  โดยมีล าดับขั้นตอนของการแสวงหาความต้องการฝึกอบรม  
ประกอบด้วยการวิเคราะห์องค์การ  (Organization  Analysis)  การวิเคราะห์การท างาน  (Operation  
Analysis)  และการวิเคราะห์ตัวบุคคล  (Individual  Analysis)   
   ระยะที่  2  การฝึกอบรมและพัฒนา  (Training  and  Development  Phase)  
ขั้นตอนนี้จะเป็นการศึกษาและคัดเลือกหลักสูตร  และวิธีการฝึกอบรม  ซึ่งผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการ
จัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมต้องทบทวนและวิเคราะห์ว่าหลักสูตรและวิธีการสอนที่ก าหนดและคัดเลือก
มานั้น  ตรงตามความต้องการและความจ าเป็นในการฝึกอบรมหรือไม่ 
   ระยะที่  3  ประเมินผล  (Evaluation  Phase)  โดยใช้  การประเมินความส าเร็จที่
แท้จริง  (Output  Evaluation)  ซึ่งสามารถตีค่ากับรายได้ของบริษัทได้  เช่นสามารถลดปริมาณของ
เสียลงได้ก่ีเปอร์เซ็นต์  และคิดเป็นเงินเท่าไร  โดยน าไปเทียบกับเหตุการณ์ก่อนที่จะมีการฝึกอบรมการ
ลดลงของค่าใช้จ่ายต่อหน่วยงานผลิตหรือหรือสินค้ามีคุณภาพสูงขึ้นหลังจากท่ีพนักงานผ่านการอบรม  
โดยท าการประเมินความส าเร็จของการฝึกอบรมอาจต้องใช้เวลาพอสมควร  จึงจะทราบผลจากการ
ฝึกอบรม 
ที่ได้ 
  McGehee  และ  Thayer  (1961  :  158)  อธิบายถึงความส าเร็จและประสิทธิผลของ
โครงการฝึกอบรมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการดังต่อไปนี้ 
   1.  องค์กรจะต้องมีความเชื่อมั่นว่า  การฝึกอบรมเป็นสิ่งที่มีความหมายและมี
ความส าคัญที่จะน าไปสู่เปูาหมายสุดท้ายที่ต้องการ 
   2.  ฝุายบริหารขององค์กรจะต้องตระหนักถึงความส าคัญและเป็นผู้ริเริ่มในการจัดการ
โครงการฝึกอบรมบุคลากร  สามารถเรียนรู้งานได้จากการได้ปฏิบัติจริง  แต่การจัดการอบรมอย่างมี
ระบบจะท าให้ประสิทธิภาพของการเรียนรู้เพ่ิมมากขึ้น 
   3.  ฝุายบริหารองค์กรควรจะจ้างผู้ที่มีความรู้  ความสามารถในการจัดการฝึกอบรม  
ถ้าภายในองค์กรขาดผู้ที่มีความรู้และทักษะเกี่ยวกับการพัฒนาและการจัดการโครงการฝึกอบรม 
   4.  ควรสร้างบรรยากาศภายในองค์กรที่มีลักษณะส่งเสริมและสนับสนุนการฝึกอบรม  
และให้ความส าคัญต่อประโยชน์ของการฝึกอบรม  โดยการที่ฝุายบริหารจัดระบบโครงสร้างขององค์กรที่
จะสร้างเจตคติให้บุคลากรรู้สึกว่าการอบรมที่มีความส าคัญต่อวิชาชีพและเป็นการสร้างความก้าวหน้าใน
การงาน 
  สรุปได้ว่า  การฝึกอบรม  ถือเป็นมาตรการและความจ าเป็นที่ส าคัญเพ่ือพัฒนาบุคลากรใน
องค์กรให้เพ่ิมพูนความสามารถและทักษะที่ตรงกับงานที่ปฏิบัติ  ทั้งนี้เพ่ือเป็นการยกระดับมาตรฐาน
และคุณภาพของบุคลากรให้ปฏิบัติงานให้สูงขึ้นโดยใช้เทคนิควิธีการฝึกอบรมที่มีความหลากหลาย  การ
ใช้เทคนิคการฝึกอบรมแบบใดให้ค านึงถึงวัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม  กลุ่มผู้ฝึกอบรม  วิทยากร  โดย
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เนื้อหาในการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับกลุ่มผู้เข้าอบรมและงานที่ต้องการพัฒนา  และความเหมาะสมใน
เรื่องของสถานที ่ ระยะเวลา  และใช้วิทยากรที่มีความรู้ความสามารถซึ่งจะส่งผลให้การฝึกอบรม
บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ต้องการขององค์กร  และเกิดการพัฒนาทั้งในตัวของบุคลากรและองค์กร
ตามล าดับ  ปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนความส าเร็จของการฝึกอบรมทั้งหมดนั้นล้วนแต่มีความสัมพันธ์กับทุก
ฝุาย  ทั้งองค์กร  ฝุายบริหาร  และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน  ซึ่งจะต้องให้ความส าคัญและมีความมุ่งม่ันใน
การให้ความส าคัญต่อการฝึกอบรม  องค์กรโดยฝุายบริหารจะใช้การฝึกอบรมเป็นเครื่องมือในการ
เพ่ิมพูนศักยภาพของบุคลากรได้เป็นอย่างดี  หากมีการจัดฝึกอบรมอย่างเป็นระบบสอดคล้องกับ
เปูาหมายขององค์กร  โดยบุคลากรที่เข้ารับการฝึกอบรมซึ่งเป็นผู้ที่ได้รับประโยชน์โดยตรงเห็นถึง
ความส าคัญและความจ าเป็น 
 5.  หลักสูตรการฝึกอบรม 
  หลักสูตรเป็นสิ่งส าคัญของการจัดการศึกษา  เพราะเป็นสิ่งที่ก าหนดแนวทางการปฏิบัติใน
การจัดการเรียนการสอนให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้  หลักสูตรที่ดีต้องมีการพัฒนาอยู่เสมอเพ่ือให้มี
เนื้อหาสาระทันสมัยและมีความสอดคล้องกับสภาพของสังคม  เศรษฐกิจ  วัฒนธรรม  เทคโนโลยีและ
การเมือง  นักการศึกษาและนักวิชาการได้มีการให้ความหมายทั้งที่มีขอบเขตกว้างขวาง  หลากหลาย  
ขึ้นอยู่กับมุมมอง  ความคิดเห็น  ประสบการณ ์ ดังนี้ 
   สงัด  อุทรานันท์  (2532  :  11)  สรุปความหมายของหลักสูตรได้ว่า  เป็นสิ่งที่สร้างขึ้น
ในลักษณะของรายวิชาซึ่งประกอบด้วยเนื้อหาสาระที่ได้จัดเรียงล าดับไว้อย่างเป็นล าดับขั้นตอนและ
ประสบการณ์ทางการเรียนซึ่งได้มีการจัดการก าหนดไว้ล่วงหน้า  เพ่ือมุ่งหวังให้ผู้เรียนได้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีต้องการ 
   วิชัย  วงษ์ใหญ่  (2543  :  53)  กล่าวว่า  หลักสูตรเป็นเครื่องมือที่มีความส าคัญและมี
ความจ าเป็นส าหรับการจัดการศึกษา  หลักสูตรมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพซึ่ง
สามารถสรุปความส าคัญของหลักสูตร  โดยหลักสูตรเป็นแผนและแนวทางในการจัดการศึกษาให้
บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายและนโยบายการจัดการศึกษาของชาติ  อีกท้ังยังเป็นแนวทางในการ
น ามาใช้ก าหนดการวางแผนงานจัดการบริหารการศึกษาและงานวิชาการ  ซึ่งหลักสูตรเป็นเครื่องมือที่
น ามาใช้ในการควบคุมมาตรฐานการศึกษาและคุณภาพของผู้เรียน  และเป็นเครื่องบ่งชี้ซึ่งน าไปสู่การ
ก าหนดทิศทางในการทรัพยากรมนุษย์  ระบบหลักสูตรจะก าหนดความมุ่งหมาย  ขอบข่ายเนื้อหา  แนว
ทางการจัดกิจกรรม  การเรียนการสอน  แหล่งทรัพยากร  และการประเมินผลส าหรับการการจัด
การศึกษาของครูและผู้บริหาร 
 6.  การพัฒนาภาวะผู้น า 
  การเลือกวิธีในการพัฒนาภาวะผู้น านั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งเพราะผู้บริหารส่วนใหญ่แล้ว
เป็นผู้ที่ได้รับการศึกษาระดับสูงและเป็นผู้ที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบมาก  ดังนั้น  วิธีการพัฒนาที่ก าหนด
ขึ้นนั้นจะต้องเป็นวิธีก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้บริหารอย่างแท้จริงและไม่สิ้นเปลืองเวลาในการปฏิบัติงาน
ของผู้บริหารด้วย 
  การเลือกวิธีในการพัฒนาภาวะผู้น านั้น  พบว่า  มีค าภาษาอังกฤษที่ใช้ในความหมาย
เดียวกัน  3  ค า  ได้แก่  Technique  (เทคนิค)  Method  (วิธี)  และ  Delivery  (การมอบส่ง)  ใน
การวิจัยนี้ใช้  วิธีการ  และการที่จะเลือกใช้วิธีนั้นย่อมข้ึนอยู่กับลักษณะหรือธรรมชาติของคุณลักษณะที่
ท าการพัฒนา  ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิดเห็นไว้  ดังนี้ 
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   McCauley  (1986  :  112)  ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่างๆ  
เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น า  สรุปได้ว่าวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น ามี  4  วิธี  คือ     
    1.  การเรียนรู้จากการท างาน  (Learn  on  the  Job)  การเป็นผู้น าสามารถ
เรียนรู้ได้จากการท างาน  งานที่ท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้มากข้ึนเท่านั้น  ในระบบราชการนั้นแต่ละ
ต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน  ดังนั้นผู้บริหารต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับที่แตกต่าง
กันด้วยงานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดสร้างสรรค์  และท างานดีขึ้นขณะเดียวกันงานที่ท้าทาย
ท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
    2.  การเรียนรู้จากผู้อ่ืน  การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน  เช่น  เพ่ือน
ร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา  ผู้บังคับบัญชา  เป็นต้น  ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น  ผู้บังคับบัญชาจะเป็น
แหล่งส าคัญของการเรียนรู้เพราะจะเป็นตัวแบบบทบาท  (Role  Model)  ทั้งในด้านดีและไม่ดี  และจะ
เป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ  ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้ท า  เพ่ือนร่วมงาน
และผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูล  เป็นทรัพยากรและให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน  
ดังนั้นภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อ่ืน     
    3.  การเรียนรู้จากการผิดพลาด  การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู  เป็น
อีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า  มีงานวิจัยที่แสดงว่าความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง
ข้อจ ากัดของตนเอง  รู้จุดอ่อนของตนเอง  สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและ
พัฒนาขึ้น 
    4.  การเรียนรู้จากการฝึกอบรม  การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกอย่างหนึ่ง 
ในการพัฒนาภาวะผู้น า  มีงานวิจัยต่างๆ  ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดขึ้นได้จากการฝึกอบรม  ภาวะ
ผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจสถานการณ์และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม  การ
ฝึกอบรมก็จะช่วยให้มีความรู้  รู้กระบวนการในการน าและรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของตนเองให้
สอดคล้องกับสถานการณ์  หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่วๆ  ไป  หรือหลักสูตรที่
เฉพาะเจาะจงทฤษฏีหนึ่งได้ 
   สมพงษ์  เกษมสิน  (2521  :  33)  ได้จ าแนกวิธีการพัฒนาผู้บริหารโดยทั่วๆ  ไปไว้โดย
แบ่งออกเป็น  3  ประเภท  คือ     
    1.  การพัฒนาที่เป็นการศึกษาเพ่ือให้ความรู้ทั่วไป  มุ่งให้ผู้ได้รับการพัฒนา  ความรู้
ความเข้าใจในสาขาวิชาทั่วไปอย่างกว้างๆ  ได้แก ่ วิชาที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานโดยตรง  วิชาที่
จัดขึ้นเพื่อสอนให้ปฏิบัติงานโดยตรงเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน     
    2.  การพัฒนาที่เป็นการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะเฉพาะอย่าง  ส่วนมากจัดขึ้น  
หลังจากท่ีบุคคลเข้าปฏิบัติงานแล้ว  ได้แก่  การปฐมนิเทศเพ่ือให้ผู้เข้ารับงานใหม่ท างานโดยปราศจาก
ความกลัวการสอนงานโดยให้ปฏิบัติงานจริงโดยอธิบายให้ทราบหลักเกณฑ์และวิธีการโดยทั่วไป  สาธิต
โดยให้ดูจากของจริงและให้ผู้เข้ารับการฝึกทดลองได้ปฏิบัติจริง  ติดตามดูการทดลองปฏิบัติงานจนกว่า
จะแน่ใจว่าท าได้ดีด้วยตนเองการเข้าร่วมประชุมสัมมนา  การศึกษาดูงาน  และรว่มเป็นกรรมการการ
พัฒนาเพื่อเพ่ิมพูนทักษะในการท างานเพ่ือให้ทันความเจริญทางเทคโนโลยีและเทคนิคต่างๆ  การพัฒนา
ระดับหัวหน้างาน  อบรมเรื่องการบริหารงานทั่วไป  เช่น  ภาวะผู้น า  การปกครองบังคับบัญชา  มนุษย
สัมพันธ์  และการติดต่อประสานงานการพัฒนาผู้บริหารซึ่งเป็นผู้ที่มีหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับผู้อื่นในการ
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ตัดสินใจทั้งในด้านนโยบายและการปฏิบัติ  เป็นผู้ใช้อ านาจในการบังคับบัญชาเพ่ือตรวจว่าการ
ปฏิบัติงานเป็นไปได้ตามที่วินิจฉัยสั่งการหรือไม่     
    3.  การพัฒนาตนเอง  โดยอาศัยความตั้งใจแน่วแน่ของผู้นั้นในการพัฒนาตนเอง  
คือ  ตั้งใจที่จะฝึกฝนตนเองให้ทันเหตุการณ์  แลกเปลี่ยนความรู้และความคิดเห็นแบบกันเอง 
ศึกษาหาความรู้จากเอกสารต่างๆ  ตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายและโครงการของงานที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบโดยตรงและที่เก่ียวข้อง  ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณ์ภายในและภายนอก
ประเทศโดยอาศัยหนังสือ  วิทยุ  โทรทัศน์และสื่อมวลชนอื่นๆ 
   ภิญโญ  สาธร  (2526  :  33)  เห็นว่าการพัฒนาผู้บริหารมี  7  วิธี  คือ     
    1.  วิธีศึกษางานไปพร้อมๆ  กับการปฏิบัติ  คือ  การให้เข้าปฏิบัติงานโดย
ก าหนดให้บุคลากรเก่าคนหนึ่งท าหน้าที่พ่ีเลี้ยงช่วยสอนหรือแนะน าตลอดเวลาที่ท างานไปด้วยกัน 
    2.  วิธีปฐมนิเทศ  การจัดให้ผู้บริหารที่เข้าใหม่เข้าใจลู่ทางที่จะปฏิบัติงาน  
ก าหนดให้ผู้บริหารใหม่มาประชุมฟังค าชี้แจงและเปิดโอกาสให้ซักถามพร้อมกับบรรยายให้รู้จักองค์การดี
ขึ้น  ทั้งในด้านประวัติความเป็นมาและการท างานด้านต่างๆ     
    3.  วิธีให้ท างานในฐานะผู้ช่วย  เตรียมผู้บริหารใหม่ให้เป็นผู้ช่วยไปก่อนจนกว่าจะ
เป็นงานจึงจะให้รับผิดชอบเอง     
    4.  วิธีให้ฝึกงาน  คือ  การให้ฝึกท างานจริงๆ  ก่อนมอบหมายงานให้เพื่อน าปัญหา
มาหารือผู้รับผิดชอบการฝึกงาน     
    5.  วิธีฝึกอบรมระยะสั้น  ได้แก่  การฝึกงานระยะหนึ่งก่อนก่อนบรรจุเพราะขาด
แคลนบุคลากรที่มีคุณสมบัติครบถ้วน  เช่น  การอบรมผู้บริหารการศึกษาท่ีคณะครุศาสตร์  จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัยจัดให้แก่ครูใหญ่ประจ าการเป็นครั้งคราว  รุ่นละประมาณ  3  สัปดาห์     
    6.  วิชาที่ส่งไปเรียนบางวิชาในมหาวิทยาลัย  ได้แก่  การตกลงขอให้รับผู้บริหารไป
เรียนเพ่ิมเติมบางวิชาโดยไม่มุ่งรับปริญญา  และไปเรียนเฉพาะวันที่มีการสอน  เวลาอื่นกลับมาท างาน  
ตามปกติ     
    7.  วิธีส่งไปศึกษาเพ่ิมเติมเต็มเวลา  คือ  การให้ลาไปศึกษาต่อเต็มเวลาไม่ต้องมา
ท างาน  แต่ต้องไปศึกษาวิชาที่องค์การต้องการเพื่อให้กลับมาท างานนั้นๆ  หลังจากศึกษาส าเร็จแล้ว  
ได้แก่  การลาศึกษาต่อทั้งในประเทศและนอกประเทศของข้าราชการ 
   Adair  (1981  :  1259-A)  กล่าวว่าในการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารนั้น  
ผู้บริหารควรจะเรียนรู้หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  มีโอกาสฝึกปฏิบัติและเรียนรู้จากข้อมูล
ย้อนกลับการพัฒนาการเป็นผู้น าจะต้องก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ขององค์ประกอบ  2  ประการ  คือ  
หลักการหรือ  ทฤษฎี  และประสบการณ์หรือการปฏิบัติ  ประสบการณ์ในการเป็นผู้น านั้นจะต้องเรียนรู้
ประสบการณ ์ จากผู้อ่ืนแล้วจึงถ่ายโอนมาเป็นประสบการณ์ของตนเอง 
   นงลักษณ์  สินสืบผล  (2532  :  45)  แบ่งวิธีการพัฒนาออกเป็น  2  วิธี  ดังนี้     
    1.  การปฐมนิเทศ  เป็นการพัฒนาผู้ท างานใหม่เพ่ือแนะน าให้รู้จักสถานที่ใหม่  
ระเบียบข้อบังคับ  การจัดการโดยทั่วไปขององค์การ  สภาพแวดล้อม  และสร้างความคุ้นเคยกับ
ผู้ร่วมงานการปฐมนิเทศจะมีลักษณะอย่างไรขึ้นอยู่กับสภาพต าแหน่ง  เนื้อหาสาระ  ระยะเวลา  และ
งบประมาณ 
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    2.  การฝึกกอบรม  เป็นการฝึกอบรมที่ให้ปฏิบัติจริง  ล าดับชั้นของการฝึกปฏิบัติมี
ดังนี้  คือ  อธิบายให้ทราบหลักการโดยทั่วไป  สาธิตให้ผู้อบรมทดลองปฏิบัติ  แก้ไขข้อบกพร่อง  และ
ทบทวนติดตามผลการทดลองปฏิบัติงานการฝึกฝนตนเอง  เป็นวิธีที่มีความส าคัญในปัจจุบันนอกจากสื่อ
และแหล่งความรู้มีมากข้ึนโดยมีวิธีการดังนี้คือ  ตั้งวัตถุประสงค์และตั้งใจที่จะฝึกฝนตนเองให้ทัน
เหตุการณ ์ แลกเปลี่ยนความคิดกับผู้อ่ืนโดยไม่เป็นการศึกษาความรู้จากเอกสาร  วิชาการ  ติดตามความ
เคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายของงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายนอกและภายในองค์การร่วมประชุม  สัมมนาเมื่อ
มีโอกาส  น าการอภิปรายและบรรยายบางโอกาส  เป็นสมาชิกทางสมาคมวิชาการ  และแสวงหาโอกาส
ในการดูงานในและต่างประเทศ 
   เสนาะ  ติเยาว์  (2544  :  56)  ได้สรุปถึงการด าเนินการพัฒนาผู้บริหารมีวิธีการที่
ส าคัญอยู่  2  ประการใหญ่ๆ  คือ  โดยการให้ท างานและโดยการให้การฝึกอบรมที่จัดข้ึนอย่างเป็น
ทางการ  ซึ่งทั้งสองวิธีเป็นผลดีต่อผู้บริหาร  กล่าวคือ  วิธีการท างานจะท าให้เห็นของจริงสามารถน า
ความรู้ไปใช้ได้จริง  และเป็นวิธีที่ได้ผลเพราะที่ว่าผู้บริหารมีอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งอยู่แล้วสามารถ
แนะน า  ในทางที่เหมาะสมเพราะมีประสบการณ์  ส่วนการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการเป็นการเรียนรู้
ตามหลักสูตรที่ท าให้ได้ความรู้เทคนิคและแนวความคิดใหม่ๆ 
   วิธีการพัฒนาภาวะผู้น ามีสาระส าคัญ  2  ประการคือ  เนื้อหาสาระในการพัฒนา  
คุณลักษณะภาวะผู้น า  และวิธีการจัดกิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้น า  ซึ่งมีรายละเอียด  ดังนี้   
(บุญมา  กัมปนาทพงษม.    2532  :  45) 
    1.  เนื้อหาสาระของการพัฒนาภาวะผู้น าเนื้อหาสาระเป็นสิ่งจ าเป็นมาก 
ในองค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเพราะเป็นสิ่งก าหนดวัตถุประสงค์  และเปูาหมายใน
การด าเนินการสร้างเสริมความเจริญงอกงามให้แก่ผู้บริหารที่เข้าการพัฒนาในแต่ละครั้ง  เนื้อหาสาระ  
ในการพัฒนาภาวะผู้น าจะต้องก าหนดขอบข่ายไว้ให้แน่ชัด  มีแหล่งที่มาท่ีเชื่อถือได้  คือ  ควรจะได้มา  
จากการศึกษาผลวิจัย  เพ่ือจะได้ทราบถึงเนื้อหาสาระในการจัดพัฒนาภาวะผู้น า  ส าหรับผู้บริหารจึงได้
น าแนวคิด  และผลการวิจัยของบุคคลอ่ืนๆ  มาประกอบด้วย  เช่น  แนวคิดของ  Massie  (1979)  สรุป
สาระเนื้อหาในการพัฒนาผู้บริหาร  2  แนวทาง  คือ  แนวทางของ  Katz  และแนวทางของ  Summer  
ซึ่งแนวทางของ  Katz  ประกอบด้วยทักษะ  3  ประการ  ไดแก่  ทักษะทางเทคนิคทักษะทาง 
มนษุยสัมพันธ์  และทักษะทางความคิดรวบยอด  (Katz.    1966)  ส่วนแนวทางของ  Summer  
ประกอบด้วยความรู้  ทักษะ  และความสามารถ  4  ด้าน  คือ  ด้านทักษะ  ด้านศิลปะ  ด้าน
วิจารณญาณ  และด้านปฏิภาณไหวพริบ  Newton  และคณะ  (1981)  ท าการศึกษาค้นคว้าลักษณะ
การพัฒนา  ผู้บริหารการศึกษาในประเทศก าลังพัฒนา  พบว่า  มีคุณสมบัติที่ควรพัฒนาให้เกิดข้ึนในตัว
ผู้บริหารหลายประการ  เช่น  ความสามารถทางเทคนิคในการปฏิบัติงาน  มนุษยสัมพันธ์  ความคิดรวบ
ยอดและการ  วิเคราะห์การวิจัยเบื้องต้น  และการวางแผนการแก้ปัญหาความเปลี่ยนแปลงต่างๆ  เป็น
ต้น 
    2.  การจัดกิจกรรมภาวะผู้น า  การจัดกิจกรมภาวะผู้น าสามารถจัดได้หลากหลาย
ลักษณะตามเนื้อหาสาระและจุดมุ่งหมายของการพัฒนาแต่ละอย่าง  การจัดกิจกรรมภาวะผู้น าสามารถ
จัดเป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ  จัดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองค์การ  ซึ่งรายละเอียดในการ 
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จัดการกิจกรรมภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารแต่ละลักษณะ  Megginson  (1972)  กล่าวว่า  การจัดพัฒนา
ผู้บริหารภายในองค์การอาจใช้หมุนเวียนการปฏิบัติงาน  การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร  การพัฒนา
ความก้าวหน้ามีแบบแผนแน่นอน  วิธีการสอน  การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่งและวิธีการอ่ืนๆ  ที่
เหมาะสม  ส่วนการจัดการพัฒนาผู้บริหารภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจาก
มหาวิทยาลัยในการจัดโครงการพัฒนาผู้บริหาร  การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ  การจัดประชุมเชิงสัมมนา  
การจัดพัฒนาจิตใจ  การจัดฝึกปฏิบัติงานการบริหาร  และการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสมอาจใช้วิธีการ
บรรยาย  การวิเคราะห์วิธีกรณีตัวอย่าง  การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด  การแสดงบทบาทสมมติ  
การใช้โสตทัศนูปกรณ์ประกอบการฉายภาพยนตร์  การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหารหรือการจัด
เล่นเกมการจัดการ  การฝึกแก้ปัญหาบทเรียนส าเร็จรูป  การฝึกกิจกรรมการตัดสินใจ  การใช้เทคนิคการ
แก้ปัญหาประจ าวัน  และการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์  นอกจากวิธีการต่างๆ  ที่กล่าวมาแล้ว 
   ชลิดา  ศรีมณี  และพูนศรี  สงวนชีพ  (2526  :  21)  ยังได้เสนอวิธีการพัฒนาหรือ
ฝึกอบรมบุคลากรไว้รวมๆ  กันหลายวิธีซึ่งมีท่ีแตกต่างไปจากท่ีกล่าวมา  ได้แก่  การฝึกอบรม  การสาธิต  
การประชุมอภิปราย  การระดมความคิดหรือการระดมพลังสมอง  และการจัดทัศนศึกษานอกสถานที่ 
   Dessler  (1991  :  44)  ได้สรุปไว้ว่า  รูปแบบการพัฒนาผู้บริหารโดยระบุว่ารูปแบบที่
นิยมใช้ในการพัฒนาผู้บริหาร  แบ่งออกเป็น  2  กลุ่ม  คือ 
    1.  วิธีการขณะปฏิบัติงาน  วิธีการปฏิบัติงานหรือเรียกว่าการพัฒนาโดยให้มี  
ประสบการณ์จากการท างานเป็นการด าเนินการในขณะที่ผู้บริหารอยู่ในองค์การ  โดยเชื่อว่ารูปแบบ   
การพัฒนาผู้บริหารที่ส าคัญคือ  การพัฒนาโดยผ่านการปฏิบัติงาน  ซึ่งมีหลายรูปแบบดังนี้       
     1.1  การหมุนเวียน  คือ  การแต่งตั้งโดยให้ด ารงต าแหน่งวิธีการหมุนเวียน  
เปลี่ยนกันไป  โดยให้ทุกคนมีโอกาสท างานทุกต าแหน่งในชั่วระยะเวลาหนึ่ง  วัตถุประสงค์ของการ  
หมุนเวียน  คือ  เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้กว้างขวางยิ่งขึ้นซึ่งการฝึกอบรมวิธีการอ่ืนๆ  อาจท าให้รู้งาน  
เฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง  แต่วิธีนี้ช่วยให้ได้มีโอกาสท างานด้านอื่นซึ่งจะท าให้มีประสบการณ์มากยิ่งขึ้น      
     1.2  การสอนงาน  เป็นการพัฒนาในลักษณะให้เป็นไปปฏิบัติงานร่วมกับ  
ผู้บริหารที่ตนจะไปแทนที่และรับค าแนะน าจากผู้บริหารที่รับผิดชอบในต าแหน่งนั้นอยู่  การสอนงาน  มี
ความแตกต่างจากการปรึกษา  คือ  ผู้บังคับบัญชาสอนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้  ส่วนการปรึกษางาน  
เป็นเพียงการอภิปรายหรือซักถามข้อสงสัยระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งค่อนข้างจะเป็น  
เรื่องส่วนตัวของบุคคล 
     1.3  การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงหรือการทดลองเรียนงานเป็นเทคนิค   
การฝึกอบรม  โดยผู้เข้าร่วมฝึกอบรมได้รับอนุญาตให้วิเคราะห์และแก้ปัญหาขององค์การอย่างเต็มที่  
เต็มเวลา  การทดลองปฏิบัติงานเป็นการฝึกหัดและท าให้เรียนรู้งานได้เร็วซึ่งเป็นวิธีเรียนด้วยการกระท า  
นอกจากนี้ยังเป็นหลักการว่าการบรรจุแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งมีความเหมาะสมเพราะถ้าผลการทดลอง  
ปฏิบัติงานไม่ดีก็จะไม่แต่งตั้งด ารงต าแหน่งแทน       
     1.4  การวางแผนความก้าวหน้า  เป็นวิธีการทีช่่วยให้ผู้บริหารได้ท าความชัดเจน
เกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง  โดยพิจารณาว่าตนอยู่ในต าแหน่งใดจะก้าวไปอยู่ในต าแหน่ง
ใด  และพิจารณาว่าการก้าวไปสู่ต าแหน่งนั้นมีวิธีการ  เงื่อนไขหรือข้อก าหนดเกี่ยวกับ   
การปฏิบัติอย่างไรท าให้ตนเป็นตัวอย่างในการท างาน 
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    2.  วิธีการนอกการปฏิบัติงาน  วิธีการนอกการปฏิบัติงาน  เป็นการด าเนินการโดย
จัดขึ้นภายนอกองค์การหรือนอกเหนือการปฏิบัติงานประจ าซ่ึงมักจัดในลักษณะห้องเรียนหรือห้องอบรม
ซึ่งมีรูปแบบดังนี้ 
     2.1  กรณีศึกษา  เป็นวิธีที่ใช้ในการน าเสนอปัญหาขององค์การต่อผู้เข้าร่วม  
การอบรม  ท างานวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหา  ค้นหาวิธีแก้ไขปัญหา  แล้วน ามาอภิปรายกับผู้เข้าอบรมอ่ืนๆ 
     2.2  เกณฑ์การบริหารเป็นกิจกรรมที่จัดข้ึนเพ่ือเร้าความสนใจของผู้เข้าร่วม  
กิจกรรม  ซึ่งเป็นการฝึกทักษะในการแก้ปัญหาต่างๆ  รวมทั้งวางแผนการท างานด้วย 
     2.3  การสัมมนาภายนอก  เป็นการเข้าร่วมสัมมนาที่องค์การภายนอกจัด  และ
ตรงกับความต้องการของการพัฒนาผู้บริหาร  องค์การภายนอกอาจจะเป็นสมาคมหรือองค์การ  เอกชน
อ่ืนๆ  ที่จัดหัวข้อการสัมมนาเกี่ยวกับการบริหารต่างๆ 
     2.4  โครงการร่วมมือกับมหาวิทยาลัย  เป็นการร่วมมือกับมหาวิทยาลัย   
ในการจัดโครงการพัฒนาผู้บริหาร  โดยอาจเป็นในลักษณะโครงการศึกษาต่อเนื่อง  หลักสูตรรายบุคคล  
หรือโครงการที่จะได้ประกาศนียบัตรก็ได้ 
     2.5  การแสดงบทบาทสมมต ิ เป็นเทคนิคในการฝึกอบรมผู้ที่เข้ารับ   
การอบรมแสดงบทบาทเป็นบุคคลต่างๆ  ในสถานการณ์การบริหารจริง  กล่าวคือ  ผู้บริหารแต่ละคน   
ที่จะท าการพัฒนานั้นจะได้รับมอบหมายให้แสดงบทบาทในห้องอบรม  เช่นเดียวกับการแสดงละคร   
ผู้แสดงบทบาทจะได้รับมอบหมายให้สมมติว่าเป็นบุคคลใดบุคคลหนึ่งในลักษณะที่เมื่อเหตุการณ์เช่นนั้น  
เกิดข้ึนแล้วจะท าอย่างไร     
     2.6  วิธีการให้ทดลองวิเคราะห์งานจากตัวอย่าง  เป็นวิธีการหนึ่งที่นิยมใช้กัน
มากในการพัฒนาความสามารถในการตัดสินใจทางการบริหาร  ผู้เข้าร่วมการอบรมจะได้รับ  มอบหมาย
หรือได้รับเอกสารจ านวนหนึ่งซึ่งมีการก าหนดแบบอย่างไว้ล่วงหน้า  ซ่ึงคุณภาพของการตัดสินใจ  และ
จัดล าดับกอ่นหลังที่ต่างกันนั่นเองจะถูกน ามาพิจารณาความสามารถของแต่ละคน     
     2.7  แบบแผนพฤติกรรม  เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่ให้ผู้เข้ารับการอบรม   
ได้ดูเทคนิคการบริหารที่ดีจากภาพยนตร์หรือวีดีทัศน์  หลังจากนั้นให้แสดงบทบาทสถานการณ์จ าลอง  
แล้วหัวหน้าก็ให้ความเห็นต่อการแสดงบทบาทนั้น 
     2.8  ศูนย์รวมการพัฒนาภายในองค์การ  เป็นวิธีการที่ยึดสภาพขององค์การ  
เป็นหลักให้ผู้บริหารได้ฝึกปฏิบัติจริงเพ่ือเป็นการพัฒนาปรับปรุงทักษะทางการบริหาร  Wentling  
(1992  :  33)  กล่าวว่าวิธีการพัฒนา  ถือเป็นยุทธศาสตร์ในการพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ที่ก าหนด  วิธีการพัฒนามีหลายวิธี  แต่วิธีที่ใช้มากที่สุดมี  8  วิธี  ได้แก่ 
      2.8.1  การน าเสนอโดยวิทยากร 
      2.8.2  การอภิปรายภายในกลุ่ม 
      2.8.3  การสาธิต 
      2.8.4  การอ่าน 
      2.8.5  การฝึกหัด 
      2.8.6  การศึกษาจากกรณีตัวอย่าง 
      2.8.7  การแสดงตัวอย่างบทบาทสมมติ 
      2.8.8  การทัศนศึกษา 
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   Truelove  (1992  :  44)  เสนอวิธีการพัฒนาไว้  3  วิธีคอื  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
การเรียนรู้ตัวต่อตัว  และการเรียนรู้แบบกลุ่ม  โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 
    1.  การเรียนรู้ด้วยตนเอง  (Solo  Learning)  ได้แก่     
     1.1  การฝึกปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย     
     1.2  การใช้บทเรียนโปรแกรม     
     1.3  การท าโครงการเดี่ยว     
     1.4  การปฏิบัติซ้ า     
      1.4.1  การใช้คอมพิวเตอร์ช่วยการอบรม     
      1.4.2  การใช้วีดีทัศน์แบบมีปฏิสัมพันธ์     
      1.4.3  สถานการณ์จ าลอง 
    2.  การเรียนรู้ตัวต่อตัว  (One  to  one  Learning)  ได้แก ่    
     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     
    3.  การเรียนรู้แบบกลุ่ม  (Group  Learning)  ได้แก ่    
     3.1  การแสดงบทบาทสมมต ิ    
     3.2  การสอนกลุ่มย่อย     
     3.3  การบรรยาย     
     3.4  การเรียนจากบทเรียน     
     3.5  การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น     
     3.6  การท าโครงงานรายกลุ่ม     
     3.7  การฝึกปฏิบัติ   
     3.8  การฝึกปฏิบัติเฉพาะด้าน     
     3.9  การฝึกปฏิบัติรายกลุ่ม     
     3.10  การศึกษากรณีตัวอย่างจากเอกสาร     
     3.11  การศึกษากรณีตัวอย่างจากสถานการณ์     
     3.12  สถานการณ์จ าลอง     
     3.13  เกมทางธุรกิจ     
     3.14  การเรียนรู้จากการค้นคว้า     
     3.15  การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง     
     3.16  การระดมสมอง     
     3.17  การศึกษานอกสถานที่     
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     3.18  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
   Wills  (1993  :  125)  เห็นว่า  วิธีการเหมาะสมในการพัฒนา  มีดังนี ้    
    1.  การฝึกอบรมในห้อง  โดยมีวิทยากรเป็นผู้น า     
    2.  การเรียนรู้ทางไกล     
    3.  การฝึกอบรมโดยใช้คอมพิวเตอร์     
    4.  การฝึกอบรมในระหว่างประจ าการ     
    5.  การฝึกอบรมจากหลักสูตรภายนอก     
    6.  การประชุมเชิงปฏิบัติงาน     
    7.  การสัมมนา     
    8.  การประชุมทางวิชาการ     
    9.  การประชุม     
    10.  การศึกษาภาคค่ า     
    11.  การศึกษาต่อ     
    12.  การฝึกปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย     
    13.  การร่วมวงจรคุณภาพ     
    14.  การอ่านหนังสือหรือบทความ 
   Bolam  (1994  :  235)  ได้ให้ทรรศนะเกี่ยวกับการพัฒนาผู้บริหารว่ามักจะกระท าใน  
2  ลักษณะ  ดังนี้  คือ     
    1.  การศึกษาเพ่ือการจัดการ  (Management  Education)  เป็นหลักสูตร  ระยะ
ยาวที่เน้นทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร  ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และเข้าใจ   
การบริหารเป็นหลักสูตรส าหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง     
    2.  การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ  (Management  Training)  เป็นหลักสูตรระยะ
สั้น  ที่มุ่งการปฏิบัติ  การพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท า  (Action  
Oriented  Training)  หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จึงมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 
   Dubrin  (1995  :  78)  จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผู้น า  5  วิธีการคือ  การท าความ
รู้จักตนเอง  การสร้างวินัยในตนเอง  การศึกษา  การแสวงหาประสบการณ์  และการให้ค าปรึกษา  โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
    1.  การท าความรู้จักตนเอง  หลักส าคัญในการพัฒนาตนเองหรือการท าความรู้จัก
ตนเอง  โดยอาศัยกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผู้บริหารอย่างเด่นชัด  ทั้งนี้เพ่ือช่วยให้  
สามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิผลมากข้ึน   
     การเรียนรู้แบบคิดครึ่งวงจร  หมายถึง  การท าความรู้จักตนเองระดับหนึ่งที่
เกิดข้ึนเมื่อผู้เรียนแสวงหาข้อมูลย้อนกลับเพียงเท่าที่จ าเป็นเพ่ือน ามายืนยันหรือใช้อธิบายความคิดหรือ  
การกระท าของตน  การเรียนรู้แบบครึ่งวงจรเปรียบเหมือนการท างานของอุปกรณ์ควบคุมความร้อน  
(Themostat)  ทีจ่ะท างานโดยอัตโนมัติทันทีที่อุณหภูมิในห้องลดลงถึงจุดที่ก าหนด 
     การเรียนรู้แบบครบวงจร  หมายถึง  การท าความรู้จักตนเองอีกระดับหนึ่งที่
ลึกซึ้งกว่าแบบแรก  การเรียนรู้แบบนี้จะเกิดขึ้นเมื่อผู้เรียนน าข้อมูลย้อนกลับมายืนยันหรือใช้อธิบาย  
ความมีเหตุผลของเปูาหมายคือคุณค่าท่ีปรากฏในสถานการณ ์ ถ้าตามกรณีตัวอย่างของผู้น าที่ม ี  
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ผู้ร่วมงานลาออกมากผิดปกติดังที่ยกมากล่าวข้างต้น       
     ประโยชน์ของการน าหลักการเรียนรู้หรือท าความรู้จักตนเองไปใช้  คือ   
ช่วยให้ผู้บริหารเรียนรู้และใช้ประโยชน์จากการคิดทบทวนเหตุผล  การพยายามทบทวนเพ่ือท าความ
เข้าใจเหตุผลของสิ่งที่เกิดข้ึนจะช่วยให้ผู้สามารถปฏิบัติงานหรือใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมขึ้นในโอกาส
ต่อไป 
    2.  การสร้างวินัยในตนเอง  การพัฒนาภาวะผู้น านั้นจ าเป็นต้องมีวินัยวินัยในตนเอง
ที่นี้หมายถึงความ  พยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มีต่อการบรรลุเปูาหมายไว้ให ้ มั่นคง  วินัยใน
ตนเองมีความจ าเป็นเพราะสภาวะต่างๆ  ที่เกิดขึ้นมักจะหันเหความสนใจของผู้น าไปสู่  ทิศทางอ่ืนเสมอ  
วินัยในตนเองมีบทบาทส าคัญต่อการศึกษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอย่างต่อเนื่อง  ทั้งนี้เพื่อให้แน่ใจ
ว่าบุคคลนั้นได้มีการพัฒนาตนเองจริง     
    3.  การศึกษา  หมายถึง  การถ่ายทอดความรู้โดยไม่ค านึงถึงการน าความรู้ไป  
ประยุกต์ใช้อย่างทันทีทันใด  วิธีน าการศึกษาให้เป็นประโยชน์ต่อภาวะผู้น าอย่างมีประสิทธิผล  ผู้น าที่น า
ต าแหน่งทางการบริหารระดับสูงส่วนใหญ่มักเป็นผู้ที่มีสติปัญญาสูง  มีความรู้ดี  สามารถเรียนรู้จากการ  
รวบรวมข้อมูลความรู้ต่างๆ  จากงานที่ท าความรู้ที่ได้จากการศึกษาอย่างเป็นทางการ  และความรู้ที่ได้  
จากการท างานจะช่วยให้ผู้น ามีสาระสนเทศในการแก้ไขปัญหาใหม่ๆ  เสมอ     
    4.  การแสวงหาประสบการณ์  ประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึนจากการท างานนับเป็นสิ่งที่
เป็นประโยชน์ต่อการใช้ภาวะผู้น าให้มีประสิทธิพล  เพราะถ้าหากขาดประสบการณ์ก็จะไม่สามารถ  
แปลงความรู้ให้เป็นทักษะได้  แหล่งที่มาของประสบการณ์  มี  2  แหล่งหลักๆ  คือ  เพ่ือนร่วมงานและ  
เนื้องาน  เพ่ือนร่วมงานสามารถให้ประสบการณ์ได้อย่างดี  หากพบว่าไม่ใช่ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล  
แหล่งหรือบุคคลที่ให้ประสบการณ์ประกอบด้วยผู้บริหารหรือผู้น าในต าแหน่งระดับสูงกว่า  การท างาน  
ในหน้าที่รับผิดชอบจะช่วยพัฒนาภาวะผู้น าเพราะบทบาทส่วนหนึ่งของผู้น า  คือ  ต้องเป็นนักแก้ปัญหา  
ใหม่ๆ   ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าจึงจ าเป็นต้องพยายามรวบรวมประสบการณ์การบริหารจาก  
สถานการณ์ที่แตกต่างกัน  ในองค์การทางธุรกิจผู้ที่หวังจะเป็นภาวะผู้น าให้หาประสบการณ์ในองค์การ  
อย่างน้อยใน  2  ด้าน  คือ  ด้านการตลาดกับด้านการผลิต  ซึ่งลักษณะเช่นนี้เรียกว่าการพัฒนา 
การบริหารโดยอาศัยการท างานหลายหน้าที่   
    5.  การให้ค าปรึกษา  การให้ค าปรึกษาเป็นวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่ยึด
ประสบการณ์เป็นหลักอีกวิธีหนึ่งที่เชื่อว่าการพัฒนาภาวะผู้น าควรจะมีการฝึกสอนโดยผู้น าที่มีความรู้  
และประสบการณ์  ซึ่งเรียกว่าที่ปรึกษา  ซึ่งจะคอยพัฒนาภาวะผู้น าแก่ผู้เรียนโดยอาศัยการสอน            
การแนะน า  การให้ก าลังใจและการฝึก  ผู้ให้ค าปรึกษาสามารถให้ตัวอย่างในการใช้ภาวะผู้น าที่มีและ   
ไม่มีประสิทธิผล  หน้าที่ของผู้ให้ค าปรึกษาคือคอยฝึกสอนให้ผู้เรียนสามารถใช้ภาวะผู้น า  แต่ในระหว่าง
ทีผู่้รับค าปรึกษาฝึกใช้ภาวะผู้น านั้นผู้ให้ค าปรึกษามักจะไม่เข้ามาแทรกแซง  โดยปล่อยให้ฝึกใช้ภาวะผู้น า  
โดยอิสระ   
   เปรื่อง  กุมุท  และนิคม  ทาแดง  (2539  :  65)  ได้ให้ทรรศนะถึงวิธีการพัฒนาภาวะ
ผู้น า  ว่ามี  3  ลักษณะ  คือ  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยผู้อ่ืน  และวิธีการ
พัฒนาภาวะผู้น าในงาน  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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    1.  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเอง  จ าแนกเป็น  4  วิธี  คือ     
     1.1  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยการศึกษาด้วยตนเอง  ซึ่งการค้นคว้าลักษณะ  
ภาวะผู้น าจากแหล่งวิทยาการต่างๆ  เช่น  หนังสือ  ต าราเกี่ยวกับภาวะผู้น าและการพัฒนาภาวะผู้น า  
โดยตรง  เอกสาร  วารสาร  และนิตยสารต่าง  ๆ 
     1.2  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยการศึกษาผู้น าต้นแบบ  ซึ่งท าโดยการเลือกผู้น า  
ต้นแบบอาจพิจารณาเลือกจากผู้น าที่ได้รับรางวัลหรือที่มีความส าเร็จในงานอาชีพสูง  ซึ่งควรเป็นบุคคล  
ในท้องถิ่นหรือใกล้ชิดพอที่จะติดตามพฤติกรรมของเขาได้  ประเมินตนเองโดยเปรียบเทียบกับ  
คุณลักษณะของผู้น าต้นแบบ  และพยายามฝึกฝนตนเองโดยเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าต้นแบบ 
ในส่วนที่ตนยังขาด     
     1.3  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยการตั้งเจตนา  ซึ่งจะด าเนินการหลังจากได้มี   
การประเมินตนเองจนทราบแล้วว่ามีความบกพร่อง  หรือมีจุดอ่อนในข้อใดแล้วพิจารณาสาเหตุของ  
จุดอ่อนนั้นเพ่ือก าหนดแนวทางในการพัฒนาตนเอง       
     1.4  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองในงานหรือในชีวิตประจ าวัน  โดยวธิีตั้งใจ
ปฏิบัติงานในหน้าที่อย่างเต็มความสามารถให้ได้ผลงานมากท่ีสุดโดยเท่าที่จะท าได้อย่างเสมอต้น 
เสมอปลาย  แต่ต้องระวังไม่ให้เพื่อนร่วมงานเกิดความรู้สึกว่าถูกก้าวก่ายงานในหน้าที่  วิธีนี้ถ้าสามารถ  
พัฒนาให้เป็นลักษณะนิสัยประจ าตัวก็จะสามารถพัฒนาภาวะผู้น าให้เพ่ิมพูนและมั่นคงตลอดไป 
    2.  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยผู้อ่ืน  เป็นการพัฒนาโดยองค์การที่มีความช านาญใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะจ าแนกเป็น     
     2.1  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยองค์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  องค์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ส่วนมาก  เป็นสถาบัน  ศูนย์หรือองค์กรที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาบุคลากร
ในด้านต่างๆ       
     2.2  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยหน่วยงานในองค์การ  องค์การต่างๆ  ของรัฐ  และ
เอกชนส่วนมากจะมีหน่วยงานภายในที่ท าหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรในองค์การของตน  
ส่วนมากเป็นการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร  จึงเป็นการพัฒนา  
ภาวะผู้น าไปในตัวด้วยเสมอ  โดยเฉพาะต าแหน่งหน้าที่ที่เก่ียวข้องกับการบริหารการประชาสัมพันธ์  
และการจัดการต่างๆ  เหล่านี้มักเกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าโดยตรง 
     2.3  วิธีพัฒนาภาวะผู้น าโดยการฝึกอบรมโดยจุลภาค  มีข้ันตอนในการ  
ฝึกอบรม  9  ขั้นตอน  คือ     
      2.3.1  ขั้นศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น า  เป็นขั้นศึกษาให้ความรู้ความเข้าใจ
ในรายละเอียดของคุณลักษณะภาวะผู้น า     
      2.3.2  ขั้นคุณลักษณะที่ต้องการฝึก  เป็นขั้นที่จะต้องมีการประเมิน  ตนเอง
หรือประเมินภาวะผู้น าโดยวิธีใดวิธีหนึ่งให้ทราบว่าผู้ฝึกนั้นขาดคุณลักษณะใด     
      2.3.3  ขั้นเตรียมสถานการณ์การฝึก  มี  3  ลักษณะ  คือ  กรณีศึกษาเป็น
บันทึกเรื่องราวของกรณีตัวอย่างโดยละเอียดตั้งแต่ต้นจนจบ  แผนกิจกรรมจ าลอง  สถานการณ์ส าหรับ
การปฏิบัติแบบบทบาทสมมติและสถานการณ์  กรณีศึกษาเป็นบันทึกเรื่องราวของกรณีตัวอย่างโดย
ละเอียดตั้งแต่ต้นจนจบ  แผนกิจกรรมจ าลองสถานการณ์ส าหรับการปฏิบัติแบบบทบาทสมมติ  และ
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สถานการณ์ภาพเคลื่อนไหวอาจเป็นแบบเทปบันทึกภาพ  ภาพยนตร์  แผ่นซีดี  ภาพเคลื่อนไหวระบบ
ดิจิตอลอ่ืนๆ 
      2.3.4  ขั้นน าเสนอสถานการณ์การฝึก  น าเสนอให้ผู้รับการฝึกร่วมกันศึกษา
สังเกตและบันทึกข้อมูลต่างๆ  ไว้ 
      2.3.5  ขั้นวิเคราะห์สถานการณ์  เป็นการร่วมกันวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ  ที่
ได้มาเพ่ือหาจุดเด่นจุดด้อยของเหตุการณ์       
      2.3.6  ขั้นฝึกปฏิบัติ  เป็นขั้นที่ผู้รับการฝึกอบรมลงมือปฏิบัติตนตามแผน
กิจกรรมการฝึกปฏิบัติที่จัดเตรียมไว้แล้ว     
      2.3.7  ขั้นบันทึกพฤติกรรมและผลของการฝึกปฏิบัติ  ขั้นนี้จะต้อง  
ด าเนินการพร้อมกันกับขั้นฝึกปฏิบัติ  อาจบันทึกโดยเพ่ือนผู้รับการฝึกหรือบันทึกด้วยเครื่องมือ 
      2.3.8  ขั้นวิเคราะห์พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติให้ข้อมูลย้อนกลับซึ่ง  
จะต้องร่วมกันวิเคราะห์ทั้งตัวผู้ฝึก  ผู้ร่วมฝึก  และวิทยากรเพ่ือให้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขให้ดีขึ้น     
      2.3.9  ขั้นปฏิบัติซ้ า  หลังจากได้แนวทางในการปรับปรุงแก้ไขจากขั้น
วิเคราะห์พฤติกรรมและผลของการปฏิบัติแล้ว  ผู้ฝึกก็ต้องเตรียมการและฝึกซ้ าอีกครั้ง  และวนไปในขั้น
บันทึกพฤติกรรมและผลของการปฏิบัติ 
    ระบบการพัฒนาภาวะผู้น าแบบจุลภาค     
     1.  ศึกษาภาวะผู้น า     
     2.  ก าหนดคุณลักษณะที่จะฝึก     
     3.  เตรียมสถานการณ์     
     4.  น าเสนอสถานการณ์     
     5.  วิเคราะห์สถานการณ์     
     6.  ฝึกปฏิบัติ     
     7.  บันทึกพฤติกรรม     
     8.  ให้ข้อมูลย้อนกลับ     
     9.  ฝึกปฏิบัติซ้ า,  พอใจ,  จบ 
   กุลธน  ธนาพงศธร  (2540  :  11-12)  ให้ความคิดเห็นว่า  การที่จะพิจารณาว่าจะใช้
วิธีการใดในการพัฒนาผู้บริหารนั้นมีปัจจัยที่ควรพิจารณาอยู่อย่างน้อย  5  ประการ  คือ  นโยบายของ
องค์การ  ขอบเขตอ านาจ  ความสนใจและความต้องการของผู้บริหารที่จะเข้ารับการพัฒนาในแต่ละครั้ง
หรือแต่ละโครงการ 
    รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารที่ใช้กันมาก  (สุวรรณ  หมื่นตาบุตร,  
2540)  ได้แก่     
     1.  การสับเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่  (Rotation)  เป็นวิธีการหนึ่งในการเตรียม
ผู้บริหารโดยจัดให้ได้เรียนรู้งานที่ไม่เคยปฏิบัติ  และเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติ  สามารถปฏิบัติงานแทนกัน
ได้ในกรณีท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้     
     2.  การปฐมนิเทศหรือการแนะน างาน  (Orientation)  เป็นการแนะน าหรือ
ชี้แจงเบื้องต้นส าหรับผู้บริหารที่เข้ามาใหม่เพ่ือช่วยให ้ เกิดความเข้าใจการท างานระหว่างกัน  เพ่ือจะได้
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เข้าใจในนโยบายและวัตถุประสงค์รวมทั้งการเรียนรู้  สภาพแวดล้อมใหม่ๆ  ขององค์การโดยการให้
ความรู้เรื่องทั่วๆ  ไปเกี่ยวกับองค์การ 
     3.  การทัศนศึกษา  (Field  Trip)  เป็นรูปแบบการพัฒนาผู้บริหารที่ด าเนินกัน 
อย่างแพร่หลาย  โดยเป็นการศึกษาสภาพที่แท้จริงนอกสถานที่ฝึกงานทั้งในและต่างประเทศ   
และหลังจากกลับทัศนศึกษาแล้วก็มีการสรุปผลหรือจัดประชุมสัมมนาเพ่ือหาข้อสรุปในสิ่งที่ได้ 
จากการทัศนศึกษา     
     4.  การใช้บทเรียนส าเร็จรูป  (Programmed  Instruction)  เป็นวิธีการเรียน
ด้วยตนเองโดยปฏิบัติตามขั้นตอนวิธีที่ทดลองและจัดล าดับไว้เป็นอย่างดีแล้วเพ่ือน าไปสู่ความรู้หรือ
ทักษะของการสอนบทเรียนส าเร็จรูปมีข้อดี  คือ     
      4.1  สามารถใช้กับคนจ านวนมากๆ  ได้ทีเดียวพร้อมๆ  กัน     
      4.2  สะดวกในการจัดไม่ต้องจัดอบรมอย่างเป็นทางการไม่ต้องมีสถานที่     
      4.3  บทเรียนที่ท าไว้อย่างดีสามารถใช้ได้กับผู้เข้าร่วมพัฒนาหลายๆ  รุ่นท า
ให้ไม่สิ้นเปลืองงบประมาณ     
      4.4  ผู้เรียนสามารถใช้เวลาในการเรียนด้วยวิธีนี้มากน้อยตามความเข้าใจใน
บางเรื่องไม่เป็นอุปสรรคในการเรียนของคนอ่ืน     
     5.  การประชุมสัมมนา  (Seminar)  เป็นการประชุมเพ่ือร่วมกันศึกษาค้นคว้า 
ในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่งภายใต้การแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญร่วมประมวลปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ  ของการปฏิบัติงาน  เพ่ือหาวิธีการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องและให้ข้อสรุปที่ดีที่สุด     
     6.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  (Workshop)  เป็นรูปแบบของการพัฒนา
ผู้บริหารที่จะช่วยให้ผู้ร่วมประชุมเกิดความรู้ความเข้าใจ  มีทักษะด้านวิชาการและด้านปฏิบัติอย่าง
แท้จริง  ตลอดจนแก้ปัญหาข้อขัดแย้งในการปฏิบัติงาน  หรือก าหนดแนวทางในการปรับปรุงงานให้มี
ประสิทธิภาพและถูกต้องยิ่งขึ้น  ผู้เกี่ยวข้องในการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการฝุายต่างๆ  ต้องมีคุณสมบัติ
ดังนี้  คือ  วิทยากรผู้ทรงคุณวุฒิต้องเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์ในด้านงานนั้น  สามารถให้ความรู้  
ข้อแนะน าแก่ผู้เข้าร่วมประชุมขณะจัดประชุมได้เป็นอย่างดี  ผู้จัดประชุมปฏิบัติการต้องก าหนด
วัตถุประสงค์ของการประชุม  ก าหนดคุณสมบัติผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ  ก าหนดเวลาและ
หลักสูตรการประชุมเชิงปฏิบัติการให้เหมาะสม  ผู้เข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการควรเป็นผู้น าในสาขาหรือ
ด้านเดียวกัน  มีปัญหาในการท างานด้านเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน  เป็นผู้มีหน้าที่ความรับผิดชอบอยู่ใน
ระดับเดียวกัน     
     7.  การฝึกอบรม  (Training)  เป็นกิจกรรมทั้งหลายที่ก าหนดขึ้นเพ่ือปรับปรุง
การท างานของผู้ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้นในขณะที่ด ารงต าแหน่งอยู่  การฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาผู้บริหาร 
ที่เหมาะสมที่สุดทั้งนีเ้นื่องจากปัญหาในปัจจุบันมีความสลับซับซ้อนเปลี่ยนแปลง 
 
การบริหารจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
 การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาเป็นการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อการพัฒนาประเทศ  เพราะเป็นเครื่องมือในการสร้างก าลังคน  ปลูกฝังความรู้  ทักษะเจตคติพ้ืนฐาน
ของความเป็นพลเมืองดีให้แก่เยาวชนของประเทศ  มุ่งพัฒนาให้ผู้เรียนมีความรู้ความคิด  มีทักษะในการ
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คิดวิเคราะห์  วิจารณ์  แก้ปัญหา  มีนิสัยรักการท างาน  เสียสละ  พ่ึงตนเองและให้ผู้เรียนสามารถพัฒนา
คุณภาพชีวิตและพร้อมที่จะท าประโยชน์ให้กับสังคมตามบทบาทและหน้าที่ของตน  ตลอดจนมี
ความสามารถและคุณลักษณะที่จ าเป็นในการด ารงอยู่ในสังคมได้ 
 บริบทขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ.  2542  และรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  
พ.ศ.  2540  มาตรา  284  ที่ก าหนดให้มีกฎหมายก าหนดแผนและข้ันตอนการกระจายอ านาจเพิ่มขึ้น
ให้แก่ท้องถิ่นอย่างต่อเนื่อง  ประกอบกับมาตรา  289  ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัด
การศึกษาอบรม  และการฝึกอาชีพอาชีพตามความเหมาะสม  และความต้องการภายในท้องถิ่น  และ
เข้าไปมีส่วนในการจัดการศึกษาของรัฐ  ดังนั้นจึงมีการตราพระราชก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  2542  และแก้ไขเพ่ิมเติม  (ฉบับที ่ 2)  พ.ศ.  2545  
ก าหนดในมาตรา  44  “องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิจัดการศึกษาในระดับใดระดับหนึ่งหรือทุก
ระดับตามความพร้อม  ความเหมาะสม  และความต้องการของท้องถิ่น”  และพระราชบัญญัติก าหนด
แผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.2542  ซ่ึง
กระทรวงศึกษาธิการได้อนุมัติให้สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาถ่ายโอนมาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์จ านวน  12  โรงเรียน  และโรงเรียนทั้ง  12  โรงเรียนจัดการเรียนการสอนในระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย  ปัจจุบันการบริหารจัดการในระดับสถานศึกษาได้
กระจายการบริหารคุณภาพการศึกษาทั้ง  12  โรงเรียน  ดงันี้ 
 

ตาราง  6  โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 

ที ่ โรงเรียน อ าเภอ ขนาดโรงเรียน 
1 บัวขาว กุฉินารายณ ์ ใหญ่พิเศษ 
2 เมืองสมเด็จ สมเด็จ กลาง 
3 เนินยางประชาสามัคค ี ค าม่วง กลาง 
4 ดงมูลวิทยาคม หนองกุงศรี กลาง 
5 หนองห้างพิทยา กุฉินารายณ ์ เล็ก 
6 จุมจังพลังราษฎร ์ กุฉินารายณ ์ เล็ก 
7 ขมิ้นพิทยาสรรพ ์ เมืองกาฬสินธุ ์ เล็ก 
8 ล าปาววิทยาคม ยางตลาด เล็ก 
9 หนองชุมแสงวิทยาคม หนองกุงศรี เล็ก 
10 ทรายมลูพิทยาคม ห้วยเม็ก เล็ก 
11 คลองขามวิทยาคาร ยางตลาด เล็ก 
12 นาเชือกวิทยาคม ยางตลาด เล็ก 

 
  คณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจัดท าแผนกระจายอ านาจ
ให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้พิจารณาเห็นว่า  การถ่ายโอนภารกิจด้านการศึกษาให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องเป็นเรื่องที่มีความส าคัญและเกี่ยวข้องกับบุคลากรหลายฝุาย  โดยเฉพาะข้าราชการครู  
และบุคลากรทางการศึกษา  ที่ต้องถ่ายโอนไปพร้อมกับสถานศึกษา  และได้มีมติกับการถ่ายโอน
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บุคลากรด้านการศึกษาเพ่ิมเติมเม่ือ  3  พฤศจิกายน  2548  และเพ่ือให้การด าเนินการจัดการศึกษาของ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เกิดประสิทธิภาพและและสามารถพัฒนางานจัดการศึกษาได้อย่าง
มีคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และสอดคล้องกับประกาศของคณะกรรมการกระจายอ านาจให้แก่องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น  เรื่องก าหนดอ านาจและหน้าที่การจัดระบบสาธารณะขององค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  เกณฑ์และเงื่อนไขท่ีกฎกระทรวงก าหนด  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์จึงได้มี
รูปแบบบริหารจัดการศึกษา  และแนวทางพัฒนาการจัดการศึกษา  ส่งผลให้เกิดการพัฒนาการศึกษา
ของสถานศึกษาในสังกัดดังนี้   
   1.  ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์กรและพัฒนาการศึกษาท้องถิ่น  มีแนวทางการพัฒนา  
13  แนวทาง  คือ 
    1.1  พัฒนา  ส่งเสริม  และสนับสนุนการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพในทุกระดับทั้งใน
และนอกระบบ  ครอบคลุมทุกช่วงวัย 
    1.2  สนับสนุนการพัฒนาสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพ
ผู้เรียน 
    1.3  ส่งเสริมสนับสนุนการศึกษาเรียนรู้ตามความสนใจและความจ าเป็นในการ
พัฒนาคุณภาพชีวิต 
    1.4  พัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
    1.5  ส่งเสริมสนับสนุน  การพัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษา 
    1.6  ส่งเสริมให้เด็กและเยาวชนสามารถใช้ภาษาต่างประเทศในการติดต่อสื่อสาร 
    1.7  พัฒนาความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้กับบุคลากรของท้องถิ่นและ
ประชาชนในจังหวัด 
    1.8  พัฒนาบุคลากรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์เพ่ือรองรับ
สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
    1.9  ปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือเครื่องใช้และสถานที่ปฏิบัติงาน 
    1.10  ส่งเสริมความรู้คามเข้าใจเกี่ยวกับประชาธิปไตยและเสรีภาพของประชาชน 
    1.11  ส่งเสริมความเข้มแข็งและการมีส่วนร่วมของประชาชนในการพัฒนาท้องถิ่น 
    1.12  พัฒนาประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหาและการบริการประชาชน 
    1.13  ส่งเสริมด้านการศึกษา  การฝึกอบรมพัฒนาอาชีพรองรับการก้าวเข้าสู่
ประชาคมอาเซียน 
   2.  โครงสร้างการบริหารการศึกษาองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    กองการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรมเป็นหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการบริหารจัด
การศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ซึ่งแบ่งออกเป็น  7  ฝุาย  ได้แก่  ฝุายแผนและ
ยุทธศาสตร์ฯ  ฝุายบุคคล  ฝุายพัสดุ/คลัง  ฝุายบริหารงานทั่วไป  ฝุายวิชาการ  หน่วยศึกษานิเทศก์  
และฝุายส่งเสริมศาสนา  วัฒนธรรมและภูมิปัญญาท้องถิ่น  และจัดให้มีคณะกรรมการที่ปรึกษาด้าน
การศึกษา  3  คณะ  ได้แก่  คณะกรรมการที่ปรึกษานายกองค์การบริหารส่วนจังหวัด  ด้านการศึกษา  
คณะกรรมการจัดการศึกษาจังหวัดกาฬสินธุ์  และคณะกรรมการจัดการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม   
และมีการแต่งตั้งคณะอนุกรรมการฯ  ของแต่ละฝุายข้างต้น  จ านวน  6  ฝุาย  (ยกเว้นฝุายศึกษานิเทศก์
ที่ไม่มีคณะอนุกรรมการ)  และศูนย์วิชาการ  13  ศูนย์บริหาร  ในก ากับคณะอนุกรรมการฝุายวิชาการ  
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ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในด้านการใช้ทรัพยากรบุคคล  และการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการส่งเสริม
การศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  ให้มีคุณภาพได้มาตรฐานตามที่องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์
ก าหนดไว้ 
   3.  ผลการพัฒนาการจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    หลังจากท่ีมีการถ่ายโอนสถานศึกษา  12  โรงเรียน  จากส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  (สพฐ.)  มาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ได้มีการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ  การบริหารจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดในหลายมิติ  ดังนี้ 
     3.1  ด้านบริหารจัดการศึกษา  เมื่อถ่ายโอนสถานศึกษามายังองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์แล้ว  เรือ่งงบประมาณท่ีใช้ด้านการพัฒนาการศึกษาจะมากข้ึนกว่าเดิมเพราะจะมี
ช่องทางในการได้มาซึ่งงบประมาณเพ่ิมอีกหนึ่งช่องทาง  คือ  เงินงบประมาณรายได้องค์การบริหารส่วน
จังหวัด  ที่เป็นเงินจากการเก็บภาษีท้องถิ่น  และน ามาใช้บริหารจัดการให้กับสถานศึกษาในสังกัดตาม
นโยบายของฝุายบริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัด  โดยผ่านสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัด  และตรา
เป็นข้อบัญญัติตามระเบียบของกระทรวงมหาดไทย  จึงท าให้การบริหารจัดการการศึกษามีเงินหมุนเวียน
ในการบริหารจัดการด้านต่างๆ  เพ่ิมข้ึน  ซึ่งปกติแล้วงบประมาณที่ได้รับจากการจัดสรรเพื่อการศึกษา
นั้น  จะมีเพียง  3  ช่องทาง  ได้แก่  ช่องทางแรก  คือ  เงินงบประมารที่ได้จากการถ่ายโอนที่ท าหน้าที่
การจัดการศึกษาด าเนินไปตามปกติ  ได้แก่  เงินเดือน  เงินวิทยฐานะ  เงินสวัสดิการ  เงินสวัสดิการ  
หรือเงินที่เป็นรายได้ตามตัวบุคลากรทางการศึกษานั่นเอง  และรวมถึงเงินรายหัวนักเรียนด้วย  ส่วน
ช่องทางที่สอง  คือ  เงินงบประมาณอุดหนุนเป็นงวด  หรือเงินโครงการใหญ่ๆ  เช่นเงินอุดหนุนเฉพาะ
กิจการก่อสร้างอาคารเรียน  อาคารประกอบ  ห้องปฏิบัติการต่างๆ  การฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  การท าหลักสูตรสถานศึกษา  การสนับสนุนสื่อการเรียนการสอนใน
สถานศึกษา  ฯลฯ  จะได้รับเงินอุดหนุนจากกรมส่งเสริมปกครองส่วนท้องถิ่น 
    การบริหารจัดการศึกษาของกองการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  ซึ่งเป็นกองที่
มีบุคลากรเป็นจ านวนมาก  จ าเป็นต้องใช้งบประมาณมากในการพัฒนาการศึกษา  ซึ่งถือว่าเป็นรากฐาน
ของการพัฒนาสังคมและประเทศชาติ  โดยโครงสร้างการบริหารจัดการศึกษาจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งที่
จะต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจน  โดยเฉพาะช่วงคาบเกี่ยวระหว่างโครงสร้างใหม่และโครงสร้างเดิม  ซ่ึง
โครงสร้างใหม่ของกองการศึกษา  ศาสนา  และวัฒนธรรม  จะปรับเป็นส านักการศึกษา  ศาสนาและ
วัฒนธรรม  ซึ่งเป็นการปรับปรุงเพ่ิมเติม  และพัฒนาฝุายต่างๆ  เพ่ิมขึ้น  ทั้งนี้เพ่ือการบริหารงานและ
บริหารการศึกษาสะดวก  รวดเร็ว  ด้วยการที่มีจ านวนบุคลากรทางการศึกษามากถึง  800  คน  จ านวน
สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาในสังกัด  12  โรงเรียน  และมีจ านวนนักเรียน  7,057  คน  (ข้อมูล  ณ  
วันที่  20  มิถุนายน  2559)  จึงเป็นเหตุผลสมควรที่จะปรับโครงสร้างจากกองการศึกษาเป็นส านัก
การศึกษาได้  และต่อไปนั้นการบริหารจัดการศึกษานั้นจะสามารถด าเนินงานแบบ  One  stop  
service  ได้เป็นอย่างด ี และส่งผลให้การส่งเสริมด้านการศึกษา  หรือกิจกรรมที่เก่ียวข้องกับการจัด
การศึกษาสามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่องและเต็มศักยภาพ 
     3.2  ด้านการพัฒนาผู้บริหาร  ครู  และบุคลากรทางการศึกษา  จากการที่
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์รับถ่ายโอนสถานศึกษามาสังกัดนั้น  เรื่องคุณภาพ  มาตรฐาน
วิชาชีพ  ยังต้องคงเป็นมาตรฐานไว้และต้องพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ได้ให้
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนา  ผู้บริหาร  คร ู และบุคลากรทางการศึกษา  และได้ให้งบประมาณ
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เพ่ือการนี้เป็นพิเศษ  เพราะผู้บริหาร  คร ู และบุคลากรทางการศึกษานั้นถือได้ว่าเป็นผู้ที่มีความส าคัญ
ต่อการพัฒนาระบบการศึกษา  จึงจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่และต่อเนื่องในวิทยาการต่างๆ  
ทั้งในสาระการเรียนรู้  8  กลุ่มสาระวิชา  หลักการวิจัย  ศาสตร์ในการสอน  ศาสตร์การบริหาร  และ
ศาสตร์สาขาต่างๆ  ที่เก่ียวข้อง  รวมทั้งเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษาร่วมสมัย  ซึ่งปัจจุบันได้มี
ประสิทธิภาพและพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว  โดยผู้บริหาร  ครแูละบุคลากรทางการศึกษานั้นควรสามารถ
ประยุกต์ใช้ในการเรียนการสอน  และจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  นอกจากการพัฒนา
ด้านวิชาการแล้วยังให้ความส าคัญถึงการพัฒนาด้านคุณธรรม  จริยธรรม  และจรรยาบรรณวิชาชีพโดย
จัดให้มีโครงการพัฒนาจริยธรรม  จิตปัญญา  และคุณภาพชีวิตด้วย  ทั้งนี ้ การพัฒนาผู้บริหาร  ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาขึ้นอยู่หลายโครงการเป็นระยะและต่อเนื่อง  โดยเชิญวิทยากร  ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง
ภายในและภายนอกมาร่วมด าเนินการ  และส่งเสริมผู้บริหาร  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ให้ได้รับ
การฝึกอบรม  สัมมนาที่หน่วยงานภายนอกเป็นผู้จัดอีกด้วย  นอกจากการพัฒนาในรูปแบบฝึกอบรม  
สัมมนาแล้ว  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ยังได้ส่งเสริมความเข้มแข็งในด้านวิชาการ  
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ  และสร้างขวัญ  ก าลังใจ  ด้วยวิธีการต่างๆ  ดังนี้ 
      3.2.1  การจัดการศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ  เพ่ือให้ผู้บริหาร  ครู
และบุคลากรทางการศึกษาได้น าความรู้และประสบการณ์ไปใช้ประโยชน์  หรือประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนาการจัดการศึกษาต่อไป  ซึ่งถือว่าเป็นการสร้างขวัญ  ก าลังใจในการปฏิบัติงานในรูปแบบหนึ่ง 
      3.2.2  การแต่งตั้งคณะกรรมการบริหารกลุ่มโรงเรียน  ทั้ง  12  โรงเรียน  
ซึ่งจะร่วมมือในด้านการใช้ทรัพยากรทางการศึกษา  ทรัพยากรบุคคล  และส่งเสริมการจัดกิจกรรมการ
เรียนการมอนของกลุ่มโรงเรียนด้วย  จึงเป็นการส่งเสริมความร่วมมือด้านวิชาการภายในกลุ่มโรงเรียนได้
อย่างมีคุณภาพ  และมาตรฐาน 
      3.2.3  ส่งเสริมให้ผู้บริหาร  ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการจัดการ
ความรู้  (Knowledge  Management)  และสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้  (Leaning  Communities)  
เพ่ือส่งผลต่อการพัฒนา  ความเข้มแข็งในวิชาการเฉพาะสาขาวิชาชีพ  และเสริมศักยภาพในตนองอันจะ
เป็นประโยชน์ต่อ  การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา  คุณภาพการศึกษา  และท าผลงาน
วิชาการประเมินขอเลื่อนวิทยฐานะด้วย 
     3.3  ด้านศักยภาพนักเรียน  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ได้ยึดคุณภาพ
นักเรียนเป็นส าคัญ  โดยยกระดับคุณภาพของผู้เรียนให้สูงขึ้นด้วยวิธีการต่างๆ  ด้วยการน าระบบประกัน
คุณภาพการศึกษามาใช้  มีระบบการประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทั้งภายในและภายนอก  
เช่นเดียวกับสถานศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  และทางองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ได้ส่งเสริมให้สถานศึกษาในสังกัดสร้างสรรค์นวัตกรรมการศึกษาขึ้นมาหลากหลาย
นวัตกรรมในการสร้างโรงเรียนต้นแบบด้านต่างๆ  เช่น  โรงเรียนวิถีพุทธ  โรงเรียนเศรษฐกิจพอเพียง  
นอกจากนี้แล้วได้มีโครงการพัฒนานักเรียนโดยมีการปลูกฝังคุณลักษณะอันพึงประสงค์  การอบรม
คุณธรรมจริยธรรม  จัดบรรยากาศสิ่งแวดล้อมในสถานศึกษาให้เอื้อต่อการเรียนรู้  จัดระบบดูแล
ชว่ยเหลือนักเรียน  โดยมีกิจกรรมการเยี่ยมบ้านนักเรียนเพ่ือให้ครูได้รับทราบข้อมูลสภาพจริงของเด็ก
นักเรียน  ไม่เพียงแต่ฟังค าบอกเล่าจากพ่อแม่  ผู้ปกครองหรือผู้เกี่ยวข้องเท่านั้น  เพ่ือแก้ไขปัญหาอัน
เป็นอุปสรรคในการพัฒนาศักยภาพของเด็ก  หรือเป็นการปูองกันโดยสร้างภูมิคุ้มกันให้เด็กห่างไกลจาก
ภาวะสภาวะเสี่ยงต่อการมีพฤติกรรมอันไม่พึงประสงค์ต่างๆ  ทั้งนี้เพ่ือส่งเสริมให้นักเรียนทุกคนเป็นคน
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เก่ง  ดี  มีความสุข  และองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ยังได้ปลูกฝังค่านิยมและอุดมการณ์รักษ์
บ้านเกิด  ซึ่งเป็นความรักและความภาคภูมิใจในบ้านเกิดถิ่นฐานของตนให้แก่นักเรียนด้วย 
     3.4  ด้านสัมพันธภาพกับพ่อแม่  ผู้ปกครอง  องค์การบริหารส่วนจังกาฬสินธุ์ได้
ให้ความส าคัญต่อการสร้างสัมพันธภาพระหว่างพ่อแม่  ผู้ปกครองตลอดจนเป็นการสร้าง  เพราะว่าเป็น
ผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรงในการดูแลนักเรียน  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ได้จัดกิจกรรมการเยี่ยม
บ้านนักเรียนเพ่ือการเข้าถึงและดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างจริงจังตลอดจนเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดี
กับพ่อแม ่ ผู้ปกครองด้วย  เพ่ือสร้างความร่วมมือกับผู้บริหาร  และครูในการดูแล  ส่งเสริมพัฒนาของ
นักเรียน  และมีการจัดประชุมครูและผู้ปกครองอย่างต่อเนื่องในทุกภาคการศึกษา  ซึ่งจะท าให้ผู้บริหาร  
ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับผลสะท้อนของการบริหารจัดการศึกษา  และการจัดการเรียนการ
สอนจากพ่อแม่  ผู้ปกครอง  และเม่ือทราบถึงข้อมูลและปัญหาต่างๆ  แล้ว  จะได้น ามาพัฒนาปรับปรุง
ประสิทธิภาพการจัดการศึกษาให้ดียิ่งขึ้น  นอกจากนี้แล้วทุกสถานศึกษาได้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการ
สถานศึกษา  ซึ่งมีตัวแทนผู้ปกครองเข้าร่วมเป็นหนึ่งในกรรมการเพ่ือมีส่วนร่วมในการบริหารจัด
การศึกษาของสถานศึกษาด้วย 
     3.5  ด้านความสัมพันธ์กับชุมชน  สังคมในระดับจังหวัด  ภูมิภาคและระดับชาติ  
จากนโยบายด้านการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังกาฬสินธุ์ที่มุ่งมั่นจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพ
ตามมาจรฐานการศึกษา  เพ่ือให้ผู้เรียนมีคุณธรรม  จริยธรรม  มีความเป็นเลิศด้านวิชาการ  ด ารงชีวิต
อยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขตลอดจนมีจิตส านึก  และอุดมการณ์รักษ์บ้านเกิดนั้น  จึงได้มีการสร้าง
นวัตกรรมการศึกษาหลากหลายนวัตกรรม  เพ่ือส่งเสริมให้นักเรียนมีพัฒนาครบทุกองค์ประกอบของการ
มีพฤติกรรมอันพึงประสงค์  ท าให้มีผลผลิตออกมาเป็นผลงานสร้างนวัตกรรมของนักเรียนจ านวนมากใน
รูปแบบต่างๆ  ทั้งด้านวิชาการ  ด้านดนตรี  ด้านกีฬา  ด้านศิลปวัฒนธรรม  องค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์ได้มีการจัดงานมหกรรมการศึกษาโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ขึ้นเป็น
ประจ าทุกปี  ภายในงานจะมีการจัดนิทรรศการทางวิชาการ  การน าเสนอผลงานทางวิชาการ  ซึ่งล้วน
แต่เป็นผลงานความส าเร็จ  หรือผลงานดีเด่นของโรงเรียน  จึงเป็นแนวทางส าคัญในการส่งเสริมการสร้าง
องค์ความรู้แก่เด็ก  และเยาวชนในการสร้างสรรค์ผลงาน  นวัตกรรมต่างๆ  อย่างเป็นรูปธรรม  เพ่ือ
ถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ให้แก่ชุมชน  สังคม  จึงถือได้ว่า  เป็นการประชาสัมพันธ์ผลการ
ด าเนินการบริหารจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์อีกด้วย  ซึ่งการจัดงานมหกรรม
การศึกษานี ้ ได้ด าเนินจัดงาน  ณ  โรงเรียนที่คณะกรรมการได้เลือกจาก  12  โรงเรียน  โดยจะเปลี่ยน
สถานที่ทุกๆ  ปี  หมุนเวียนจนครบทุกโรงเรียน  และมีการเข้าร่วมน าเสนอผลงานนวัตกรรมการศึกษา
ขึน้ในระดับภูมิภาค  และระดับชาติต่อไป 
  สรุปได้ว่า  การจัดการศึกษาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยมีแนวทางจาก
ยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์กรและพัฒนาการศึกษาท้องถิ่น  โครงสร้างการบริหารจัดการศึกษา  และ
ส่งผลให้การจัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดได้รับการพัฒนาการจัดการศึกษาทั้งทางด้านการบริหาร
จัดการศึกษา  ด้านการพัฒนาผู้บริหาร  ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ด้านการพัฒนาศักยภาพ
นักเรียน  ด้านสัมพันธภาพกับพ่อแม่  ผู้ปกครอง  ด้านความสัมพันธ์กับชุมชน  สังคมในระดับจังหวัด  
ภูมิภาค  และระดับชาตินั้น  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์สามารถบริหารจัดการได้อย่างมี
คุณภาพ  มาตรฐาน  และมีประสิทธิภาพ  เพ่ือเปูาหมายของการศึกษา  คือ  ส่งเสริมให้นักเรียนทุกคน
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เป็นคนเก่ง  ดี  มีความสุข  มีค่านิยมและอุดมการณ์รักษ์บ้านเกิด  ซึ่งเป็นความรักและความภาคภูมิใจ
ในบ้านเกิดถิ่นฐาน     
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  ชีวิน  อ่อนละออ  (2553  :  บทคัดย่อ)  ท าการวิจัยเรื่อง  การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้าง
และพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยและเพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  กับข้อมูลเชิงประจักษ์  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  คือ  
ผู้บริหารและอาจารย์ผู้สอน  จ านวน  335  คน  ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน  เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดับ  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูปในการหาค่าสถิติพ้ืนฐานการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะห์องค์ประกอบ
การเชิงยืนยันอันดับที่  2  เพ่ือทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผลการวิจัยพบว่า  
ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มีอิทธิพลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัย
เอกชนในประเทศไทย  ประกอบด้วย  4  องค์ประกอบหลัง  ดังนี้  องค์ประกอบหลักด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์  ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  และด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  ซึ่งทั้ง  4  องค์ประกอบหลักจะต้องปฏิบัติผ่านตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบย่อยทั้งหมด  
13  องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชน  66  ตัวบ่งชี้  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  15  ตัวบ่งชี้  ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล  13  ตัวบ่งชี้  ด้าน
การกระตุ้นปัญญา  19  ตัวบ่งชี้  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  19  ตัวบ่งชี้  ตัวบ่งชีร้วมภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ที่เป็น
องค์ประกอบหลักรวม  4  องค์ประกอบ  เรียงล าดับตามน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไปน้อยได้ดังนี้  
ด้านการกระตุ้นปัญญา  (0.84)  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (0.83)  ด้านการค านึงถึงเอกัตถะ
บุคคล  (0.80)  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (0.79)  ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดล
โครงสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย  โดยใช้ค่า  ได-
สแควร์  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนและค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว  พบว่า  
โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (Chi-Square  =  40.24,  df  
=  19,  p  =  0.11,  GFI  =  .98,  AGFI  =  96,  RMSEA  =  .001)  ผลการวิจัยจึงยืนยันสมมติฐาน
การวิจัยที่ก าหนดไว้   
  สิริลักษณ์  สามารถ  (2554  :  บทคัดย่อ)  ท าการวิจัยเรื่องโปรแกรมพัฒนาครูเพ่ือการ
ปฏิรูปการเรียนรู้  ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อวิจัยและพัฒนา
โปรแกรมครูเพ่ือการ  ปฏิรูปในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กโดยกระบวนการวิจัยและพัฒนา  5  
ขั้นตอน  คือ  1)  การตรวจสอบแนวคิดทฤษฏีของโปรแกรม  2)  การปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสาร
ประกอบโครงการ  3)  การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม  4)  การสร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรม
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ในภาคสนาม  และ  5)  การทดลองโปรแกรมในภาคสนามโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง  ผลการ
ด าเนินการตามขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาพบว่า  โปรแกรมพัฒนาครูเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้ใน
โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก  ประกอบด้วยโครงการแบบตารางสมเหตุสมผล  (Logical  
Framework  :  Log  Frame)  ที่มีคุณภาพ  จ านวน  3  โครงการคือ  1)  โครงการร่วมคิดผูกพันร่วม
ตั้งปณิธาน  2)  โครงการรวมพลังสร้างสรรค์มุ่งมั่นสู่จุดมุ่งหมาย  และ  3)  โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เปิดประตูสู่เครือข่ายโดยมีเอกสารเสริมความรู้ประกอบโครงการ  จ านวน  5  เล่ม  และคู่มือการใช้
โปรแกรม  1  เล่ม  ผลการทดลองในภาคสนามพบว่า  1)  ผลการด าเนินตามโครงการร่วมคิดร่วมผูกพัน
ร่วมตั้งปณิธานครูมีความรู้ความเข้าใจเจตคติและทักษะด้านหลักสูตร  ด้านบริหารจัดการชั้นเรียน  ด้าน
การจัดการเรียนรู้และด้านการประเมินผลเพ่ิมมากข้ึน  2)  ผลการด าเนินการตามโครงการรวมพลัง
สร้างสรรค์มุ่งมั่นสู่จุดมุ่งหมายท าให้ครูสามารถพัฒนาและปฏิบัติงานได้อย่างเต็มตามศักยภาพ  3)  ผล
การด าเนินโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เปิดประตูสู่เครือข่ายท าให้ครูพัฒนาและปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิผล  เงื่อนไขความส าเร็จในการด าเนินงานได้แก่  ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีภาวะผู้น าทางวิชาการ  
ค านึงถึงหลักการเรียนรู้ผู้ใหญ่  นิเทศก ากับติดตามสนับสนุนการปฏิบัติงาน  เสริมพลังอ านาจ  และ
ส่งเสริมประสิทธิภาพในตนอย่างเอาจริงเอาจังสม่ าเสมอและต่อเนื่อง  ผลการประเมินโปรแกรมโดยใช้
เครื่องมือประเมินผล  5  ประเภทพบว่า  หลังการทดลองโปรแกรมผลการ  ประเมินสูงขึ้นทุกประเภท 
  อนันต์  พันนึก  (2554  :  บทคัดย่อ)  ท าการวิจัยและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนา
สมรรถนะผู้บริหาร  สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีวิธีการด าเนินการวิจัยและพัฒนา  5  ขั้นตอน  คือ  1)  
การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฏีของโปรแกรมเป็นการตรวจสอบกรอบแนวคิดเชิงทฤษฏี  2)  การสร้าง
รายละเอียดโปรแกรม  3)  การตรวจสอบและปรับปรุงโปรแกรม  4)  การสร้างเครื่องมือประเมิน
ประสิทธิภาพของโปรแกรม  ได้แก่  แบบประเมินปฏิกิริยาตอบสนอง  แบบประเมินความรู้  แบบ
ประเมินทักษะตามสมรรถนะผู้บริหาร  สถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน  แบบประเมินการน าความรู้ทักษะใหม่
ไปสู่การปฏิบัติงานและแบบประเมินผลที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่  และ  5)  การทดลองโปรแกรมใน
ภาคสนามโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบกึ่งทดลอง  ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้  1.  โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ประกอบด้วย  4  ส่วน  ส่วนที่  1  ความน า  ส่วนที่  2  รายละเอียด
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ส่วนที่  3  เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพ
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนาม  และ  ส่วนที่  4  แนวทาง
เงื่อนไข  ตัวชี้วัดความส าเร็จในการน า  โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานไปใช้  
2.  โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร  สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพเห็นได้จาก  1)  กลุ่ม
ทดลองมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรม  พัฒนาสมรรถนะโดยรวมและทุกด้านอยู่ในระดับมาก  2)  
หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ  ผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกลุ่มทดลอง  มีความรู้
และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ัน  พ้ืนฐาน  มีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติ  และ
ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่าก่อนการ  พัฒนาอย่างมีนัยส าคัญ  กลุ่มทดลองมีความรู้และ
ทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  มีการน าความรู้ทักษะใหม่สู่การปฏิบัติ  และ
ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และ  
.05  3)  หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  กลุ่มทดลองมี
ความรู้  และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารตามสมรรถนะผู้บริหาร  สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผลงานที่เกิด
จากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  .01 
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  ธีระพล  อริยธนากุล  (2555  :  บทคัดย่อ)  ท าการวิจัย  เรื่องการศึกษาพฤติกรรมภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเขตจอมทอง  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยมีวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย  เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเขต
จอมทอง  สังกัดกรุงเทพมหานคร  ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ผู้บริหารเคยผ่านการ
อบรมและไม่เคยผ่านการอบรม  โดยใช้กรอบการวิจัย  พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบพฤติกรรม  4  ประการ  ของ  Bass  and  Avolio  (1990)  ประกอบด้วย  1)  การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  3)  การกระตุ้นทางปัญญาและ  4)  การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก ่ ผู้บริหาร  จ านวน  11  คน  และครู  จ านวน  
130  คน  รวม  141  คน  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และการทดสอบ
ค่าที  ผลการวิจัยพบว่า  โรงเรียนที่ผู้บริหารเคยผ่านการอบรมและไม่เคยผ่านการอบรม  ในภาพรวมมี
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง  4  ประการ  อยู่ในระดับมากและเมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเขตจอมทอง  ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครูใน
โรงเรียนที่ผู้บริหารเคยผ่านการอบรมและไม่เคยผ่านการอบรม  พบว่า  ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญ   
  สาธิตา  เสมอชีพ  (2557  :  บทคัดย่อ)  ท าการวิจัยเรื่อง  พฤติกรรมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน  :  กรณีศึกษาโรงเรียนราชวินิต  การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  เพ่ือ
ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร  :  กรณีศึกษาโรงเรียนราชวินิต  โดยใช้กรอบการวิจัยเรื่องพฤติกรรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  ของ  Bass  and  Avolio  
กลุ่มตัวอย่างได้แก ่ ครูโรงเรียนราชวินิต  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร  จ านวน  106  คน  มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับและมีความสมบูรณ์  คิดเป็นร้อยละ  
100  และเครื่องมือที่ใช้ในการวิจับเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูป  SPSS  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์  ได้แก่  ค่าร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  ผลการวิจัยพบว่า  ในภาพรวมผู้อ านวยการมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรวมทุก
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะอยู่ในระดับมาก  โดยมีพฤติกรรมด้านการมีอิทธิพลอย่างมอุดมการณ์อยู่
ในระดับท่ีสูงที่สุด  รองลงมาคือด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  และสุดท้าย
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  ปวริศา  ค าภีระ  (2557  :  บทคัดย่อ)  ท าการวิจัยเรื่อง  การศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในสหวิทยาเขตเบญจบูรพา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต  2  กรุงเทพมหานคร  ตามความรับรู้ของครูและผู้บริหาร  การวิจับครั้งนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ  1)  เพ่ือการศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในสห
วิทยาเขตเบญจบูรพา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  2  กรุงเทพมหานคร  ตาม
ความรับรู้ของครูและผู้บริหาร  2)  เปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนในสหวิทยาเขตเบญจบูรพา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต  2  
กรุงเทพมหานคร  ตามความรับรู้ของครูและผู้บริหาร  กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก ่ ผู้บริหารโรงเรียน  จ านวน  
21  คน  เป็นครู  จ านวน  229  คน  ในสหวิทยาเขตเบญจบูรพา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา  เขต  2  มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับและสมบูรณ์  คิดเป็นร้อยละ  93.2  เครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  Scale)  ผลการวิจัยพบว่า  ตามการรับรู้ของ
ผู้บริหารในภาพรวมมีการรับรู้ต่อการปฏิบัติพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรวมทุกองค์ประกอบทั้ง  
4  ด้าน  ได้แก่  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  และ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ตามการรับรู้ของครูในภาพรวม  ผู้บริหารมี
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรวมทุกองค์ประกอบทั้ง  4  ด้าน  ได้แก่  การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
อยู่ในระดับมาก  เมื่อเปรียบเทียบระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตาม
ความรับรู้ของครูและผู้บริหาร  ในทุกด้านพบว่า  การรับรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05 
  พิมพ์พร  พิมพ์เกาะ  (2557  :  บทคัดย่อ)  ท าการวิจัยเรื่อง  การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  การวิจัยมี
จุดมุ่งหมายเพ่ือ  1)  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  2)  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  3)  เพ่ือพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  4)  
เพ่ือศึกษาผลการน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่ได้พัฒนาขึ้นน าไปใช้พัฒนาภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  กลุ่มตัวอย่าง  คือ  โรงเรียนใน
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  จ านวน  197  โรง  แต่ละโรงเก็บข้อมูลจาก  ผู้อ านวยการ  รอง
ผู้อ านวยการ  และครูหัวหน้าบริหารงานวิชาการโรงเรียน  ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้โปรแกรมการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วย  ผู้บริหารโรงเรียน  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
จังหวัดอุดรธานี  จ านวน  12  คน  ที่สมัครใจเข้าร่วมพัฒนาตนเอง  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล  ประกอบด้วยแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  แบบประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ  ค่าเฉลี่ยร้อยละ  ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  และดัชนีเรียงล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็น  ผลการวิจัยพบว่า  
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  ประกอบด้วยองค์ประกอบ  3  องค์ประกอบหลัก  
และ  9  องค์ประกอบย่อย  คือองค์ประกอบด้านจินตนาการ  ประกอบด้วย  3  องค์ประกอบย่อย  มี
ความคิดสร้างสรรค์  มีอารมณ์ขันในการท างาน  มีสติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  
องค์ประกอบด้านมีความยืดหยุ่น  ประกอบด้วย  3  องค์ประกอบย่อย  ความสามารถในการคิดหา
ค าตอบได้อย่างอิสระไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ความคุ้นเคย  ความสามารถในการปรับตัวตาม
สถานการณ์ต่างๆ  การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ  อย่างอิสระ  และองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์  
ประกอบด้วย  3  องค์ประกอบย่อย  การสร้างวิสัยทัศน์  การเผยแพร่วิสัยทัศน์  การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์  สภาพปัจจุบันและความต้องการส าคัญในการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียน  สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  มากที่สุดคือ  ด้านการมีความยืดหยุ่น  (PNI  =  0.501)  
รองลงมาคือ  ด้านการมีจิตนาการ  (PNI  =  0.498)  และด้านการมีวิสัยทัศน์  (PNI  =  0.478)  เป็น
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ล าดับสุดท้าย  ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนจาก
ผู้เชี่ยวชาญ  ความเหมาะสมของคู่มือโปรแกรมโดยรวมอยู่ในระดับมาก  รายข้ออยู่ในระดับมากที่สุด  4  
ข้อ  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ  ความสมเหตุสมผลที่ต้องการพัฒนาโปรแกรม  ความจ าเป็นที่
ต้องการพัฒนาโปรแกรม  ปัญหาสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริง  ค่าดัชนีความสอดคล้องต่อโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เท่ากับ  0.67-1.00  เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้  ผลการน าโปรแกรมไป
พัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนกับกลุ่มตัวอย่าง  การวิเคราะห์ค่ามัธยฐาน  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  การวิเคราะห์ความพึงพอใจต่อโปรแกรมเสรอมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 2.  งานวิจัยต่างประเทศ 
  Zhu  และคณะ  (2009  :  590-619)  ได้ศึกษาบทบาทท่ีเหมาะสมของคุณลักษณะของผู้
ตาม  กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันในการท างานของผู้ตามจากกลุ่มตัวอย่าง  ผู้ตาม
จ านวน  140  คน  ผู้ควบคุม  จ านวน  48  คน  จากสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมในแอฟริกาใต้  
พบว่า  คุณลักษณะของผู้ตามมีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพัน
ในการท างานของผู้ตาม  และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางด้านบวกต่อความผูกพันในการท างาน  
ของผู้ตาม 
  Reynolds  (1992  :  1-35)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการสร้าง
แรงจูงใจของครูในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน  Southwestern  Arizona  กลุ่มตัวอย่างคือครูที่สอน
อยู่ในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน  Southwestern  Arizona  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ประกอบด้วย  แบบวัดภาวะผู้น าของ  Leithwood  and  Jantzi  และแบบสอบถามที่เกี่ยวกับการ
ส ารวจสภาพการท างานของ  Hackman  and  Oldham  พบว่า  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงและการสร้างแรงจูงใจของครูมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกและมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  Peterson  (2009  :  336)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะที่เกี่ยวกับจิตวิทยา
ในด้านบวกของผู้บริหารระดับสูง  (การมีความหวัง  การมองโลกในแง่ดี  ความสามารถในการปรับ
ตนเองให้เข้าสู่สภาพปกติ)  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และผลการด าเนินงานของบริษัทที่เพ่ิงเปิด
ด าเนินการและมีการใช้เทคโนโลยีระดับสูง  และบริษัทที่เปิดด าเนินการไปแล้วและมีการใช้เทคโนโลยี
ระดับสูง  พบว่าคุณลักษณะที่เกี่ยวกับจิตวิทยาในด้านบวกของผู้บริหารระดับสูงมีความสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านบวก  ซึ่งผู้น ามีอัตราของการเปลี่ยนแปลงผ่านทางความสัมพันธ์ระหว่าง
คุณลักษณะที่เกี่ยวกับจิตวิทยาในด้านบวกและผลการด าเนินการในบริษัทของพวกเขา  และสุดท้าย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานของบริษัทที่เริ่มเปิดด าเนินการ
มากกว่าบริษัทที่เปิดด าเนินการไปแล้ว 
  Wolfram  และ  Mohr  (2009  :  260-274)  ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  การ
ท าให้เกิดความเข้าใจในเปูาหมายของทีม  และความพึงพอใจในการท างานของผู้ตาม  ผลที่ได้มีความ
สอดคล้องกันระหว่างผู้จัดการ  จ านวน  117  คน  และผู้ตามจ านวน  403  คน  ซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่ง
กันและกันระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์  ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความสอดคล้องกันในด้าน
การให้ความหมายเก่ียวกับงานของตน  ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเกี่ยวกับอาชีพ  และ
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญ  มีผลด้านลบระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการท าให้เกิด
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ความเข้าใจในเปูาหมายของทีม  คะแนนของผู้ตามสูงกว่าผู้จัดการในด้านการให้ความหมายเกี่ยวกับงาน
ของตนเอง  และคะแนนของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญของผู้ตามจะสูงกว่าผู้จัดการ 
  Antonaros  (2010  :  1950-A)  ได้ศึกษารูปแบบของภาวะผู้น าที่มีเพศแตกต่างกันกับ
ความมีประสิทธิภาพของผู้บริหารในสถาบันอุดมศึกษา  กลุ่มตัวอย่างเป็นอธิการบดี  ผู้น าระดับอาวุโส  
และผู้บริหาร  จ านวน  มากกว่า  200  คน  ในสถาบันที่จัดการศึกษาในระดับที่สูงกว่ามัธยมศึกษา  ใน
สหรัฐอเมริกา  โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยแบบ  Multiple  Block  Regression  Analysis  ใน
การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างรูปแบบของภาวะผู้น าและความมีประสิทธิภาพของผู้น า  พบว่า  
รูปแบบของภาวะผู้น าของเพศหญิงมีประสิทธิภาพมากกว่าเพศชายเล็กน้อย  และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  ซึ่งผลการวิจัยชี้ให้เห็นวา่การฝึกอบรม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  การให้ค าปรึกษา  การส่งเสริมภาวะผู้น าแบบผู้หญิงที่เน้นการสร้าง
ความสัมพันธ์และการพัฒนาปรับปรุงสภาพแวดล้อมของสถาบัน  จะมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการมี
ประสิทธิภาพของผู้น าและผู้ใต้บังคับบัญชา 
 สรุปผลการศึกษาเอกสารงานและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  จากการศึกษาเอกสารงานและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทั้งงานวิจัยภายในประเทศและต่างประเทศ  ผู้วิจัยจึงสรุปได้ดังนี้  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องพยายามกระตุ้นและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานมี
ความพยายามในการท างานและคาดหวังผลของการท างานในระดับท่ีสูงขึ้นกว่าปกติ  ส่งเสริมให้ผู้ตาม
เกิดความตระหนักรู้  ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์กร  การพยายามจูงใจผู้ร่วมงานหรือผู้
ตามให้ท างานเพื่อมุ่งผลประโยชน์ของกลุ่มหรือองค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน  ผู้ตามมีความผูกพัน
ต่อองค์กร  มีแรงจูงใจในการท างาน  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  เสริมสร้างการท างานเป็นทีม  
ผู้น ามีความเข้าใจและสามารถท่ีจะปรับตนเองให้สอดคล้องกับความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม 
ปัจจัยที่เป็นองค์ประกอบหลักที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วย  การพยายามสร้าง
ความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้น
การใช้ปัญญา  และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด  โดยกระท าผ่านกระบวนการในการฝึกอบรม 
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บทที ่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัย  เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย  3  ระยะ  ดังนี้ 
  ระยะที ่ 1  การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  ระยะที ่ 2  การศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงคข์องภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  ระยะที ่ 3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   
 ระยะการวิจัย  ขั้นตอนการด าเนินการ  และผลที่คาดหวัง  แสดงโดยแผนภาพ  ดัง
ภาพประกอบ  6 
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    ระยะการวิจัย         ขั้นตอนด าเนินการ   ผลที่คาดหวัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  6  แสดงระยะการวิจัย  ขั้นตอนการด าเนินการ  และผลที่คาดหวัง 
 
 

ระยะที่  1  การศึกษา
องค์ประกอบและตัวช้ีวัดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ ์

ระยะที่  2  การศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน  และสภาพทีพ่ึง
ประสงคภ์าวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ ์

ระยะที่  3  การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของครู  
สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ ์

1.  ศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฎี  
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2.  สังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
3.  ประเมินความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 

ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัด
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครู  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ ์

4.  น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดทีไ่ด้
จากระยะที่  1  มาสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน  สภาพ
ที่พึงประสงค์  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของคร ู
5.  เก็บข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่างท่ี
เป็น  ผู้บริหารและคร ู สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสนิธุ์  
จ านวน  203  คน 
6.  วิเคราะห์หาคา่เฉลีย่  และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจบุัน
และสภาพที่พึงประสงค์  ภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลง 

ทราบสภาพปัจจุบัน  และ
สภาพทีพ่ึงประสงค์ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  
สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ ์

7.  น าผลการวิจยัระยะที่  2  มา
วิเคราะหห์าค่าดัชนคีวามต้องการ
จ าเป็น  (PNI) 
8.  สัมภาษณเ์ชิงลึกผู้ทรงคณุวุฒิ  
เกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม
เสรมิสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  จ านวน  7  
คน 
9.  ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู
10.  ประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของคร ู 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน 

ได้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ ์
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ระยะที่  1  การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
 1.  ขั้นตอนการด าเนินการ 
  1.1  การศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด  ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  1.2  การสังเคราะห์ข้อมูลจากข้อ  1.1  เพ่ือก าหนดองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 
  1.3  ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงโดยการยืนยันของผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน  7  คน 
 2.  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้  มีบทบาทในการให้ข้อชี้แนะ  ค าแนะน าและประเมิน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  ท่าน  ซึ่งมีคุณสมบัติ
ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
   1.  เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  จ านวน  2  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ปริญญาเอกทางด้านการบริหารการศึกษา  หรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
   2.  ผู้อ านวยการกองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  องค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  จ านวน  1  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษา  และมี
วิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
   3.  เป็นผู้บริหารสถานศึกษา  จ านวน  2  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท
ทางด้านการบริหารการศึกษา  และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
   4.  เป็นครูสายผู้สอนสังกัดโรงเรียนมัธยมศึกษา  จ านวน  2  คน  มีวิทยฐานะครู
เชี่ยวชาญ 
  ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง  7  คน  ประกอบด้วย 
   1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.อ านาจ  ชนะวงศ์    อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหาร
การศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.  ธัชชัย  จิตรนันท ์ คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
   3.  นายกริชต์จอมพล  ภูจอมจิตฆ์  วุฒิการศึกษาปริญญาเอก  (ค.ด.)  สาขาวิชาการ
บริหารจัดการการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ต าแหน่งผู้อ านวยการกองการศึกษา  
ศาสนาและวัฒนธรรม  (นักบริหารงานการศึกษาระดับกลาง) 
   4.  นายนภดล  วัฒายุ  วิทยฐานะผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ  วฒุิการศึกษาปริญญาเอก  
(ค.ด.)  สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ต าแหน่งผู้อ านวยการ
โรงเรียนบัวขาว  วิทยฐานะ  ผู้อ านวยการเชี่ยยวชาญ 
   5.  นายศิริยศ  เหลี่ยมสิงขร  วุฒิการศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารจัดการ
การศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนหนองห้างพิทยา 
วิทยฐานะผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
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   6.  นางสุภลักษณ์  สุดาทิพย์  วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ  โรงเรียนบัวขาว  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   7.  นางรัศมี  เสนาะเสียง  วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ  โรงเรียนบัวขาว  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1  ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ระยะที่  1  ได้แก่  แบบประเมินความ
เหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด 
  3.2  การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   3.2.1  ศึกษาหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   3.2.2  น าผลการศึกษาที่ได้จากข้อ  3.2.1  มาท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์
องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   3.2.3  น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ที่ได้จากการสังเคราะห์มาสร้างเป็นแบบประเมิน  เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินจ านวน  7  คน 
   3.2.4  ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒ ิ และน าไปใช้เป็นข้อมูลในการ
ด าเนินการวิจัยในระยะที่  2  ต่อไป 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่  1  ตามข้ันตอน  ดังต่อไปนี้ 
   4.1  ศึกษาจากเอกสาร  ต ารา  หนังสือ  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวความคิด  
หลักการและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   4.2  บันทึกข้อมูลที่ได้จากการศึกษาในแบบบันทึก 
   4.3  ท าการวิเคราะห์และสรุปสาระส าคัญของข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
   4.4  น าสาระส าคัญท่ีสรุปได้มาท าการสังเคราะห์เพ่ือให้ได้องค์ประกอบ 
และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   4.5  น าแบบประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ให้
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน 
   4.6  น าผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิไปจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 5.  การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1  น าผลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาจัดกระท าโดยการตรวจสอบความถูกต้อง  
ครบถ้วนของแบบประเมิน  ตรวจให้คะแนนเป็นรายข้อและน ามาแจกแจงคะแนนตามเกณฑ์ 
การให้คะแนน  ดังนี้ 
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    ความเหมาะสม  คะแนน 
     มากที่สุด        5 
     มาก          4 
     ปานกลาง        3 
     น้อย          2 
     น้อยที่สุด        1 
  5.2  วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  Deviation  
;  S.D.)  รายข้อ  รายด้าน  และโดยรวม  โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป  แล้ว
แปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยก าหนดเกณฑ์  ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  15) 
    ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
    4.51-5.00  เหมาะสมในระดับ  มากท่ีสุด 
    3.51-4.50  เหมาะสมในระดับ  มาก 
    2.51-3.50  เหมาะสมในระดับ  ปานกลาง 
    1.51-2.50  เหมาะสมในระดับ  น้อย 
    1.00-1.50  เหมาะสมในระดับ  น้อยที่สุด 
  5.3  เลือกองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  จากผลการประเมิน 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากขึ้นไป  คือ  มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.51  ขึ้นไป  มาใช้ใน
การสร้างแบบสอบถาม  เพ่ือด าเนินการวิจัยในระยะที่  2  ต่อไป 
 
ระยะที่  2  การศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
 1.  ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1  น าผลการวิจัยจากระยะที่  1  (องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง)  มาใช้ในการสร้างแบบสอบถาม  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  1.2  เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.3  วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 2.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่  ผู้บริหารและครู  สังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  ปีการศึกษา  2559  จ านวน  413  คน  จากโรงเรียนทั้งหมด  12  โรงเรียน   
  2.2  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  ได้แก ่ ผู้บริหารและครู   
สงักัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ปีการศึกษา  2559  จ านวน  203  คน  จาก  12  โรงเรียน  
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางส าเร็จรูป  Krejcie  and  
Morgan  ซึ่งก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้เกณฑ์ร้อยละ  49  ให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่างจ านวนประชากร
และกลุ่มตัวอย่าง  มีรายละเอียดแสดงดังตาราง  7 
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ตาราง  7  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

โรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวนโรงเรียน ผู้บริหาร ครู รวม 
ผู้บริหาร 
(49%) 

ครู 
(49%) 

รวม 

รวม 12 38 375 413 19 184 203 
 
 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1  ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่  2  นี้  เป็นแบบสอบถาม  
(Questionnaire)  เพ่ือใช้ในการสอบถามสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  แบ่งเป็น  3  ตอนดังนี้ 
    ตอนที่  1  สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  ซึ่งมีลักษณะ  เป็น
แบบสอบถามตรวจสอบรายการ  (Check  list)  เรื่องเก่ียวกับ  เพศ  สถานภาพ  ต าแหน่งวุฒิการศึกษา  
ประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
    ตอนที่  2  ข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ซึ่งมีลักษณะ
เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ  (Rating  Scale)  ตามแบบของ  Likert  (Likert  Type)   
5  ระดับ  โดยก าหนดเกณฑ์  ดังนี้ 
     สภาพปัจจุบัน 
      5  หมายถึง  การปฏิบัติจริงของครใูนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 
      4  หมายถึง  การปฏิบัติจริงของครใูนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 
      3  หมายถึง  การปฏิบัติจริงของครใูนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง 
      2  หมายถึง  การปฏิบัติจริงของครใูนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย 
      1  หมายถึง  การปฏิบัติจริงของครใูนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
     สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      5  หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครใูนโรงเรียนอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
      4  หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครใูนโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 
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      3  หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครใูนโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 
      2  หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูในโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 
      1  หมายถึง  สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงครใูนโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด   
    ตอนที่  3  ข้อค าถามแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามตรวจสอบรายการ   
(Check  list)  
    ตอนที่  4  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเก่ียวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของคร ู เป็นแบบสอบถามปลายเปิด 
  3.2  การสร้างและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
   ในการสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน  ดังนี้ 
    3.2.1  ศึกษาหนังสือ  และงานวิจัยต่าง  ๆ  ที่เก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงน ามาใช้ก าหนดกรอบและแบบสอบถามครั้งนี้ 
    3.2.2  ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ  
Rating  Scale  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  15-16) 
    3.2.3  ร่างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนให้ครอบคลุมเนื้อหาตามองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ที่ได้จากผลการวิจัยในระยะที่  1 
    3.2.4  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น  เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข 
    3.2.5  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย  จ านวน  5  คน  โดยพิจารณาความ
เหมาะสมของข้อความ  (หาความเที่ยงตรง  :  Validity)  และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ
ลักษณะเฉพาะของเนื้อหา  (IOC  :  Index  of  Consistency)  รวมทัง้ให้ค าแนะน า  ปรับปรุงแก้ไข  
โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญ  ดังนี้ 
     1)  เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  จ านวน  2  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ า
กว่าระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหารการศึกษาหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า  ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 
     2)  เป็นผู้บริหารสถานศึกษา  จ านวน  2  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับ
ปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษา  และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  
หรือรองผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
     3)  ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล  จ านวน  1  คน  ที่มีวุฒิการศึกษา
ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางด้านการวิจัยทางการศึกษา  หรือด้านการประเมินผลทางการศึกษา  หรือ
ด้านการวัดผลทางการศึกษา 
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       ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย  จ านวน  5  คน  ประกอบด้วย 
        1.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.สวุัฒน์  จุลสวุรรณ  คณะศึกษาศาสตร ์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        2.  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ประเสริฐ  เรือนนะการ  คณะ
ศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
        3.  นายเรืองศักดิ์  เสนาะเสียง  วิทยฐานะรองผู้อ านวยการช านาญ
การพิเศษ    ต าแหน่งรองผู้อ านวยการโรงเรียนบัวขาว 
        4.  นายทรงรัตน์  ยุระตา  วิทยฐานะรองผู้อ านวยการช านาญการ
พิเศษ  ต าแหน่งรองผู้อ านวยการโรงเรียนบัวขาว 
        5.  นางกัลยา  เจาะจง  วุฒิการศึกษาปริญญาโท  (กศ.ม.)  สาขาวิชา
การวิจัยการศึกษา  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ต าแหน่ง  คร ู วิทยฐานะ  ครูช านาญการพิเศษ 
    3.2.6  น าแบบสอบถามที่ได้ให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจพิจารณา  น ามาหาความเที่ยงตรง
ตามเนื้อหา  (Content  Validity)  ความเหมาะสมความถูกต้อง  ความสมบูรณ์ของข้อค าถาม  โดยการ
หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา  (IOC  :  Index  of  
Consistency)  ดังนี้ 
     ให้คะแนน  +1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน    0  ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน   -1  ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถวัดได้ 
    พิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า  IOC  ตั้งแต่  0.60-1.00  แล้วน าแบบสอบถาม 
ไปทดลองใช้  (Try  Out)  กับผู้บริหาร  คร ู สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง  จ านวน  30  คน  จาก  5  โรงเรียน 
    3.2.7  น าแบบสอบถามจากการทดลองมาใช้ค านวณหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ
ตามวิธี  Item  Total  Correlation  โดยหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  (บุญชม  ศรีสะอาด.    
2545  :  45)  ซึ่งได้ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  ตั้งแต ่ .32  ถึง  .88 
    3.2.8  น าแบบสอบถามจากการทดลองใช้มาค านวณหาความเชื่อมั่นโดยการหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)  ตามวิธีของ  Cronbach  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  
35)  ด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านและโดยรวมทั้งฉบับ  โดยพิจารณาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับที่
ยอมรับได้ตั้งแต ่ .70  ขึ้นไป  ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นแยกเป็นรายด้าน  ได้แก่  1)  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  .82  2)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  
.86  3)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  .83  และ4)  ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ  .85  โดยรวมแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ  
.84 
    3.2.9  จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่  2  ตามข้ันตอน  ดังต่อไปนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



90 

   4.1  ขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยต่อผู้อ านวยการสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   4.2  ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย  เสนอ
ผู้อ านวยการสถานศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มตัวอย่าง  ในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   4.3  ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามพร้อมนัดวัน  เวลาในการรับเครื่องมือในการ
วิจัยคืนด้วยตนเองหรือทางไปรษณีย์แล้วแต่กรณี  และติดตามทางโทรศัพท์  จ านวน  203  ฉบับ   
ให้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง   
   4.4  น าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง  ครบถ้วน  เพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูล
ต่อไป 
 5.  การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  จากความมุ่งหมายของการวิจัย  ข้อที่  2  ศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่เก็บ
รวบรวมแล้วท าการจัดกระท าและวิเคราะห์  ดังต่อไปนี้ 
   5.1  การจัดกระท าข้อมูล 
    5.1.1  ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา 
    5.1.2  แบบสอบถามตอนที่  1  สอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับ  เพศ  ต าแหน่ง  ขนาดโรงเรียน  น าข้อมูลแจกแจงความถ่ี  (Frequency)  และหาค่าร้อยละ  
(Percentage)  โดยวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป  และน าเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบค าบรรยาย 
    5.1.3  แบบสอบถามตอนที่  2  ตรวจและให้คะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์  ดังนี้ 
     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์   คะแนน 
      มากที่สุด       5 
      มาก        4 
      ปานกลาง       3 
      น้อย        2 
      น้อยที่สุด       1 
   5.2  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1  วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  
Deviation  ;  S.D.)  รายข้อ  รายด้าน  และโดยรวม  โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป  แล้วแปลความหมายของค่าเฉลี่ยโดยก าหนดเกณฑ์  ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  
35) 
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       ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
     4.51-5.00 ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ในการ
         เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ในระดับมากท่ีสุด 
     3.51-4.50   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ในการ
         เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ในระดับมาก 
     2.51-3.50   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ในการ
         เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ในระดบัปานกลาง 
     1.51-2.50   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ในการ
         เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ในระดับน้อย 
     1.00-1.50   ระดับการปฏิบัติสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ในการ
         เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ในระดับน้อยที่สุด 
    5.2.2  วิเคราะห์และสรุประดับสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมและ
เป็นรายด้าน 
    5.2.3  วิเคราะห์ร้อยละในการการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  
สงักัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ในส่วนของข้อมูลที่ได้จากข้อค าถาม 
    5.2.4  ถ้ามีข้อเสนอเพ่ิมเติมในการการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ให้ได้ในการเสริมสร้าง 
 
ระยะที่  3  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
 1.  ขั้นตอนด าเนินการ 
  ในการด าเนินการวิจัยระยะที่  3  ผู้วิจัยด าเนินการแยกเป็น  5  ขั้นตอน  ดังนี้ 
   1.1  วิเคราะห์ข้อมูลสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ได้จากการค านวณดัชนีความต้องการจ าเป็น  
(Priority  Needs  Index)  โดยใช้สูตรการค านวณ  PNI  เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น  ซึ่งค านวณ
จากสูตรต่อไปนี้ 
 

D
D-I

 PNImodified   

 
    เมื่อ I แทน  ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็นหรือความคาดหวัง  (Importance) 
      D แทน  ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริง  (Degree  of  Success) 
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   1.2  ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม 
   1.3  ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน 
   1.4  การสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 
   1.5  ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  และจัดท าคู่มือการ
ด าเนินการตามแนวทาง 
   1.6  การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ 
   1.7  จัดพิมพ์โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  และจัดท าคู่มือ
การด าเนินการฉบับจริง  เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้ประโยชนต่อไป 
 2.  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยในระยะที่  3  นี้  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ซึ่งมี
คุณสมบัติตามเกณฑ์  ดังนี้ 
   1.  ผู้อ านวยการกองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  องค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  จ านวน  1  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษา  
   2.  เป็นผู้บริหารสถานศึกษา  จ านวน  2  คน  ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท
ทางด้านการบริหารการศึกษา  และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า  ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
   3.  เป็นครูสายผู้สอนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  จ านวน  4  คน   
มีวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ 
  ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง  7  คน  ประกอบด้วย 
   1.  นายกริชต์จอมพล  ภูจอมจิตฆ์  วุฒิการศึกษาปริญญาเอก  (ค.ด.)  สาขาวิชาการ
บริหารจัดการการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ต าแหน่งผู้อ านวยการกองการศึกษา  
ศาสนาและวัฒนธรรม  (นักบริหารงานการศึกษาระดับกลาง) 
   2.  นายนพดล  วัฒายุ  วิทยฐานะผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ  วฒุิการศึกษาปริญญาโท  
สาขาวิชาการบริหารจัดการการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ต าแหน่งผู้อ านวยการ
โรงเรียนบัวขาว  วิทยฐานะผู้อ านวยการเชี่ยวชาญ 
   3.  นายศิริยศ  เหลี่ยมสิงขร  วุฒิการศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารจัดการ
การศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนหนองห้างพิทยาวิทยฐานะ  
ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
   4.  นายชวิน  พงษ์มา  วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ  โรงเรียนบัวขาว  สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   5.  นางสุภลักษณ์  สุดาทิพย์  วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ  โรงเรียนบัวขาว  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   6.  นางรัศมี  เสนาะเสียง  วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ  โรงเรียนบัวขาว  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   7.  นางวราภรณ์  ภูผาสุข  วทิยฐานะครูเชี่ยวชาญ  โรงเรียนบัวขาว  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
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 3.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1  ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่  3  นี้  ได้แก่  แบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
  3.2  การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1  ศึกษาเอกสาร  แนวคิด  ทฤษฏี  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  เพ่ือก าหนดกรอบประเด็นข้อค าถามในแบบประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปไดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
   3.2.2  ก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหาเก่ียวกับแบบประเมินความเหมาะสม  และความ
เป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์ 
   3.2.3  สร้างแบบประเมินความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  จ านวน  7  ข้อ  ความเป็นไปได้จ านวน  7  ข้อ 
   3.2.4  น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ฉบับร่างเสนออาจารย์ 
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความตรง  ในเชิงโครงสร้าง  (Construct  Validity)  ความตรงใน
เชิงเนื้อหา  (Content  Validity)  ด้านการใช้ภาษา  และด้านอื่นๆ  ที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  
เห็นควรให้ปรับปรุงแก้ไขน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
   3.2.5  น าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของ
โปรแกรมที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
 4.  การเก็บรวบรวม 
  4.1  ขอหนังสือจากองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ไปสถานศึกษาท่ีเป็น
กลุ่มเป้าหมาย 
  4.2  ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตนเอง  โดยศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  จากการสัมภาษณ์เชิงลึก  ใช้วิธีการเลอืกแบบเจาะจง  (Purposive  Sampling)  
ประกอบด้วย  ผู้บริหารและครูโรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  รวม  7  คน  ได้แก่   
   4.2.1  นายนพดล  วัฒายุ   ผู้อ านวยการโรงเรียนบัวขาว 
   4.2.2  นายพายุ  วรรัตน์   รองผู้อ านวยการโรงเรียนเมืองสมเด็จ 
   4.2.3  นายสรรทัศน์  ประทุมชาติ   ผู้อ านวยการโรงเรียนดงมูลวิทยาคม 
   4.2.4  นายพชร  แก้วกาหลง   ครูวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญโรงเรียนบัวขาว 
   4.2.5  นางวราภรณ์  ภูผาสุก   ครูวิทยฐานะครเูชี่ยวชาญโรงเรียนบัวขาว 
   4.2.6  นางวัฒนาพร  รังคะราช   ครูวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญโรงเรียนเนินยางประชา
สามัคคี 
   4.2.7  นายอนุสรน์  รังคะราช   ครูวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญโรงเรียนเนินยางสามัคคี 
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  4.3  น าข้อมูลที่ได้จากการจากการสัมภาษณ์  ผู้บริหารและครู  ที่จัดกระท าแล้วมา
วิเคราะห์  สังเคราะห์  เพ่ือน ามาก าหนดเป็นร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  4.4  ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  และน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง  เหมาะสมและ
ให้ข้อเสนอแนะ  ปรับปรุงแก้ไข 
  4.5  น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว  เสนอ
ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ได้ตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้  
ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ  ปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
  4.6  จัดพิมพ์โปรแกรมและคู่มือการด าเนินการฉบับสมบูรณ์เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้
ประโยชน์ต่อไป 
 5.  การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1  การจัดกระท าข้อมูล 
   5.1.1  ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมินที่ได้รับคืนมา 
   5.1.2  ตรวจให้คะแนนของแบบประเมิน  ที่มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating  Scale)  5  ระดับ  โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน  ดังนี้  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  68) 
ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  คะแนนมากท่ีสุด  5  มาก  4  ปานกลาง  3  น้อย  2  น้อยที่สุด  1 
  5.2  การวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.2.1  น าคะแนนที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์มาท า
การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และแปลความหมายตามเกณฑ์  ดังนี้ 
     ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
    4.51-5.00  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    3.51-4.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับมาก 
    2.51-3.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับปานกลาง 
    1.51-2.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับน้อย 
    1.00-1.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   5.2.2  เลือกโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์จากผลการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้
อยู่ในระดับมากข้ึนไป  คือมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.51  ขึ้นไป  มาจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์เพ่ือเผยแพร่และ
น าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย  เรื่องการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล โดยน าเสนอ
ตามข้ันตอนของการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
  1.  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.  ล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 X         แทน  ค่าเฉลี่ย 
 S.D.       แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n        แทน  จ านวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 D  (Degree  of  Success) แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
 I  (Important)    แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
 PNIModified     แทน  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
 
ล าดับขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล  โดยแบ่งออกเป็น  3  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่  1  การวิเคราะหอ์งค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  ตอนที่  2  การวิเคราะหส์ภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  ตอนที่  3  การวิเคราะหก์ารพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่  1  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้ก าหนดการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลและด าเนินการ ดังนี้ 
  1.  ผลการวิเคราะห์และตรวจสอบองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครู  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
พบว่ามอีงค์ประกอบ  4  ด้าน  และ  9  ตัวชี้วัด  ดังนี้  1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  มี  2  
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ตัวชี้วัด  คือ  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และมีบารมีในการปฏิบัติงาน  2.  ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และมีการคิดเชิงบูรณาการในการ
ปฏิบัติงาน  3.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
และมีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  มี  3  
ตัวชี้วัด  คือ  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล   ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  
และการมอบหมายงานและการสอนงาน  แล้วน าข้อความที่แสดงถึงองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมาจัดท าเป็นเครื่องมือที่เป็นแบบตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบ
และตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน ได้ท าการพิจารณาความ
เหมาะขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ดังแสดงในตาราง  8   
 
ตาราง  8  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
  และตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 

องค์ประกอบและตัวชี้วัด 
ความเหมาะสม 

X  S.D. ระดับ 
1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ประกอบด้วยตัวช้ีวัด 4.85 0.38 มากที่สุด 
    1.1  มีวิสัยทัศนใ์นการปฏิบตัิงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 
    1.2  มีบารมีในการปฏบิัติงาน 4.71 0.49 มากที่สุด 
2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ประกอบด้วยตัวช้ีวัด 5.00 0.00 มากที่สุด 
    2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 4.86 0.38 มากที่สุด 
    2.2  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 4.86 0.38 มากที่สุด 
3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  ประกอบด้วยตัวช้ีวัด 5.00 0.00 มากที่สุด 
    3.1  สรา้งแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 
    3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน 4.71 0.49 มากที่สุด 
4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ประกอบด้วยตัวช้ีวัด 5.00 0.00 มากที่สุด 
    4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 4.86 0.38 มากที่สุด 
    4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 5.00 0.00 มากที่สุด 
    4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน 4.86 0.38 มากที่สุด 
โดยรวม 4.86 0.20 มากที่สุด 

 
 จากตาราง  8  พบว่า  องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกองค์ประกอบและตัวชี้วัด  ผู้วิจัยจึงเลือกทุกองค์ประกอบและตัวชี้วัด
เพ่ือใช้ในการวิจัยในระยะที่  2  ต่อไป 
 
 สรุปได้ว่าจากการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน  ด้วยการตอบแบบประเมินความเหมาะสม
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความคิดเห็นว่าองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนของครูโดยรวมมีระดับความ 
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านมีระดับความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
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ที่สุดทุกด้าน  ถือว่ากลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นว่าองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของครูมีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ในการจัดท าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของครูได้ 
 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ปรากฏผลดังนี้ 
  1.  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ดังแสดงในตาราง 9  ถึงตาราง  14 
 

ตาราง  9  ข้อมลูเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1.  เพศ   
    1)  ชาย 97 47.79 
    2)  หญิง 106 52.21 
รวม 203 100 
2.  อาย ุ   
     1)  ต่ ากว่า  31  ปี 36 17.73 
     2)  31 - 40  ปี 65 32.02 
     3)  41 - 50  ปี 57 28.08 
     4)  51 ปีขึ้นไป 45 22.17 
รวม 203 100 
3.  ต าแหน่ง   
     1)  ผู้อ านวยการ 12 5.91 
     2)  รองผู้อ านวยการ 7 3.45 
     3)  ครู 184 90.64 
รวม 203 100 
4.  วุฒิการศึกษา   
     1)  ปริญญาตร ี 126 62.07 
     2)  ปริญญาโท 52 25.62 
     3)  ปริญญาเอก  3 1.47 
     4)  อ่ืนๆ  ระบุ (ประกาศนียบตัรบณัฑิตวิชาชีพครู) 22 10.84 
รวม 203 100 
5.  ประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่   
     1)  ต่ ากว่า  11  ปี 37 18.23 
     2)  11 - 20  ปี 78 38.42 
     3)  21 - 30  ปี 47 23.15 
     4)  31 ปีขึ้นไป 41 20.20 
รวม 203 100 
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 จากตาราง  9  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างรวมทั้งสิ้น  203  คน  ที่เป็นเพศชาย  จ านวน  97  คน   
คิดเป็นร้อยละ  47.79  เพศหญิง  จ านวน  106  คน  คิดเป็นร้อยละ  52.21  อายุ  ต่ ากว่า  31  ปี  
จ านวน  36  คน  คิดเป็นร้อยละ  17.73  อายุ  31- 40 ปี  จ านวน  65  คน  คิดเป็นร้อยละ  32.02 
อายุ  41- 50 ปี  จ านวน  57  คน  คิดเป็นร้อยละ  28.08  อายุ  51 ปีขึ้นไป  จ านวน  45  คน  คิด
เป็นร้อยละ  22.17 ด้านต าแหน่ง  ผู้อ านวยการ  จ านวน  12  คน  คิดเป็นร้อยละ  5.91   
รองผู้อ านวยการ  จ านวน  7  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.45  ครู  จ านวน  184  คน  คิดเป็นร้อยละ  
90.64  ด้านประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่  ต่ ากว่า  11  ปี  จ านวน  50  คน  คิดเป็นร้อยละ  24.63 
11 - 20  ปี  จ านวน  65  คน  คิดเป็นร้อยละ  32.02  21 - 30  ปี  จ านวน  47  คน  คิดเป็นร้อยละ  
23.15  31  ปี  จ านวน  41  คน  คิดเป็นร้อยละ  20.20 
 
ตาราง  10  แสดงค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  สภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ 
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   โดยรวมและรายด้าน 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครู 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี   อุดมการณ ์ 2.95 0.89 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 
2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา   3.03 0.85 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 
3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ   3.08 0.90 ปานกลาง 4.90 0.31 มากที่สุด 
4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   2.99 0.92 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 
รวม 3.01 0.88 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 

 
 จากตาราง  10  พบว่า  สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อย  คือ  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก
ที่สุด  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
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ตาราง 11  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence) 
 

ที ่
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(Idealized  Influence) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ 
ภาวะผู้น า 

X  S.D. ระดับ 
ภาวะผู้น า 

1 มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 2.77 0.83 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 
     1.1  ข้าพเจ้ามสี่วนร่วมในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 
2.47 0.80 ปานกลาง 4.86 0.35 มากที่สุด 

     1.2  ข้าพเจ้าสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานเพื่อให้
ผู้ร่วมงานรบัรู้และเข้าใจ 

2.94 0.63 ปานกลาง 4.90 0.31 มากที่สุด 

     1.3  ข้าพเจ้าสามารถน าวิสัยทศัน์
ขององค์กรไปสู่การปฏิบัตไิด ้

2.77 0.79 ปานกลาง 4.89 0.32 มากที่สุด 

     1.4  ข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอย่างมุง่มั่น
ทุ่มเทเพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ท่ี
ก าหนดไว ้

2.92 0.98 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 

2 มีบารมีในการปฏิบตัิงาน 3.01 0.90 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 
     2.1  ข้าพเจ้าสามารถท าให้

ผู้ร่วมงานท างานด้วยความรูส้ึก
ภาคภูมิใจ 

2.93 0.83 ปานกลาง 4.88 0.33 มากที่สุด 

     2.2  ข้าพเจ้าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้เกิดประโยชน์แกผู่อ้ื่น
ในการท างาน 

3.07 0.92 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 

     2.3  ข้าพเจ้าสามารถควบคุม
อารมณไ์ด้ในสถานการณ์วิกฤต 

2.97 0.85 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 

     2.4  ข้าพเจ้าค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าความสนใจของตัวเอง 

2.92 0.99 ปานกลาง 4.91 0.28 มากที่สุด 

     2.5  ข้าพเจ้าวางตัวให้เป็นที่นับถือ
ของผู้อื่น 

2.84 0.98 ปานกลาง .91 0.29 มากที่สุด 

     2.6  ข้าพเจ้าพิจารณาเรื่องของ
คุณธรรมและศลีธรรมประกอบการ
ตัดสินใจ 

2.94 1,10 ปานกลาง 4.93 0.27 มากที่สุด 

     2.7  ข้าพเจ้าสามารถสรา้งความ
มั่นใจกับผู้ร่วมงานท่ีจะชนะอุปสรรค
ต่างๆ  ได้  โดยน าความรู้หลักการมา
ใช้ 

2.90 0.92 ปานกลาง 4.88 0.32 มากที่สุด 
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ตาราง 11  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(Idealized  Influence) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ 
ภาวะผู้น า 

X  S.D. ระดับ 
ภาวะผู้น า 

     2.8  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่นรูส้ึกถึง
พลังอ านาจ (power) ความมั่นใจใน
ตัวเอง 

3.48 0.62 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 

     2.9  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่นเห็นถึง
ความศรัทธาในโรงเรียนอย่างแท้จริง 

3.18 0.81 ปานกลาง 4.91 0.28 มากที่สุด 

     2.10  ข้าพเจ้าสามารถพูด แสดงให้
ผู้ร่วมงานเห็นว่าความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน ช่วยสรา้งบรรยากาศท่ีดีใน
การท างานได ้

3.00 0.81 ปานกลาง 4.91 0.28 มากที่สุด 

     2.11  ข้าพเจ้าแสดงให้เห็นถึงความ
เฉลียวฉลาดในการท างานเป็นที่
ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

2.87 0.83 ปานกลาง 4.90 0.31 มากที่สุด 

     2.12  ข้าพเจ้าเน้นย้ าใหเ้ห็นถึง
ความส าคญัของการมีจติส านึกร่วมกัน
ในการปฏิบัตภิารกิจ 

3.06 0.86 ปานกลาง 4.92 0.28 มากที่สุด 

รวม 2.95 0.89 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 
 
 จากตาราง 11  พบว่า  สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และตาม
ตัวชี้วัดอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ  มีบารมีในการปฏิบัติงาน  และ
มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  และ
ตามตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากที่สุด   
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ตาราง  12  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation) 
 

ที ่
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

(Intellectual  Stimulation) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
3 มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัตงิาน 2.94 0.87 ปานกลาง 4.90 0.29 มากที่สุด 
     3.1  ข้าพเจ้าแก้ปัญหาในการ

ปฏิบัติงานโดยการใช้วิธีการคดิที่สร้างสรรค ์
3.05 0.85 ปานกลาง 4.91 0.28 มากที่สุด 

     3.2  ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนอย่างมุ่งมั่นเพื่อ
ส่งเสริมให้ผูร้่วมงานแก้ไขปญัหาในการ
ปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการคิดรเิริม่สรา้งสรรค ์

2.84 0.94 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 

     3.3  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อปรบัปรุง
และพัฒนาการท างานให้เกดิประสทิธิภาพ
สูงสุดโดยการใช้วิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

2.96 0.80 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 

     3.4  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อส่งเสริมและ
สนับสนุนผู้ร่วมงานได้ท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถของตนเอง 

2.83 0.90 ปานกลาง 4.90 0.31 มากที่สุด 

      3.5  ข้าพเจ้าใช้วิธีการแก้ปัญหาที่ท า
ให้ผู้ร่วมงานได้รับความพึงพอใจรว่มกัน
และก่อให้เกิดประโยชน์สูง 

3.01 0.82 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 

4 มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบตัิงาน 3.09 0.83 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 
     4.1  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนในการกระตุ้น

และส่งเสรมิให้ผูร้่วมงานน าความคิดที่
แตกต่างกันมาบูรณาการให้เกิดประโยชน์
ต่อองค์กร 

3.04 0.79 ปานกลาง 4.90 0.31 มากที่สุด 

     4.2  ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่
หลากหลายเพื่อช่วยสนับสนุนการคิดหา
วิธีการที่ดีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
ท างาน 

2.92 0.88 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 

     4.3  ข้าพเจ้าให้ความส าคญักับความ
เจริญก้าวหน้า  การปรับตัว  การเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง 

2.94 0.94 ปานกลาง 4.92 0.28 มากที่สุด 

     4.4  ข้าพเจ้าสนับสนุนความ
หลากหลายด้านความคิดเชิงบูรณาการ 

3.52 0.66 มาก 4.90 0.31 มากที่สุด 

     4.5  ข้าพเจ้าใช้หลักความยืดหยุ่นและ
อาศัยข้อมูลในการตัดสินใจ 

3.31 0.83 ปานกลาง 4.92 0.28 มากที่สุด 
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ตาราง  12  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
     4.6  ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลเพิ่มเตมิ

และค้นหาวิธีการใหม่ๆ  อย่างต่อเนื่อง 
3.03 0.80 ปานกลาง 4.91 0.29 มากที่สุด 

     4.7  ข้าพเจ้าสามารถเสนอแนะ
แนวทางใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จ 

3.06 0.76 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 

     4.8  ข้าพเจ้าสามารถน าภาพรวมที่เป็น
จุดเด่นของโรงเรียนมาเป็นจดุเน้นในการ
พัฒนา 

3.10 0.80 ปานกลาง 4.91 0.29 มากที่สุด 

รวม 3.03 0.85 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 
 
 จากตาราง  12  พบว่า  สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และตามตัวชี้วัดอยู่
ในระดับปานกลาง  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  
และมีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  โดยรวมและตามตัวชี้วัดอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดทั้งสองตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และมีการคิดเชิงบูรณาการ
ในการปฏิบัติงาน   
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ตาราง  13  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
 

ที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational  Motivation) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
5 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 3.00 0.84 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 
     5.1  ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนเพื่อกระตุ้นและ

สร้างแรงจูงใจภายในท างานอย่างเสียสละ
เพื่อองค์กรโดยส่วนรวม 

3.01 0.87 ปานกลาง 4.89 0.32 มากที่สุด 

     5.2  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อกระตุ้น
ผู้ร่วมงานในการอาสาท างานเพื่อแสดง
ความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อ
ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้น 

2.90 0.85 ปานกลาง 4.89 0.32 มากที่สุด 

     5.3  ข้าพเจ้าตั้งเป้าหมายในการท างาน
ไว้ในระดับทีสู่งกว่าการท างานปกติอันจะ
น าไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบัติงานท่ี
สูงขึ้น 

3.08 0.80 ปานกลาง 4.91 0.29 มากที่สุด 

6 มีค่านิยมและจติส านึกท่ีถูกต้องในการ
ปฏิบัติงาน 

3.10 0.91 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 

     6.1  ข้าพเจ้ามีความรูส้ึกว่างานท่ีท า
เป็นสิ่งที่มีคณุค่ามีความภาคภูมิใจใน
ผลงานและภาคภูมิใจในตนเอง 

3.19 1.01 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 

     6.2  ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจใน
องค์กรและมีความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึง่ขององค์กร   

3.15 0.93 ปานกลาง 4.91 0.28 มากที่สุด 

     6.3  ข้าพเจ้าให้ความส าคญักับผลลัพธ์
แห่งความส าเร็จของงานมากกว่าขัน้ตอน
และวิธีการของการปฏิบัติงาน 

3.00 0.97 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 

     6.4  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนด้วยความ
ซื่อสัตย์  สจุริต  และมีความรับผิดชอบต่อ
งานในหน้าท่ี 

3.22 1.01 ปานกลาง 4.94 0.25 มากที่สุด 

     6.5  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนในการสง่เสริม
สนับสนุนใหผู้้ร่วมงานเคารพนับถอืและ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

3.15 0.98 ปานกลาง 4.93 0.26 มากที่สุด 
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ตาราง  13  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational  Motivation) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
     6.6  ข้าพเจ้าสามารถกระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานสะท้อนกลับด้วยพฤติกรรมการ
ท างานอย่างเต็มความสามารถ 

3.09 0.85 ปานกลาง 4.87 0.34 มากที่สุด 

     6.7  ข้าพเจ้าสามารถก าหนดผลลัพธ์ที่
ได้เกินกว่าความคาดหวังปกต ิ

2.88 0.76 ปานกลาง 4.87 0.34 มากที่สุด 

     6.8  ข้าพเจ้าสามารถให้ข้อมลูย้อนกลับ
เกี่ยวกับการปฏบิัติงานได ้

2.98 0.82 ปานกลาง 4.87 0.34 มากที่สุด 

     6.9  ข้าพเจ้าให้ค าอธิบายเพิ่มเติม
เกี่ยวกับการปฏบิัติงานได ้

3.04 0.84 ปานกลาง 4.88 0.32 มากที่สุด 

     6.10  ข้าพเจ้าให้โอกาสผู้ร่วมงาน
ปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมายอย่างเต็มที ่

3.30 0.88 ปานกลาง 4.89 0.31 มากที่สุด 

รวม 3.08 0.90 ปานกลาง 4.90 0.31 มากที่สุด 
 
 จากตาราง  13  พบว่า  สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ  โดยรวมและตามตัวชี้วัดอยู่ในระดับปานกลาง  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ   
มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   ส่วนสภาพ
ที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  โดยรวมและตาม
ตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุด  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้อง
ในการปฏิบัติงาน  และการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 
ตาราง  14  แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
    ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   
    ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration) 
 

ที ่
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized  Consideration) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
7 ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน

การปฏิบัติงาน 
2.98 0.93 ปานกลาง 4.91 0.28 มากที่สุด 

     7.1  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงานโดย
ค านึงถึงความแตกต่างกันระหว่างบุคคล 

2.97 1.01 ปานกลาง 4.91 0.28 มากที่สุด 
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ตาราง  14  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized  Consideration) 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X  S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
     7.2  ข้าพเจ้ายอมรับนับถือศรทัธาและ

ไว้วางใจผู้ร่วมงาน 
3.03 0.92 ปานกลาง 4.93 0.26 มากที่สุด 

     7.3  ข้าพเจ้าแสดงออกถึงการให้ความ
เคารพในความคดิเห็นท่ีแตกต่างของ
ผู้ร่วมงาน 

2.94 1.00 ปานกลาง 4.92 0.28 มากที่สุด 

     7.4  ข้าพเจ้าสามารถค้นหาปญัหา 
ความต้องการความสามารถและแรงจูงใจท่ี
แตกต่างของผู้ร่วมงานแตล่ะคน 

2.94 0.87 ปานกลาง 4.89 0.32 มากที่สุด 

     7.5  ข้าพเจ้าให้การดูแล ช่วยเหลือ 
สนับสนุนและพัฒนาผู้ร่วมงาน ตามแต่ละ
คนให้เหมาะสมตามความแตกตา่งของแต่
ละคน 

3.10 0.86 ปานกลาง 4.93 0.26 มากที่สุด 

     7.6  ข้าพเจ้าช่วยแนะน าและรว่มค้นหา
ทางเลือกเพื่อการแก้ปัญหา หรือวางแผน
ความก้าวหน้าที่แตกตา่งกันของผู้ร่วมงาน 

2.90 0.89 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 

8 ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน 

3.02 0.87 ปานกลาง 4.93 0.26 มากที่สุด 

     8.1  ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนเพื่อให้เกิดการ
รับรู้และความเข้าใจชัดเจน  โดยการใช้
วิธีการสื่อสารทั้งแบบเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

3.03 0.86 ปานกลาง 4.95 0.22 มากที่สุด 

     8.2  ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้มีการพบปะ
พูดคุยแบบเป็นกันเอง  ระหว่างผูน้ า  และ
ผู้ร่วมงาน  ทุกระดับ 

2.89 0.93 ปานกลาง 4.92 0.28 มากที่สุด 

     8.3  ข้าพเจ้าแจ้งข้อมูลข่าวสารการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ  ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 

3.16 0.81 ปานกลาง 4.92 0.28 มากที่สุด 

9 มีการมอบหมายงานและการสอนงาน 2.97 0.95 ปานกลาง 4.93 0.26 มากที่สุด 
     9.1  ข้าพเจ้าสามารถสอนงานหรือ

ช้ีแนะงานแก่ผู้ร่วมงาน 
2.96 0.95 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 

     9.2  ข้าพเจ้าท างานเป็นแบบอย่าง
ให้แก่ผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์น้อย
กว่า 

2.98 0.95 ปานกลาง 4.93 0.25 มากที่สุด 

รวม 2.99 0.92 ปานกลาง 4.92 0.27 มากที่สุด 
 
 จากตาราง  14  พบว่า  สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยรวมและตามตัวชี้วัดอยู่ในระดับ 
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ปานกลาง  เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  คือ  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  
ค านึงถึงความแตกตา่งระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  และมีการมอบหมายงานและการสอนงาน  ส่วน
สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้าน
การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและตามตัวชี้วัดอยู่ในระดับมากท่ีสุด  เรียงตามค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อย  คือ  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน   มีการมอบหมายงานและ
การสอนงาน   และใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  
 
 ตอนที่  3  การวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  1.  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ปรากฏผลดังตาราง  15  ถึง  19 
 
ตาราง  15  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
    ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNIModified)  และล าดับความต้องการจ าเป็น 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู D I PNIModified 
ล าดับ 

ความต้องการจ าเป็น 
1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี   อุดมการณ์   2.95 4.90 0.661 1 
2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา   3.03 4.90 0.617 3 
3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 3.08 4.90 0.590 4 
4.  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล   2.99 4.92 0.645 2 

 
 จากตาราง  15  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมาก
ไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ตามล าดับ 
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ตาราง  16  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    ของครู  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNIModified)  และล าดับความ 
    ต้องการจ าเป็น  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence) 
 

ที ่
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(Idealized  Influence) 
D I PNIModified 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

1 มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน     
     1.1  ข้าพเจ้ามสี่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 2.47 4.86 0.967 1 
     1.2  ข้าพเจ้าสามารถสื่อสารวสิัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานเพ่ือให้

ผู้ร่วมงานรบัรู้และเข้าใจ 
2.94 4.90 0.666 9 

     1.3  ข้าพเจ้าสามารถน าวิสัยทศัน์ขององค์กรไปสู่การปฏิบัติ
ได ้

2.77 4.89 0.765 2 

     1.4  ข้าพเจ้าปฏิบตัิงานอย่างมุง่มั่นทุ่มเทเพื่อให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว ้

2.92 4.92 0.684 5 

2 มีบารมีในการปฏิบตัิงาน     
     2.1  ข้าพเจ้าสามารถท าใหผู้้รว่มงานท างานด้วยความรูส้ึก

ภาคภูมิใจ 
2.93 4.88 0.665 10 

     2.2  ข้าพเจ้าประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้เกิดประโยชน์
แก่ผู้อื่นในการท างาน 

3.07 4.92 0.602 14 

     2.3  ข้าพเจ้าสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 2.97 4.89 0.646 11 
     2.4  ข้าพเจ้าค านงึถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความสนใจ

ของตัวเอง 
2.92 4.91 0.681 7 

     2.5  ข้าพเจ้าวางตัวให้เป็นที่นับถือของผู้อื่น 2.84 4.91 0.728 3 
     2.6  ข้าพเจ้าพิจารณาเรื่องของคุณธรรมและศีลธรรม

ประกอบการตัดสินใจ 
2.94 4. 93 0.676 8 

     2.7  ข้าพเจ้าสามารถสรา้งความมั่นใจกับผูร้่วมงานท่ีจะชนะ
อุปสรรคต่างๆได้  โดยน าความรู้หลักการมาใช้ 

2.90 4.88 0.682 6 

     2.8  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่นรูส้ึกถึงพลังอ านาจ  (power)  
ความมั่นใจในตัวเอง 

3.48 4.89 0.402 16 

     2.9  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่นเห็นถึงความศรัทธาในโรงเรียน
อย่างแท้จริง 

3.18 4.91 0.554 15 

     2.10  ข้าพเจ้าสามารถพูด แสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ช่วยสรา้งบรรยากาศทีด่ีในการท างานได้ 

3.00 4.91 0.636 12 

     2.11  ข้าพเจ้าแสดงให้เห็นถึงความเฉลยีวฉลาดในการ
ท างานเป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงาน 

2.87 4.90 0.707 4 

     2.12  ข้าพเจ้าเน้นย้ าใหเ้ห็นถึงความส าคญัของการมี
จิตส านึกร่วมกันในการปฏิบัติภารกิจ 

3.06 4.92 0.608 13 

 
 จากตาราง  16  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่ข้อ  1.1  ข้าพเจ้ามีส่วน
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ร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร  ข้อ  1.3  ข้าพเจ้าสามารถน าวิสัยทัศน์ขององค์กรไปสู่การ
ปฏิบัติได้  ข้อ  2.5  ข้าพเจ้าวางตัวให้เป็นที่นับถือของผู้อ่ืน  ตามล าดับ  และความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูน้อยที่สุด  คือ  ข้อ  2.8  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อ่ืนรู้สึกถึงพลัง
อ านาจความมั่นใจในตัวเอง 
 
ตาราง  17  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
    ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNIModified)  และล าดับความต้องการจ าเป็น   
    ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

ที ่
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

(Intellectual  Stimulation) 
D I PNIModified 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

3 มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัตงิาน     
     3.1  ข้าพเจ้าแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานโดยการใช้วิธีการคดิ

ที่สร้างสรรค ์
3.05 4.91 0.609 9 

     3.2  ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนอย่างมุ่งมั่นเพื่อส่งเสริมใหผู้้ร่วมงาน
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

2.84 4.92 0.732 1 

     3.3  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อปรบัปรุงและพัฒนาการท างาน
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดยการใช้วิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

2.96 4.90 0.655 5 

     3.4  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนผู้ร่วมงาน
ได้ท างานท่ีท้าทายความสามารถของตนเอง 

2.83 4.90 0.731 2 

     3.5  ข้าพเจ้าใช้วิธีการแก้ปัญหาที่ท าให้ผู้ร่วมงานได้รับความ
พึงพอใจร่วมกันและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

3.01 4.89 0.624 6 

4 มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบตัิงาน     
     4.1  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนในการกระตุ้นและส่งเสริมให้

ผู้ร่วมงานน าความคิดที่แตกต่างกนัมาบูรณาการใหเ้กิด
ประโยชน์ต่อองค์กร 

3.04 4.90 0.611 8 

     4.2  ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่หลากหลายเพื่อช่วย
สนับสนุนการคิดหาวิธีการที่ดีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
ท างาน 

2.92 4.89 0.674 3 

     4.3  ข้าพเจ้าให้ความส าคญักับความเจรญิก้าวหน้า การ
ปรับตัว  การเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง 

2.92 4.92 0.673 4 

     4.4  ข้าพเจ้าสนับสนุนความหลากหลายด้านความคิดเชิง
บูรณาการ 

3.52 4.90 0.392 13 

     4.5  ข้าพเจ้าใช้หลักความยืดหยุ่นและอาศยัข้อมูลในการ
ตัดสินใจ 

3.25 4.92 0.401 12 

     4.6  ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลเพิ่มเตมิและค้นหาวิธีการ
ใหม่ๆ  อย่างต่อเนื่อง 

3.03 4.91 0.620 7 
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ตาราง  17  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

(Intellectual  Stimulation) 
D I PNIModified 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

     4.7  ข้าพเจ้าสามารถเสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

3.06 4.89 0.598 10 

     4.8  ข้าพเจ้าสามารถน าภาพรวมที่เป็นจุดเด่นของโรงเรยีน
มาเป็นจุดเน้นในการพัฒนา 

3.10 4.91 0.583 11 

 
 จากตาราง  17  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้อ  3.2  ข้าพเจ้าปฏิบัติ
ตนอย่างมุ่งมั่นเพ่ือส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
ข้อ  3.4  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อส่งเสริมและสนับสนุนผู้ร่วมงานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถของ
ตนเอง และ  ข้อ  4.2  ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่หลากหลายเพ่ือช่วยสนับสนุนการคิดหาวิธีการที่ดีมา
ใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างาน  ตามล าดับ  และความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูน้อยที่สุด  คือ  ข้อ  4.4  ข้าพเจ้าสนับสนุนความหลากหลายด้านความคิดเชิงบูรณา
การ 
 
ตาราง  18  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
    ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNIModified)  และล าดับความต้องการจ าเป็น   
    ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational  Motivation) 
D I PNIModified 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

5 สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน     
     5.1  ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนเพื่อกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจภายใน

ท างานอย่างเสียสละเพื่อองค์กรโดยส่วนรวม 
3.01 4.89 0.624 5 

     5.2  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อกระตุ้นผูร้่วมงานในการอาสา
ท างานเพื่อแสดงความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อ
ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้น 

2.90 4.89 0.686 2 

     5.3  ข้าพเจ้าตั้งเป้าหมายในการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่า
การท างานปกติอันจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบตัิงานท่ี
สูงขึ้น 

3.08 4.91 0.594 7 

6 มีค่านิยมและจติส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน     
     6.1  ข้าพเจ้ามีความรูส้ึกว่างานท่ีท าเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่ามีความ

ภาคภูมิใจในผลงานและภาคภูมิใจในตนเอง 
3.19 4.92 0.542 11 
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ตาราง  18  (ต่อ) 
 

ที ่
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational  Motivation) 
D I PNIModified 

ล าดับความ 
ต้องการจ าเป็น 

     6.2  ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจในองค์กรและมีความรูส้ึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

3.15 4.91 0.558 10 

     6.3  ข้าพเจ้าให้ความส าคญักับผลลัพธ์แห่งความส าเร็จของ
งานมากกว่าขั้นตอนและวิธีการของการปฏิบัติงาน 

3.00 4.90 0.633 4 

     6.4  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนด้วยความซื่อสัตย์  สุจรติ  และมี
ความรับผิดชอบต่องานในหน้าท่ี 

3.22 4.94 0.534 12 

     6.5  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนในการสง่เสริมสนับสนุนใหผู้้ร่วมงาน
เคารพนับถือและภาคภูมิใจในตนเอง 

3.15 4.93 0.565 9 

     6.6  ข้าพเจ้าสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานสะท้อนกลับด้วย
พฤติกรรมการท างานอย่างเตม็ความสามารถ 

3.09 4.87 0.576 8 

    6.7  ข้าพเจ้าสามารถก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความ
คาดหวังปกต ิ

2.88 4.87 0.690 1 

     6.8  ข้าพเจ้าสามารถให้ข้อมลูย้อนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได ้

2.98 4.87 0.634 3 

     6.9  ข้าพเจ้าให้ค าอธิบายเพิ่มเติมเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานได ้ 3.04 4.88 0.605 6 
     6.10  ข้าพเจ้าให้โอกาสผู้ร่วมงานปฏิบัติงานท่ีได้รับ

มอบหมายอย่างเต็มที ่
3.30 4.89 0.481 13 

 
 จากตาราง  18  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  เรียงล าดับ
จากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้อ  6.7  ข้าพเจ้าสามารถก าหนด
ผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความคาดหวังปกติ  ข้อ  5.2  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อกระตุ้นผู้ร่วมงานในการอาสา
ท างานเพ่ือแสดงความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อผลส าเร็จของงานที่เกิดข้ึน  และ  ข้อ  6.8  
ข้าพเจ้าสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้  ตามล าดับ  และความต้องการจ าเป็นใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูน้อยที่สุด  คือ  ข้อ  6.10  ข้าพเจ้าให้โอกาสผู้ร่วมงาน
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ 
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ตาราง  19  แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
    ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง  (PNIModified)  และล าดับความต้องการจ าเป็น   
    ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ที ่
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized  Consideration) 

D I PNIModified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

7 ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏบิัติงาน     
     7.1  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ

แตกต่างกันระหวา่งบุคคล 
2.97 4.91 0.653 6 

     7.2  ข้าพเจ้ายอมรับนับถือศรทัธาและไว้วางใจผูร้่วมงาน 3.03 4.93 0.627 9 
     7.3  ข้าพเจ้าแสดงออกถึงการให้ความเคารพในความ

คิดเห็นท่ีแตกต่างของผู้ร่วมงาน 
2.94 4.92 0.673 3 

     7.4  ข้าพเจ้าสามารถค้นหาปญัหา ความต้องการ 
ความสามารถและแรงจูงใจที่แตกต่างของผู้ร่วมงานแตล่ะคน 

2.94 4.89 0.632 8 

     7.5  ข้าพเจ้าให้การดูแล ช่วยเหลือ สนับสนุนและพัฒนา
ผู้ร่วมงาน ตามแตล่ะคนให้เหมาะสมตามความแตกต่างของแต่
ละคน 

3.10 4.93 0.590 10 

     7.6  ข้าพเจ้าช่วยแนะน าและรว่มค้นหาทางเลือกเพื่อการ
แก้ปัญหา หรือวางแผนความก้าวหน้าท่ีแตกต่างกันของ
ผู้ร่วมงาน 

2.90 4.92 0.696 2 

8 ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน     
     8.1  ข้าพเจ้าปฏิบตัิตนเพื่อให้เกิดการรับรู้และความเข้าใจ

ชัดเจน  โดยการใช้วิธีการสื่อสารทัง้แบบเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ 

3.03 4.95 0.633 7 

     8.2  ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็น
กันเอง ระหว่างผู้น า และผูร้่วมงาน ทุกระดับ 

2.89 4.92 0.702 1 

     8.3  ข้าพเจ้าแจ้งข้อมูลข่าวสารการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  ที่
เกี่ยวข้องกับองค์การ 

3.16 4.92 0.556 11 

9 มีการมอบหมายงานและการสอนงาน     
     9.1  ข้าพเจ้าสามารถสอนงานหรือช้ีแนะงานแก่ผู้ร่วมงาน 2.96 4.92 0.662 4 
     9.2  ข้าพเจ้าท างานเป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ที่มีความรู้และ

ประสบการณ์น้อยกว่า 
2.98 4.93 0.654 5 

 
 จากตาราง  19  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้อ  8.2  ข้าพเจ้าเปิด
โอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเอง  ระหว่างผู้น า  และผู้ร่วมงาน  ทุกระดับ  ข้อ  7.6  ข้าพเจ้า
ช่วยแนะน าและร่วมค้นหาทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหา  หรือวางแผนความก้าวหน้าที่แตกต่างกันของ
ผู้ร่วมงาน  และ  ข้อ  7.3  ข้าพเจ้าแสดงออกถึงการให้ความเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างของ
ผู้ร่วมงาน  ตามล าดับ 
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   สรุปได้ว่าสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  และความ
ต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  (PNIModified)  มีความต้องการจ าเป็น
ที่สุดคือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  รองลงมาคือ  ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(Intellectual  Stimulation)  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  
ตามล าดับ 
  2.  ผลการศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ดังนี้ 
    2.1  ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  โดย
การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ  ซึ่งผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์สังเคราะห์การเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  ที่ได้จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสร้างเป็นแบบ
สัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างที่มีข้อค าถามเกี่ยวกับความส าคัญและความจ าเป็นขององค์ประกอบหลักและ
องค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูตามองค์ประกอบทั้ง  4  ด้าน  เพ่ือน าไปสัมภาษณ์
เชิงลึก  (In–depth  Interview)  ผู้ทรงคุณวุฒิประกอบด้วยผู้บริหารโรงเรียน  และครูผู้สอน  รวม  7  
ท่าน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับวิธีการในการพัฒนาหรือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  โดย
สรุปแยกตามองค์ประกอบ  ดังนี้ 
     2.1.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized Influence)  
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และตัวชี้วัด  คือ การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และการมีบารมีในการ
ปฏิบัติงาน  ดังการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  1  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ตามตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และการมีบารมีในการ
ปฏิบัติงาน  โดยการฝึกอบรม  การระดมสมองจากกิจกรรมต่างๆ  เพ่ือเป็นการกระตุ้นให้ครูมี
ประสบการณ ์ ได้แสดงความคิดเห็น  ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  ความคิดใหม่ๆ  ที่จะปฏิบัติตนให้
เป็นที่ไว้วางใจกับครูและนักเรียน  ยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริต  ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  2  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และตามตัวชี้วัด  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และการ
มีบารมีในการปฏิบัติงานนั้นควรมีการฝึกอบรม  การบรรยาย  การวิเคราะห์กรณีศึกษา  เพ่ือให้ครู
เสมือนประสบสถานการณ์จริง 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  3  สรุปไดว้่า  ควรเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และตามตัวชี้วัดโดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ  และการฝึกอบรม
ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการเพ่ิมพูน  ปรับปรุง  และเปลี่ยนแปลงความรู้  ทักษะความสามารถของครู
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เพ่ือให้ตอบสนองเป้าหมายและนโยบายการท างานขององค์การได้  การท างานเป็นระบบเป็นแบบอย่าง
ที่ดี  ควรมีความรับผิดชอบและมุ่งมั่นในการท างานจึงจะเป็นคนมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานและมีบารมี
ตามตัวชี้วัด 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  4  สรุปได้ว่า  วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และตามตัวชี้วัดโดยการอบรม  ศึกษาดูงาน  การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  5  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และตามตัวชี้วัด  คือ  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  
และการมบีารมีในการปฏิบัติงาน  โดยการอบรมพัฒนาครูเพ่ือให้มีสมรรถนะหรือภาวะที่ต้องการ  จะท า
ให้การปฏิบัติงานทุกอย่างประสบผลส าเร็จ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  6  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และตามตัวชี้วัด  โดยการสัมมนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการท า
ให้ครูได้รับความรู้และปฏิบัติจริง   
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  7  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  และตามตัวชี้วัด  โดยการสัมมนาร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วย
การระดมความคิดเห็น  เพื่อครูจะได้มีความคิดใหม่ๆ  สารมารถท างานได้ตามเป้าหมาย 
     สรุปผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  ดังนี้ 
      1.  การอบรม 
      2.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      3.  การศึกษาดูงาน 
      4.  การระดมสมอง 
      5.  การบรรยาย 
      6.  การวิเคราะห์กรณีศึกษา 
      7.  การสัมมนา 
     2.1.2  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบด้านการกระตุ้น
การใช้ปัญญา  และตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มีการคิดเชิงบูรณาการในการ
ปฏิบัติงาน  ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  1  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและตามตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มี
การคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  ควรใช้การอบรมเชิงปฏิบัติการโดยผ่านกิจกรรมต่างๆ  เพ่ือให้ครู
ได้รับความรู้และปฏิบัติการจริงสามารถน ามาพัฒนาตนเองได้จริง   
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  2  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและตามตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มี
การคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  ควรใช้การสัมมนา  ศึกษาดูงาน  ซึ่งมีความเหมาะสมและจ าเป็น
ส าหรับครูเพ่ือให้เกิดประโยชน์จากการปฏิบัติงานสู่ส่วนรวม 
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      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  3  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและตามตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มี
การคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  ควรใช้วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันกับผู้ร่วมงานเพ่ือให้ครูเกิด
ทักษะใหม่ๆ  ไม่ติดอยู่กับความคิดเดิมๆ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  4  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและตามตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มี
การคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  ควรใช้การฝึกอบรม  การประชุมเชิงปฏิบัติการ   
มีความเหมาะสมและจ าเป็นส าหรับครูเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติงานเชิงบวก  มองภาพในสถานการณ์ต่างๆ  
ในแง่มุมที่ดี 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  5  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและตามตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มี
การคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  ควรใช้การอบรม  การสัมมนา  การจัดกิจกรรมเสริมเพ่ือให้ครูได้
ปฏิบัติกิจกรรมจริงเกิดการเรียนรู้แล้วน ามาปฏิบัติการท างาน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  6  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและตามตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มี
การคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  ควรใช้วิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ  มีกิจกรรมที่ส่งเสริมการ
พัฒนาภาวะผู้น าเพ่ือให้ครูมีความคิดที่ใหม่ใช้ในการปฏิบัติงานต่างๆ  ได้ส าเร็จ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  7  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการกระตุ้นทางการใช้ปัญญาและตามตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มี
การคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  ควรใช้วิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ  และการประชุมกลุ่มย่อย
เพ่ือการพัฒนาครูอย่างต่อเนื่อง 
     สรุปผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา  ดังนี้ 
      1.  การอบรม 
      2.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      3.  การศึกษาดูงาน 
      4.  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับผู้ร่วมงาน 
      5.  การสัมมนา 
      6.  การประชุมกลุ่มย่อย 
     2.1.3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  
ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นเกี่ยวกับวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์ประกอบหลัก  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการมีค่านิยม
และจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  1  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตามตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการ
มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการ  และการศึกษาดูงาน  
เพ่ือครูจะมีการพัฒนาตัวเองและมีประสบการณ์ใหม่ๆ  น ามาใช้กับการท างานของตนเอง 
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      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  2  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตามตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการ
มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โดยการสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการโดยผ่าน
กิจกรรมเสริมต่างๆ  เพ่ือกระตุ้นพฤติกรรมการท างานร่วมกับผู้อื่น  ตั้งเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการ
ท างานที่สูงและเกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  3  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตามตัวชี้วัด  คือ  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการมี
ค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โดยการฟังการบรรยายเพ่ือให้ได้รับความรู้แล้วร่วม
กิจกรรมประชุมเชิงปฏิบัติการผ่านกิจกรรมต่างๆ  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานด้วย
ความเสียสละและมุ่งประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  4  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตามตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการ
มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โดยการศึกษาดูงานต่างๆ  เพ่ือให้ทันต่อเหตุการณ์ใน
ปัจจุบันแล้วน ามาปรับปรุงส่งเสริมการท างานของครู 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  5  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตามตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการ
มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โดยการอบรม  การศึกษาดูงาน  และการสอนงาน
จากผู้มีประสบการณ์เพ่ือเป็นกระตุ้นทั้งตัวครูและผู้ร่วมงานให้มีแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน  และมอง
สิ่งต่างๆ  ในเชิงบวก 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  6  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตามตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการ
มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โดยการศึกษาดูงาน  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือให้ครู
สามารถคิดและท าอย่างอิสระ  ไม่ตกอยู่ภายใต้ความคุ้นเคย  และเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  7  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และตามตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการ
มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โดยการจัดกิจกรรมเสริมทักษะ  การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ  การอบรม  เพื่อให้ครูได้รับความรู้และน ามาพัฒนาตนเองในการท างาน 
     สรุปผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ  ดังนี้ 
      1.  การอบรม 
      2.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      3.  การศึกษาดูงาน 
      4.  การบรรยาย 
      5.  การสัมมนา 
      6.  การจัดกิจกรรมเสริมทักษะ 
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     2.1.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  
Consideration)  ผู้ทรงคุณวุฒิมีความเห็นเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และตัวชี้วัด  คือ  การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงาน
และการสอนงาน  ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ต่อไปนี้ 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  1  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความส าคัญ  และตามตัวชี้วัด  คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  โดยวิธีการสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  สอนงานเป็น
เครือข่าย  เน้นการน าไปสู่การปฏิบัติได้จริง 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  2  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความส าคัญ  และตามตัวชี้วัด  คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  โดยวิธีการฝึกอบรม  การประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือเพ่ิม
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงานในกลุ่มสาระการเรียนรู้และทั้งโรงเรียน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  3  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความส าคัญ  และตามตัวชี้วัด  คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  โดยวิธีการฝึกอบรม  การจัดกิจกรรมเสริมทักษะ
ต่างๆ  ท าให้ครูมีทักษะในการให้ค าปรึกษา  มีทักษะในการสอนงานแบบตัวต่อต่อ  และแบบกลุ่ม  
เข้าใจและรับรู้ความคิดความรู้สึกของคนอ่ืน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  4  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความส าคัญ  และตามตัวชี้วัด  คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  โดยวิธีการฝึกอบรมโดยการบรรยาย  กรณีศึกษา  
การเรียนรู้ผ่านการท างาน  บทบาทสมมติ  และสถานการณ์จ าลองเพ่ือให้ครูมีพฤติกรรมย้อนกลับตามท่ี
ต้องการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  5  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความส าคัญ  และตามตัวชี้วัด  คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  โดยวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการ  ผ่านกิจกรรม
เสริมทักษะต่างๆ  ท าให้เกิดการปฏิสัมพันธ์  รับรู้ความแตกต่างของแต่ละบุคคลและเคารพในความ
แตกต่างนั้น 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  6  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความส าคัญ  และตามตัวชี้วัด  คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
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ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  โดยวิธีการอบรม  การสัมมนา  และการประชุม
เชิงปฏิบัติการ  และการเรียนรู้ผ่านการท างาน 
      ผู้ทรงคุณวุฒิท่านที่  7  สรุปได้ว่า  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
องค์ประกอบหลักด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีความส าคัญ  และตามตัวชี้วัด  คือ  
การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  โดยวิธีการจัดการอบรม  สัมมนา  เพ่ือเพ่ิม
ความสัมพันธ์ที่ดีกับคณะครู และเข้าใจพฤติกรรมของผู้อ่ืนได้ดี 
     สรุปผลการสังเคราะห์จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  ดังนี้ 
      1.  การอบรม 
      2.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      3.  การศึกษาดูงาน 
      4.  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง 
      5.  การสัมมนา 
      6.  การจัดกิจกรรมเสริมทักษะ 
     สรุปผลการสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิในการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของครู  ดังนี้ 
      1.  การฝึกอบรม 
      2.  การสัมมนา 
      3.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
      4.  การประชุมกลุ่มย่อย 
      5.  การศึกษาดูงาน 
      6.  การการจัดกิจกรรมเสริมทักษะ 
      7.  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง 
      8.  การบรรยาย 
      9.  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
      10.  การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
    2.2  ร่างโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  การศึกษา
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์  การประเมินความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู  และผลการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In–depth  Interview)  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  
คน  มาใช้ในการออกแบบโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ดังตาราง  20 
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ตาราง  20  แสดงร่างการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร 
    ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู 

ตัวชี้วัด วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู 

1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  (Idealized  Influence) 

1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
1.2  มีบารมีในการปฏิบตัิงาน   

1.  การฝึกอบรม 
2.  การสัมมนา 
3.  การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
4.  การประชุมกลุม่ย่อย 
5.  การศึกษาดูงาน 
6.  การการจัดกิจกรรมเสริม
ทักษะ 
7.  การสอนงานแบบมีพี่เลีย้ง 
8.  การบรรยาย 
9.  การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้
10.  การเรียนรูผ้่านการท างาน 

2.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(Intellectual  Stimulation) 

2.1  มีความคดิสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน 
2.2  มีการคดิเชิงบูรณาการในการ
ปฏิบัติงาน 

3.  การสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational  Motivation) 

3.1  การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
3.2  การมีค่านยิมและจิตส านึกท่ี
ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 

4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  (Individualized 
Consideration)   

4.1  การค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลในการปฏิบตัิงาน 
4.2  ใช้ทกัษะในการติดต่อสื่อสาร
ในการปฏิบัติงาน 
4.3  การมอบหมายงานและการ
สอนงาน 

 
 จากตาราง  20  จากการศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ทั้ง  4  ด้านมีทั้งหมด  10  วิธี  ได้แก่  การฝึกอบรม  การ
สัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การประชุมกลุ่มย่อย  การศึกษาดูงาน  การการจัดกิจกรรมเสริม
ทักษะ  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  การบรรยาย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และการเรียนรู้ผ่านการท างาน 
 
  3.  ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ผู้วิจัยออกแบบร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนเปลี่ยนของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยน าผลที่ได้จากการศึกษา  สังเคราะห์เอกสารการวิจัยที่เป็น
แนวคิด  ทฤษฎี  เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนของครู  ได้องค์ประกอบจ านวน  4  ด้าน  คือ  ด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  
Stimulation)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  และด้านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  
น ามาวิเคราะห์จัดล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่า  มี
ความต้องการจ าเป็นที่สุดคือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  รองลงมา
คือ  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)  ด้านการกระตุ้นการ
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ใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  
Motivation)  ตามล าดับ  และผลการสัมภาษณ์เชิงลึก  (In–depth  Interview)  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  
7  คน  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  ทั้ง  4  ด้านมีทั้งหมด  10  วิธี  ได้แก่  การฝึกอบรม  การสัมมนา  การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ  การประชุมกลุ่มย่อย  การศึกษาดูงาน  การการจัดกิจกรรมเสริมทักษะ  การสอนงานแบบมี
พ่ีเลี้ยง  การบรรยาย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และการเรียนรู้ผ่านการท างาน  ผู้วิจัยได้น ามาใช้ในการ
ร่างโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  และก าหนดกรอบโครงสร้างโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  มีองค์ประกอบของโปรแกรม  ดังภาพประกอบ  7 
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ภาพประกอบ  7  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร 
    ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

1.  หลักการของโปรแกรม 2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรมของโปรแกรม 

3.  เนื้อหาสาระ 

 

2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 
     2.1  มีความคดิสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
     2.2  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 

3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
     3.1  สร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
     3.2  มีค่านิยมและจติส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน 

4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
     4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 
     4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
     4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน 

1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
     2.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัตงิาน 
     2.2  มีบารมีในการปฏิบตัิงาน 

4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม    แนวการด าเนินกิจกรรม 

ขั้นที่ 1 ประเมินก่อนพัฒนา  สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้าง
ของโปรแกรม  และการใช้คู่มือการใช้โปรแกรม ใช้เวลา 12 ช่ัวโมง 

ขั้นที่ 2 การพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของคร ู
ใช้เวลา  42  ช่ัวโมง 

ขั้นที่ 3 การประเมินผลการเสรมิสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของครู 

1. การฝึกอบรม 
2. การสัมมนา 
3. การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 
4. การประชุมกลุ่มย่อย  
5. การศึกษาดูงาน 
6. การจัดกจิกรรมเสรมิทักษะ 
7. การสอนงานแบบมีพี่เลี้ยง 
8. การบรรยาย 
9. การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
10. การเรียนรูผ้่านการท างาน 

5.  การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
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    1.  หลักการของโปรแกรม   
     หลักในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  รวมระยะเวลาทั้งสิ้น  54  
ชั่วโมง  ซึ่งมีกระบวนการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาเกิด
ความรู้และทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สามารถเรียนรู้และปฏิบัติตามเนื้อหาของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน
ของตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  โดยโปรแกรมประกอบด้วย  2  ส่วน  คือ  1)  คู่มือการใช้
โปรแกรม  และ  2)  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม  คือ  1.  หลักการของโปรแกรม  2.  วัตถุประสงค์
ของโปรแกรม  3.  เนื้อหาสาระ  4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  และ5.  การวัดและประเมินผล
โปรแกรม  โดยมีรายละเอียดเนื้อหาครอบคลุมองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
คร ู 4  ด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  ด้านการกระตุ้นการ
ใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration)   
     โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  เป็นโปรแกรมที่พัฒนาขึ้นเพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยมีการ
เรียนรู้โดย  การฝึกอบรม  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การประชุมกลุ่มย่อย  การศึกษาดู
งาน  การการจัดกิจกรรมเสริมทักษะ  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  การบรรยาย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  
และการเรียนรู้ผ่านการท างาน 
    2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม   
     เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
    3.  เนื้อหาสาระ   
     เนื้อหาการอบรมมุ่งเน้นการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ครบทั้ง  4  ด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized  Influence)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(Individualized  Consideration)  มีรายละเอียดดังนี้ 
      ด้านที่  1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  เนื้อหาแสดงถึงวิธีการหรือการ
ปฏิบัติให้ครูมีพฤติกรรมที่ครูสร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัว
ของครู  การประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี  การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการ
รับผิดชอบ  เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่น
และทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาด
ทางอารมณ์  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีเนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
       1.  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
       2.  มีบารมีในการปฏิบัติงาน 
      ด้านที่  2  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  เนื้อหาแสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติ
ให้ครูมีพฤติกรรมที่ครูส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการ
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ใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิด
สร้างสรรค์  และคิดเชิงบูรณาการในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผล
ของงานให้สูงขึ้น  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีเนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
       1.  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
       2.  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
      ด้านที่  3  การสร้างแรงบันดาลใจ  เนื้อหาแสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้
ครูมีพฤติกรรมที่ครูมีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรง
บันดาลกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าว
ให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตน  มีการตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  
และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองโลกในแง่ดี  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมี
เนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
       1.  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
       2.  การมีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
      ด้านที่  4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  เนื้อหาแสดงถึงวิธีการหรือ
การปฏิบัติให้ครูมีพฤติกรรมที่ครูพยายามสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความ
เข้าใจในความแตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึง
คุณค่าของแต่ละบุคคล  มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  
และการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถใน
ระดับสูงโดยมีเทคนิคการสอนและการมอบหมายงานที่ดี  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูมีเนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
       1.  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน   
       2.  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
       3.  การมอบหมายและการสอน 
    4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
     ขั้นที่  1  การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของครู   
เป็นการเตรียมความพร้อมในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ใช้เวลา  12  ชั่วโมง
ด าเนินการดังนี้ 
      1.  พัฒนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้าง
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  จ านวน  1  ชั่วโมง 
      2.  การอบรมการใช้คู่มือการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  จ านวน  1  ชั่วโมง 
      3.  การอบรม  สัมมนา  แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสรุป  อภิปรายผล  
จ านวน  10  ชั่วโมง 
     โครงสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ส าหรับการ
เรียนรู้โดยการอบรมสัมมนา  ประกอบด้วย  4  ด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized  Influence)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  ด้านการสร้าง

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



123 

แรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(Individualized  Consideration) 
     ขั้นที่  2  การพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบูรณาการ
จากการปฏิบัติงานในหน้าที่  ใช้เวลา  42  ชั่วโมง 
      ขั้นตอนการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เป็นการเรียนรู้ผ่าน
การท างาน  (Challenge  Assignments) และการเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  (Development  
Relationships)  ใช้เวลา  42  ชั่วโมง  
     ขั้นที่  3  การประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
      1.  การทดสอบความรู้หลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
      2.  สรุปผลการประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
    5.  การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
     5.1  ประเมินตนก่อน  ระหว่าง  และหลังการพัฒนา 
     5.2  ประเมินการท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
     5.3  ประเมินความสนใจตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
     5.4  ประเมินการซักถาม  และการให้ข้อคิดเห็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
     5.5  ประเมินการรายงานการอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
  4.  คู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  มีเนื้อหาสาระ  ประกอบด้วย  4  ส่วน  ดังนี้ 
   ส่วนที่  1  บทน า  ประกอบด้วย  แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครู  ความหมาย  ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  และแผนผังโปรแกรม 
   ส่วนที่  2  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ส่วนที่  3  การด าเนินพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
   ส่วนที่  4  การวัดและประเมินผล 
  5.  การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ผู้วิจัยน าเสนอโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  จ านวน  7  คน  ประกอบด้วย  ผู้อ านวยการ
กองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้บริหารสถานศึกษา  และ
ครูสายผู้สอนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม  โดยมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ในการประเมินโปรแกรม  2  ประเด็น  ดังนี้ 
    ประเด็นที่  1  การตรวจสอบความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    ประเด็นที่  2  การตรวจสอบความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
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   5.1  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ดังตาราง  21-22 
 
ตาราง  21  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
   กาฬสินธุ์  จ าแนกตามองค์ประกอบของโปรแกรมตามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดบั X  S.D. ระดับ 

1.  หลักการของโปรแกรม 4.29 0.08 มาก 4.38 0.03 มาก 
2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 4.29 0.11 มาก 4.29 0.08 มาก 
3.  ระยะเวลาในการพัฒนา 4.21 0.08 มาก 4.07 0.27 มาก 
4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 4.00 0.40 มาก 4.29 0.08 มาก 
5.  เนื้อหาสาระ 4.00 0.22 มาก 4.14 0.26 มาก 
6.  สื่อ/แหล่งเรียนรู ้ 4.43 0.08 มาก 4.00 0.00 มาก 
7.  การวัดและประเมินผลของโปรแกรม 4.14 0.35 มาก 4.00 0.00 มาก 
โดยรวม 4.19 0.22 มาก 4.18 0.20 มาก 

 
 จากตาราง  21  ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรมเห็นว่า  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มาก  และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก  เมื่อจ าแนกตามรายองค์ประกอบ  พบว่า  มีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ  โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  คือ  หลักการของ
โปรแกรม  วัตถุประสงค์ของโปรแกรมและกิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  เนื้อหา
สาระ  ระยะเวลาในการพัฒนาสื่อ/แหล่งเรียนรู้  และการวัดและประเมินผลของโปรแกรมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน  และความเป็นไปได้รายด้านอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  คือ  
หลักการของโปรแกรม  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  เนื้อหาสาระ  
ระยะเวลาในการพัฒนาสื่อ/แหล่งการเรียนรู้  และการวัดและประเมินผลของโปรแกรม 
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ตาราง  22  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
   โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  จ าแนกตามรายข้อตามความคิดเห็น 
   ของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 

1.  หลักการของโปรแกรม 
    1.1  ความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันปัญหา 
    1.2  ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าของคร ู
    1.3  ความสมัพันธ์กับสภาพปจัจุบัน  ปัญหา 

4.29 
4.29 
4.43 
4.14 

0.08 
0.53 
0.38 
0.08 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.38 
4.43 
4.29 
4.43 

0.03 
0.53 
0.49 
0.53 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    2.1  มีความชัดเจน 
    2.2  มีความครอบคลมุทุกเนื้อหา 
    2.3  มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา 

4.29 
4.43 
4.29 
4.14 

0.11 
0.53 
0.49 
0.69 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.29 
4.29 
4.14 
4.43 

0.08 
0.49 
0.38 
0.53 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

3.  ระยะเวลาในการพัฒนา 
    3.1  มีความเป็นไปได ้
    3.2  มีความเหมาะสม 

4.21 
4.29 
4.14 

0.08 
0.49 
0.38 

มาก 
มาก 
มาก 

4.07 
4.14 
4.00 

0.27 
0.38 
0.00 

มาก 
มาก 
มาก 

4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
    4.1  เหมาะสมกับผู้เขา้รับการพัฒนา 
    4.2  มีการจดัล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน 
    4.3  ความเป็นไปได้ที่จะบรรลวุัตถุประสงค์ 

4.00 
4.14 
4.00 
3.86 

0.40 
0.69 
0.00 
0.69 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.29 
4.14 
4.43 
4.29 

0.08 
0.38 
0.53 
0.49 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

5.  เนื้อหาสาระ 
    5.1  สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    5.2  ครอบคลุมเนื้อหาสาระทีจ่ าเป็นในการพัฒนา 
    5.3  ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดับเนื้อหา 

4.00 
4.00 
3.86 
4.14 

0.22 
0.00 
0.38 
0.38 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.14 
4.00 
4.14 
4.29 

0.26 
0.00 
0.38 
0.49 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

6.  สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
    6.1  ช่วยส่งเสริมให้กิจกรรมบรรลตุามวตัถุประสงค์ของ
โปรแกรม 
    6.2  เหมาะสมกับผู้เขา้รับการพัฒนา 

4.29 
4.14 

 
4.43 

0.08 
0.38 

 
0.49 

มาก 
มาก 

 
มาก 

4.00 
4.14 

 
3.86 

0.00 
0.38 

 
0.38 

มาก 
มาก 

 
มาก 

7.  การวัดและประเมินผลของโปรแกรม 
    7.1  ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    7.2  ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน 

4.14 
4.00 
4.29 

0.35 
0.00 
0.49 

มาก 
มาก 
มาก 

4.00 
4.14 
3.86 

0.00 
0.38 
0.38 

มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.19 0.22 มาก 4.18 0.20 มาก 
 
 จากตาราง  22  ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรมเห็นว่า  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุก
องค์ประกอบ  โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  คือ  หลักการของโปรแกรม  วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรมและกิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  เนื้อหาสาระ  ระยะเวลาในการพัฒนา  
สื่อ/แหล่งเรียนรู้และการวัดและประเมินผลของโปรแกรมมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน  และความเป็นไปได้รายด้าน
อยู่ในระดับมาก  โดยเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  คือ  หลักการของโปรแกรม  วัตถุประสงค์
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ของโปรแกรม  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  เนื้อหาสาระ  ระยะเวลาในการพัฒนาสื่อ/แหล่งการ
เรียนรู้  และการวัดและประเมินผลของโปรแกรม 
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บทที ่ 5 
 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัย  เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  สามารถสรุปผล  อภิปรายผลและเสนอแนะ  ดังนี้ 
  1.  ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2.  สรุปผล 
  3.  อภิปรายผล 
  4.  ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   
 2.  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   
 3.  เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
สรุปผล 
 
 1.  การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  จากการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  พบว่า   
มีองค์ประกอบ  4  ด้าน  9  ตัวชี้วัด  คือ  1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  
Influence)  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และมีบารมีในการปฏิบัติงาน  2.  ด้าน
การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงาน  และมีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational  Motivation)  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  การสร้างแรงจูงใจในการ  และการมีค่านิยมและ
จิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  
consideration)  มี  3  ตัวชีว้ัด  คือการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้
ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน   
 2.  การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน  และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  พบว่าสภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู
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โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูอยู่
ในระดับปานกลาง  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูโดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด  และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 3.  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  3.1  ความต้องการจ าเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  คือ  ด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  รองลงมาคือ  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  (Individualized  Consideration)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  
Stimulation)  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  ตามล าดับ 
  3.2  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  สรุปได้ดังนี้ 
   3.2.1  องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
ประกอบด้วย  หลักการของโปรแกรม  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  เนื้อหาสาระ  กิจกรรมการพัฒนา
ของโปรแกรม  และการวัดและประเมินผลโปรแกรม   
   3.2.2  ขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  
ประกอบด้วย  4  ด้าน  คือ  1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)   
2  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
(inspirational  motivation)  และเอกสารที่  4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(Individualized  Consideration)  รูปแบบในการพัฒนาเป็นโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นเพ่ือเสริมสร้างให้ครู
มีภาวู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยมีการเรียนรู้โดย  การฝึกอบรม  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
การประชุมกลุ่มย่อย  การศึกษาดูงาน  การการจัดกิจกรรมเสริมทักษะ  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  การ
บรรยาย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  และการเรียนรู้ผ่านการท างาน 
 
อภิปรายผล 
 
 ผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นส าคัญท่ีค้นพบจากการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  และสามารถน ามาอภิปรายผลตามความ
มุ่งหมายของการวิจัยได้ดังนี้ 
  1.  องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
มีองค์ประกอบ  4  ด้านและ  9  ตัวชี้วัด  คือ  1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  
Influence)  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และมีบารมีในการปฏิบัติงาน  2.  ด้าน
การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (Intellectual  Stimulation)  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  มีความคิดสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงาน  และมีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
(Inspirational  Motivation)  มี  2  ตัวชี้วัด  คือ  สร้างแรงจูงใจในการ  และการมีค่านิยมและ
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จิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  
Consideration)  )  มี  3  ตัวชี้วัด  คือ  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน   
ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  ทั้งนี้เพราะผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาวิเคราะห์แนวคิด  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูจากนักวิชาการและนักการศึกษาท้ังในประเทศและ
ต่างประเทศ  จะได้องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี  
(Theoretical  Framework)  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  รัตติกรณ ์ จงวิศาล  (2543  :  33)  ได้
ศึกษาผลการฝึกอบรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น านิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  โดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดความตระหนัก
รู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์การ  จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของตนเองไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะ
กระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  หรือที่เรียกว่า  “4I’s”  คือ  1)  การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี  (Idealized  Influence  or  Charisma  
Leadership  :  II  or  CL)  2)  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation:  IM)  3)  การ
กระตุ้นการใช้ทางปัญญา  (Intellectual  Stimulation:  IS)  และ  4)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  (Individualized  Consideration  :  IC)  และสอดคล้องกับงานวิจัยของสุวัฒน์  จุลสุวรรณ์  
(2554  :  15)  การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  
พบว่าองค์ประกอบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี  5  ด้าน  ได้แก่  การท าความเข้าใจในการ
เปลี่ยนแปลง  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  และ
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหลังจกนั้นผู้วิจัยน าข้อความที่แสดงถึงตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมาจัดท าเป็นเครื่องมือที่เป็นแบบตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  เพ่ือเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ  จ านวน  7  ท่าน  ได้ท าการพิจารณา
ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ผลการ
ตรวจสอบพบว่า  องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนของครูโดยรวมมีระดับความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.86  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  เท่ากับ  0.20  ซึ่งสอดคล้องกับ
นักวิชาการหลายท่าน  ที่ผู้วิจัยได้วิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสาร  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
ได้แก่  นิยามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  แนวคิดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เป็นต้น  ซึ่งนักการศึกษาดังกล่าวได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้เหมือนกันและแตกต่างกันตามขอบเขตเนื้อหา  ทัศนคต ิ มุมมอง  และสถานการณ์  ซ่ึง
ผู้วิจัยสามารถจ าแนกนิยามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากนักวิชาการ  เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบ
แนวคิดทฤษฏีที่ผู้วิจัยน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  พบว่า  องค์ประกอบทั้ง  4  ด้านสอดคล้อง
กับแนวคิดของ  Mcshane  และ  Glinow  (2000)  วิโรจน์  สารรัตนะ  (2548)  ณัฐพันธ์  เขจรนันทน์  
(2546)  รัตติกรณ ์ จงวิศาล  (2550)  โสภณ  ภูเกา้ล้วน  (2551)  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์  (2544)  ด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)    ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
(Intellectual  Stimulation)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational  Motivation)  และด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (Individualized  Consideration) 
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  2.  การศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
   จากข้อค้นพบการวิเคราะห์ความส าคัญของความต้องการจ าเป็นองค์ประกอบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูที่มีความส าคัญต่อการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการ 
จ าเป็นน้อย  ได้แก ่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ตามล าดับ  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของสุวัฒน์  จุลสุวรรณ์  (2554  :  15)  การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุน
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ  พบว่าองค์ประกอบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี  5  ด้าน  ได้แก่  
การท าความเข้าใจในการเปลี่ยนแปลง  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบันดาลใจ   
การกระตุ้นการใช้ปัญญา  และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  และมีข้อค้นพบการวิเคราะห์
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น  แยกเป็นรายด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  
ได้แก่  ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร  ข้าพเจ้าสามารถน าวิสัยทัศน์ขององค์กร
ไปสู่การปฏิบัติได้  และข้าพเจ้าวางตัวให้เป็นที่นับถือของผู้อื่น  ตามล าดับ  และความต้องการจ าเป็นใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูน้อยที่สุด  คือ  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่นรู้สึกถึงพลังอ านาจ
ความมั่นใจในตัวเอง  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  พบว่า  ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เรียงล าดับจากความ
ต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนอย่างมุ่งม่ันเพ่ือส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพ่ือส่งเสริม
และสนับสนุนผู้ร่วมงานได้ท างานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง  และข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่
หลากหลายเพื่อช่วยสนับสนุนการคิดหาวิธีการที่ดีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างาน  ตามล าดับ  และ
ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูน้อยที่สุด  คือ  ข้าพเจ้า
สนับสนุนความหลากหลายด้านความคิดเชิงบูรณาการ  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  พบว่า  ล าดับความ
ต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่    ข้าพเจ้า
สามารถก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความคาดหวังปกติ  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อกระตุ้นผู้ร่วมงานในการ
อาสาท างานเพ่ือแสดงความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อผลส าเร็จของงานที่เกิดข้ึน  และ  
ข้าพเจ้าสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้  ตามล าดับ  และความต้องการจ าเป็นใน
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูน้อยที่สุด  คือ  ข้าพเจ้าให้โอกาสผู้ร่วมงานปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  พบว่า  ล าดับความต้องการ
จ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  
เรียงล าดับจากความต้องการจ าเป็นมากไปหาความต้องการจ าเป็นน้อย  ได้แก่  ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้มี
การพบปะพูดคุยแบบเป็นกันเอง  ระหว่างผู้น าและผู้ร่วมงานทุกระดับ  ข้าพเจ้าช่วยแนะน าและร่วม
ค้นหาทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหา  หรือวางแผนความก้าวหน้าที่แตกต่างกันของผู้ร่วมงาน  และข้าพเจ้า
แสดงออกถึงการให้ความเคารพในความคิดเห็นที่แตกต่างของผู้ร่วมงาน  ตามล าดับ  ทั้งนี้อาจ
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เนื่องมาจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสอดคล้องกับสภาพการบริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ในปัจจุบัน  ซึ่งองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ได้ก าหนดแนวนโยบาย
ให้ผู้บริหารและครูปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ให้เข้ากับสถานการณ์ท่ีก าลังเปลี่ยนแปลงเข้าสู่การจัดตั้ง
โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยมุ่งเน้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร  คร ู และบุคคลอ่ืนๆ  ที่เก่ียวข้อง 
  3.  การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ข้อค้นพบการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  จากผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  
7  คน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  คือมากกว่าหรือเท่ากับ  3.51  (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  15)   
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  อยู่ในระดับมากท่ีสุด  เรียงล าดับจาก
มากที่สุดไปหาน้อยที่สุด  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของพิมพ์พิศา  ชัชชวพันธ์  (2559  :  25)  การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  พบว่าผลการประเมินการน า
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาไปใช้  ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษามีคะแนนความรู้ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์หลังพัฒนาสูงกว่าคะแนนก่อนพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ  .01  และผ่านเกณฑ์ร้อยละ  80  ทุกคน  และผลการประเมินระดับความพึงพอใจ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากร่างประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้วิเคราะห์  สังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องต่างๆ  ทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ  เพ่ือน ามาออกแบบร่างเป็นโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท า
ให้มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1  ควรให้การส่งเสริมให้ครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ตระหนักและ
เล็งเห็นถึงความส าคัญในการสนับสนุนให้มีทักษะ  มีความรู้  และประสบการณ์  เพ่ิมโลกทัศน์และ
กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา  โดยยึดจากความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู 
  1.2  ควรศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาตามหลักการพัฒนา
แบบต่อเนื่องและเป็นแบบอย่างของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
โรงเรียน 
  1.3  ควรมีการวิจัยเพื่อตรวจสอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูอีกเป็นระยะๆ  เพ่ือใช้
เป็นแนวการพัฒนาแบบต่อเนื่อง  เพ่ือหาจุดเด่น  จุดด้อยทั้งที่เป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัย
ที่มอิีทธิพลเพื่อให้การพัฒนาเป็นไปอย่างสอดคล้องกับปัญหา 
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 2.  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1  ควรมีการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในต าแหน่งอ่ืน  เช่น  บุคลากร
ทางการศึกษา  ผู้บริหารการศึกษา  เป็นต้น 
  2.2  ควรมีการศึกษา  วิจัย  และพัฒนารูปแบบการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในรูปแบบอ่ืนๆ  โดยมีวิธีการพัฒนาเสริมสร้างที่หลากหลาย 
  2.3  ควรมีการศึกษาวิจัยโมเดลเกี่ยวกับการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทั้งเชิงระบบและเชิงรูปแบบ  เพ่ือท าให้เห็นเป็นรูปธรรม  สามารถพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  แก่ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เต็มศักยภาพ 
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ระยะที่  1 
แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด  ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
---------------------------------- 

 
ค าชี้แจง  : 
 1.  แบบประเมินนี้  เป็นแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของครู  ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ  (Rating  Scale)   
ตามแบบของ  Likert  (Likert  Type)  5  ระดับ 
 2.  แบบประเมินนี้แบ่งออกเป็น  2  ตอน  ได้แก่ 
  ตอนที่  1  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
  ตอนที่  2  ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 3.  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูที่ปรากฏในเครื่องมือฉบับนี้ได้จากการ
สังเคราะห ์ หลัก  แนวคิด  และทฤษฎี  ที่ว่าด้วยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 4.  ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาความเหมาะสมขององค์ประกอบเหล่านั้น  ว่ามีความ
สอดคล้องกับนิยามของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูในระดับใด  ซึ่งประกอบด้วย  5  ระดับต่อไปนี้
คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยที่สุด  แล้วท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับการ
ตัดสินใจของท่าน 
 5.  ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาความเหมาะสมของตัวชี้วัดแต่ละองค์ประกอบว่าสอดคล้อง
กับนิยามองค์ประกอบด้านนั้นๆ  ในระดับใด  ซึ่งประกอบด้วย  5  ระดับต่อไปนี้คือ  มากที่สุด  มาก  
ปานกลาง  น้อย  น้อยที่สุด  แล้วท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่ตรงกับการตัดสินใจของท่าน 
 6.  กรณีท่ีท่านเห็นควรว่ามีองค์ประกอบ  หรือตัวชี้วัดในองค์ประกอบด้านใดเพ่ิมเติมหรือตัด
ทอนออกไป  กรุณาระบุในช่องขวามือสุดในรายการนั้นๆ  หรือหากมีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืนๆ  กรุณา
ระบุท้ายแบบประเมิน 
 
 

กัญพัชร  แสงกล้า 
นิสิตระดับปริญญาโท 

หลักสูตร  กศ.ม.  สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



145 

ตอนที่  1  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ระดับความเหมาะสม ข้อเสนอแนะ 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.  องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์        
2.  องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา         
3.  องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ         
4.  องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 

      

 
ตอนที่  2  ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 

ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ระดับความเหมาะสม 

ข้อเสนอแนะ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์  

 
1.1  การมีวสิัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน       

 
1.2  การมีบารมีในการปฏิบัติงาน       

2.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

 
2.1  มีความคดิสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน       

 
2.2  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน       

3.  การสร้างแรงบันดาลใจ 

 
3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน       

 

3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกตอ้งในการ
ปฏิบัติงาน 

      

4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

 

4.1  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
การปฏิบัติงาน 

      

 
4.2  การใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสาร       

 
4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน       

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
....................................................................................................... ............................................................. 
............................................................................................................................. ....................................... 
.......................................................................................................................................................... .......... 
 
    (ลงชื่อ)     ผู้ประเมิน 
        (                                         ) 
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ระยะที่  2 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

(ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาและครู) 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ส าหรับการวิจัย  เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
---------------------------------- 

 
ค าชี้แจง  : 
 1.  แบบสอบถามนี้  เป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของครู  ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ  (Rating  Scale)  ตามแบบของ 
ลิเคิร์ท  (Likert  Type)  5  ระดับ 
 2.  แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น  2  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่  1:  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
   ผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ  หรือรองผู้อ านวยการ  
หรือผู้รักษาราชการแทนผู้อ านวยการกรณีไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการ 
   คร ู หมายถึง  บุคลากรทุกต าแหน่งซึ่งปฏิบัติหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนใน
สถานศึกษา 
  ตอนที่  2:  ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านเป็นอย่างดี  ในการตอบแบบสอบถาม
และเม่ือท่านตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว  ขอความกรุณาส่งกลับคืนผู้วิจัยด้วย  ขอขอบคุณในความ
ร่วมมืออันดียิ่งมา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 

กัญพัชร  แสงกล้า 
นิสิตระดับปริญญาโท 

หลักสูตร  กศ.ม.  สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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 นิยามศัพท์  สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ครั้งนี้  ได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ส าคัญ  ดังนี้ 
  1.  โปรแกรม  หมายถึง  แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ  มีข้ันตอนใน
การพัฒนา  ที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎีที่
เป็นพื้นฐาน  เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนาใน
แต่ละองค์กร 
  2.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  (Transformational  Leadership)  หมายถึง  
ระดบัพฤติกรรมของครู  ที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยการเปลี่ยนสภาพ  หรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน  หรือผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น
และมากข้ึน  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  หรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่
ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4  ประการ  ดังนี้ 
   2.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  Influence)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครูสร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของครู  การประพฤติตน
ให้เป็นแบบอย่างที่ด ี การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการรับผิดชอบ  เป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาดทางอารมณ์  ซ่ึง
ประกอบด้วย  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และการมีบารมีในการปฏิบัติงาน  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  
2554) 
    2.1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  เป็นผู้ที่ก าหนดโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจ  สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถท าได้
จริง  และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กรซึ่งน าไปสู่การที่ทุก
คนในองค์กรเห็นคุณค่าและการยอมรับเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน  สามารถสื่อสารความหมายของ
วิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนเพ่ือให้ผู้ตามได้เข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก  กระตุ้นให้เกิดความสนใจ  เห็น
ความส าคัญและคุณประโยชน์ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น  และให้ทุกคนมีการน าไปปฏิบัติและมี
การแสดงออกในทิศทางเดียวกัน  ซึ่งจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดความเชื่อถือ  ความเชื่อม่ันให้
เกิดข้ึนในตัวของผู้ตามและผู้ร่วมงาน  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
    2.1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกอย่างเด่นชัดถึง
การเป็นคนดี  มีศีลธรรม  ซื่อสัตย์  เป็นที่น่าเชื่อถือ  ไว้วางใจ  มีบุคลิกลักษณะที่เด่นเหนือผู้อื่น  
สามารถสร้างความเลื่อมใส  ศรัทธา  และเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามและผู้ร่วมงาน  รวมถึงการเป็น
แบบอย่างที่ดี  โดยที่ผู้น าได้ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน  ทั้งในเรื่องค่านิยม  ทัศนคติ
ทางบวก  มีมาตรฐานและหลักการในการท างาน  สามารถเป็นแบบอย่างและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานมี
แนวคิดหรือค่านิยมร่วมตามแบบอย่างผู้น า  อันจะส่งผลดีต่องาน  ผู้น าได้ปฏิบัติตามแนวคิด  ค่านิยม  
หรือค าพูดที่กล่าวไว้  มีการตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผู้ร่วมงานสม่ าเสมอว่าเป็นไปตาม
มาตรฐานหรือค่านิยมที่ก าหนดร่วมกันหรือไม่  และสะท้อนกลับข้อมูลเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเมื่อพบว่า
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การปฏิบัติไม่เป็นไปตามข้อตกลง  รวมถึงการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจโดยสร้างความคาดหวังใน
ผลส าเร็จของงานและความสามารถของผู้ร่วมงาน  ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจ  เพ่ือให้ผู้ร่วมงาน
รับรู้และตระหนักในคุณค่าและคาดหวังในผลส าเร็จของงาน  ยกย่องชมเชย  ให้รางวัล  หรือร่วมฉลอง
ความส าเร็จของผู้ร่วมงานหรือทีม  ส่งผลให้ผู้ร่วมงานเกิดขวัญและก าลังใจ  เต็มใจท างาน  การสร้าง
สัมพันธภาพและบรรยากาศท่ีดีในองค์การ  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
   2.2  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครูส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหา
แบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์  และคิดเชิง
บูรณาการในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้นซึ่ง
ประกอบด้วย  การคิดสร้างสรรค์  การคิดเชิงบูรณาการ  (สุวัฒน์  จุลสวุรรณ์,  2554) 
    2.2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดหาวิธีการท างาน
และการแก้ปัญหาโดยการแสวงหาวิธีใหม่ๆ  ที่แตกต่างไปจากวิธีการที่ใช้ปฏิบัติแบบเดิมๆ  การมองโลก
และปัญหาที่เกิดข้ึนในแง่ดีที่เป็นลักษณะการคิดเชิงบวก  และสร้างรูปแบบความคิดแปลกใหม่เพ่ือสร้าง
นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานและผู้ร่วมงาน  (สุวัฒน์  จุลสวุรรณ์,  2554) 
    2.2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม  โดยพยายามแสวงหาแนวคิดหลักที่ทุกคนมีร่วมกันมาบูรณาการใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการท างานแก่ส่วนรวม  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการยอมรับในแนวทางการท างานหรือการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน  และส่งผลต่อการแก้ไขปัญหาได้ตรงตามสาเหตุที่แท้จริงและยั่งยืน   
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
   2.3  การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครูมีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มี
การตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  และส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองโลกในแง่ดี    ซึ่งประกอบด้วย  การสร้างแรงจูงใจ  การมีค่านิยมและจิตส านึกที่
ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
    2.3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กรไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มี
การตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ   
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
    2.3.2  การมีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความเชื่อ
ว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและถูกต้องที่สามารถน ามาใช้ยึดถือเป็นหลักในการปฏิบัติงาน  
สามารถสรุปได้ดังนี้  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
     ค่านิยม  หมายถึง  การมีความเชื่อว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและมี
คุณค่าที่จะยึดถือและน าไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน   
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
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     จิตส านึกท่ีถูกต้องในการท างาน  หมายถึง  มีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรมี
ความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ  มีความเสียสละและอุทิศตนในการท างานด้วยความเต็มใจเป็นอย่างยิ่ง  
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์,  2554) 
   2.4  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  (individualized  consideration)  หมายถึง  
พฤติกรรมที่ครูพยายามสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความเข้าใจในความ
แตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละ
บุคคล  มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  และการกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูงโดยมี
เทคนิคการสอนและการมอบหมายงานที่ดี  ซึ่งประกอบด้วย  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
ทักษะในการติดต่อสื่อสาร  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ,์  2554)
    2.4.1  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การ
ตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนมีคุณสมบัติเฉพาะตัวที่มีความแตกต่างกัน  ได้แก่  สติปัญญา  อารมณ ์ 
พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและสังคม  การศึกษา  ตลอดจนวิธีการเรียนรู้ในสิ่งต่าง  ๆ 
    2.4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความสามารถหรือ
ความเชี่ยวชาญในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล  เพ่ือให้เข้าใจความหมายของข้อมูลข่าวสารและความ
เข้าใจอันดีระหว่างกัน  เป็นการใช้วิธีการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้ร่วมงานหรือ 
ผู้ตาม 
    2.4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน  หมายถึง  การกระจายความ
รับผิดชอบและการให้ค าแนะน า  ชี้แนะในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  สรุปดังนี้ 
     การมอบหมายงาน  หมายถึง  การกระจายความรับผิดชอบหรือการมอบหมาย
งานไปสู่ผู้ร่วมงานเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ท างานที่มีความท้าทายความสามารถและเป็นการพัฒนา
ทักษะในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน  สร้างความรู้สึกไว้วางใจระหว่างกันในการท างาน 
     การสอนงาน  หมายถึง  การให้ค าแนะน า  ชี้แนะแนวทางและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  เพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  3.  ผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  ผู้บริหารสถานศึกษา  ซ่ึงด ารงต าแหนง่  ผู้อ านวยการ
สถานศึกษา  และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา  หรือผู้รักษาราชการแทน  ผู้อ านวยการสถานศึกษา  
กรณีสถานศึกษาซึ่งไม่มีผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์ 
  4.  คร ู หมายถึง  บุคลากรทุกต าแหน่งซึ่งปฏิบัติหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอน 
ในสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  5.  สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  หมายถึง  หน่วยงานที่
รับผิดชอบดูแลด้านการจัดการศึกษา  ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ประกอบด้วย  12  
โรงเรียน 
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แบบสอบถามส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
 
ตอนที่  1  :  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน    หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 
 
  1.  เพศ 
   (    )  ชาย 
   (    )  หญิง 
  2.  อายุ 
   (    )  ต่ ากว่า  31  ปี 
   (    )  31-40  ปี 
   (    )  41-50  ปี 
   (    )  51  ปีขึ้นไป 
  3.  ต าแหน่งงาน 
   (    )  ผู้อ านวยการ 
   (    )  คร ู
   (    )  รองผู้อ านวยการ 
  4.  วุฒิการศึกษา 
   (    )  ปริญญาตรี 
   (    )  ปริญญาโท 
   (    )  ปริญญาเอก 
   (    )  อ่ืนๆ      (ระบุ).............................................. 
  5.  ประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
   (    )  ต่ ากว่า  11  ปี 
   (    )  11-20  ปี 
   (    )  21-30  ปี 
   (    )  31  ปีขึ้นไป 
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ตอนที่  2  :  ข้อค าถามสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อค าถามแต่ละข้อ  แล้วพิจารณาว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูใน
โรงเรียนของท่านที่เป็นสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในข้อนั้นๆ  อยู่ในระดับใดจาก  5  ระดับ  
คือ  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยที่สุด  เมื่อท่านตัดสินใจเลือกระดับใด  ให้ท าเครื่องหมาย  
  ลงในช่องที่ตรงกับระดับการตัดสินใจของท่าน 
 
ตัวอย่าง 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

1.1  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัตงิาน 
    1.  ครูมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร   

          

    2.  ครูสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานเพื่อให้
ผู้ร่วมงานรบัรู้และเข้าใจ 

          

    3.  ครูสามารถน าวิสยัทัศน์
ขององค์กรไปสู่การปฏิบัตไิด ้

          

    4.  ครูปฏิบัติงานอย่าง
มุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว ้

          

 
การแปลความหมาย 
 การแปลความหมายตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  ตามตัวชี้วัดย่อยท่านมีความคิด
เห็นว่าครูมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรอยู่ในระดับน้อย  และสภาพที่พึงประสงค์มีส่วน
ร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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1.  องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

1.1  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัตงิาน 
    1.  ครูมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร   

          

    2.  ครูสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานเพื่อให้
ผู้ร่วมงานรบัรู้และเข้าใจ 

          

    3.  ครูสามารถน าวิสยัทัศน์
ขององค์กรไปสู่การปฏิบัตไิด ้

          

    4.  ครูปฏิบัติงานอย่าง
มุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว ้

          

1.2  การมีบารมีในการปฏิบัติงาน 
    1.  ครูสามารถท าให้
ผู้ร่วมงานท างานด้วยความรูส้ึก
ภาคภูมิใจ 

          

    2.  ครูประพฤตตินเป็น
แบบอย่างท่ีดีให้เกิดประโยชน์
แก่ผู้อื่นในการท างาน 

          

    3.  ครูสามารถควบคุม
อารมณไ์ด้ในสถานการณ์วิกฤต 

          

    4.  ครูค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าความสนใจ
ของตัวเอง 

          

    5.  ครูวางตัวให้เป็นที่นับ
ถือของผู้อื่น 

          

    6.  ครูพิจารณาเรื่องของ
คุณธรรมและศลีธรรม
ประกอบการตัดสินใจ 

          

    7.  ครูสามารถสร้างความ
มั่นใจกับผู้ร่วมงานท่ีจะชนะ
อุปสรรคต่างๆได้  โดยน า
ความรู้หลักการมาใช้ 
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    8.  ครูแสดงให้ผู้อื่นรู้สึกถึง
พลังอ านาจ  (power)  ความ
มั่นใจในตัวเอง 

          

    9.  ครูแสดงให้ผู้อื่นเห็นถึง
ความศรัทธาในโรงเรียนอย่าง
แท้จริง 

          

    10.  ครูสามารถพูด  แสดง
ให้ผู้ร่วมงานเห็นวา่ความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ช่วย
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานได ้

          

    11.  ครูแสดงให้เห็นถึง
ความเฉลยีวฉลาดในการ
ท างานเป็นท่ียอมรับของ
ผู้ร่วมงาน 

          

    12.  ครูเน้นย้ าให้เห็นถึง
ความส าคญัของการมีจติส านึก
ร่วมกันในการปฏิบตัิภารกิจ 

          

 
2.  องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

2.1  มีความคดิสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
    1.  ครูแก้ปัญหาในการ
ปฏิบัติงานโดยการใช้วิธีการคดิ
ที่สร้างสรรค ์

          

    2.  ครูปฏิบัตตินอย่างมุ่งมั่น
เพื่อส่งเสริมให้ผูร้่วมงานแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานโดยใช้
วิธีการคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    3.  ครูปฏิบัตตินเพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนาการท างาน
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดย
การใช้วิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

          

    4.  ครูปฏิบัตตินเพื่อ
ส่งเสริมและสนับสนุน
ผู้ร่วมงานได้ท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถของตนเอง 

          

    5.  ครูใช้วิธีการแก้ปัญหาที่
ท าให้ผู้ร่วมงานได้รับความพึง
พอใจร่วมกันและก่อให้เกดิ
ประโยชนส์ูงสุดต่อองค์กร 

          

2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
    1.  ครูปฏิบัตตินในการ
กระตุ้นและส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานน าความคิดที่
แตกต่างกันมาบูรณาการ 

          

2.2  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
    1.  ครูปฏิบัตตินในการ
กระตุ้นและส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานน าความคิดที่
แตกต่างกันมาบูรณาการให้
เกิดประโยชน์ต่อองค์กร 

          

    2.  ครูสามารถหาข้อมลูที่
หลากหลายเพื่อช่วยสนับสนุน
การคิดหาวิธีการที่ดีมาใช้ให้
เกิดประโยชน์ในการท างาน 

          

    3.  ครูให้ความส าคัญกับ
ความเจรญิก้าวหน้า  การ
ปรับตัวการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง         

          

    4.  ครูสนับสนุนความ
หลากหลายด้านความคิดเชิง
บูรณาการ 

          

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



156 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    5.  ครูใช้หลักความยดืหยุ่น
และอาศัยข้อมลูในการ
ตัดสินใจ 

          

    6.  ครูสามารถหาข้อมลู
เพิ่มเตมิและค้นหาวิธีการใหม่ๆ  
อย่างต่อเนื่อง 

          

    7.  ครูสามารถเสนอแนะ
แนวทางใหม่ๆในการ
ปฏิบัติงาน 
ให้ประสบผลส าเร็จ 

          

    8.  ครูสามารถน าภาพรวม
ที่เป็นจุดเด่นของโรงเรียนมา
เป็นจุดเน้นในการพัฒนา 

          

 
3.  องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน   
    1.  ครูปฏิบัตตินเพื่อกระตุ้น
และสร้างแรงจูงใจภายใน
ท างานอย่างเสียสละเพื่อ
องค์กรโดยส่วนรวม 

          

    2.  ครูปฏิบัตตินเพื่อกระตุ้น
ผู้ร่วมงานในการอาสาท างาน
เพื่อแสดงความสามารถและ
สร้างความภาคภมูิใจต่อ
ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้น 

          

    3.  ครูตั้งเป้าหมายในการ
ท างานไว้ในระดับท่ีสูงกว่าการ
ท างานปกติอันจะน าไปสู่การ
บรรลุถึงผลการปฏิบตัิงานท่ี
สูงขึ้น 
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถกูต้องในการปฏิบัติงาน 
    1.  ครูมีความรู้สึกว่างานท่ี
ท าเป็นสิ่งท่ีมีคณุค่ามีความ
ภาคภูมิใจในผลงานและ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

          

    2.  ครูมีความภาคภมูิใจใน
องค์กรและมีความรูส้ึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร 

          

    3.  ครูให้ความส าคัญกับ
ผลลัพธ์แห่งความส าเร็จของ
งานมากกว่าขั้นตอนและ
วิธีการของการปฏิบัติงาน 

          

    4.  ครูปฏิบัตตินด้วยความ
ซื่อสัตย์  สจุริต  และมีความ
รับผิดชอบต่องานในหน้าท่ี 

          

    5.  ครูปฏิบัตตินในการ
ส่งเสริมสนับสนุนใหผู้้ร่วมงาน
เคารพนับถือและภาคภูมิใจใน
ตนเอง 

          

    6.  ครูสามารถกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานสะท้อนกลับด้วย
พฤติกรรมการท างานอย่างเตม็
ความสามารถ 

          

    7.  ครูสามารถก าหนด
ผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความ
คาดหวังปกต ิ

          

    8.  ครูสามารถให้ข้อมูล
ย้อนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได้   

          

    9.  ครูให้ค าอธิบายเพิ่มเติม
เกี่ยวกับการปฏบิัติงานได ้

          

    10.  ครูให้โอกาสผูร้่วมงาน
ปฏิบัติงานท่ีไดร้ับมอบหมาย
อย่างเต็มที ่
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4.  องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 
    1.  ครูปฏิบัตตินต่อ
ผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ
แตกต่างกันระหวา่งบุคคล 

          

    2.  ครูยอมรับนับถือศรัทธา
และไว้วางใจผู้ร่วมงาน 

          

    3.  ครูแสดงออกถงึการให้
ความเคารพในความคิดเห็นที่
แตกต่างของผู้ร่วมงาน 

          

    4.  ครูสามารถค้นหาปญัหา
ความต้องการความสามารถ
และแรงจูงใจท่ีแตกตา่งของ
ผู้ร่วมงานแตล่ะคน 

          

    5.  ครูให้การดูแลช่วยเหลือ  
สนับสนุนและพัฒนาผู้ร่วมงาน  
ตามแตล่ะคนใหเ้หมาะสมตาม
ความแตกต่างของแต่ละคน 

          

    6.  ครูช่วยแนะน าและร่วม
ค้นหาทางเลือกเพื่อการ
แก้ปัญหา  หรือวางแผน
ความก้าวหน้าที่แตกตา่งกัน
ของผู้ร่วมงาน 

          

4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
    1.  ครูปฏิบัตตินเพื่อให้เกิด
การรับรู้และความเข้าใจชัดเจน  
โดยการใช้วิธีการสื่อสารทั้ง
แบบเป็นทางการและไมเ่ป็น
ทางการ 

          

    2.  ครูเปิดโอกาสให้มีการ
พบปะพูดคุยแบบเป็นกันเอง  
ระหว่างผู้บริหาร  และ
ผู้ร่วมงานทุกระดับ 
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    3.  ครูแจ้งข้อมูลข่าวสาร
การเปลีย่นแปลงตา่งๆ  ท่ี
เกี่ยวข้องกับองค์การ 

          

4.3  มีการมอบหมายงานและการสอนงาน 
    1.  ครูสามารถสอนงาน
หรือช้ีแนะงานแก่ผู้ร่วมงาน 

          

    2.  ครูท างานเป็น
แบบอย่างให้แก่ผู้ที่มีความรู้
และประสบการณ์น้อยกว่า 

          

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................................... .....................................................................................  
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ท่านเสียสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามส าหรับครู 
 
ตอนที่  1:  ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน    หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 
 
 1.  เพศ 
  (    )  ชาย 
  (    )  หญิง 
 2.  อายุ 
  (    )  ต่ ากว่า  31  ปี 
  (    )  31-40  ปี 
  (    )  41-50  ปี 
  (    )  51  ปีขึ้นไป 
 3.  ต าแหน่งงาน 
  (    )  ผู้อ านวยการ 
  (    )  คร ู
  (    )  รองผู้อ านวยการ 
 4.  วุฒิการศึกษา 
  (    )  ปริญญาตรี 
  (    )  ปริญญาโท 
  (    )  ปริญญาเอก 
  (    )  อ่ืนๆ    (ระบุ).............................................. 
 5.  ประสบการณ์ในต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
  (    )  ต่ ากว่า  11  ปี 
  (    )  11-20  ปี 
  (    )  21-30  ปี 
  (    )  31  ปีขึ้นไป 
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ตอนที่  2  :  ข้อค าถามสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อค าถามแต่ละข้อ  แล้วพิจารณาว่าท่านมีพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ครูที่เป็นสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในข้อนั้นๆ  อยู่ในระดับใดจาก  5  ระดับ  คือ  มากที่สุด  
มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยที่สุด  เมื่อท่านตัดสินใจเลือกระดับใด  ให้ท าเครื่องหมาย    ลงในช่องที่
ตรงกับระดับการตัดสินใจของท่าน 
 
ตัวอย่าง 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 
1 

1.1  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัตงิาน 
    1.  ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมใน
การก าหนดวสิัยทัศน์ของ
องค์กร 

          

    2.  ข้าพเจ้าสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานเพื่อให้
ผู้ร่วมงานรบัรู้และเข้าใจ 

          

    3.  ข้าพเจ้าสามารถน า
วิสัยทัศน์ขององค์กรไปสู่การ
ปฏิบัติได ้

          

    4.  ข้าพเจ้าปฏิบัติงานอย่าง
มุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว ้

          

 
การแปลความหมาย 
 
 การแปลความหมายตัวชี้วัดการมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  ตามตัวชี้วัดย่อย 
ท่านมีความคิดเห็นว่าข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรอยู่ในระดับน้อย  และระดับ
สภาพที่พึงประสงค์การมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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1.  องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

1.1  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัตงิาน 
    1.  ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมใน
การก าหนดวสิัยทัศน์ของ
องค์กร 

          

    2.  ข้าพเจ้าสามารถสื่อสาร
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานเพื่อให้
ผู้ร่วมงานรบัรู้และเขา้ใจ 

          

    3.  ข้าพเจ้าสามารถน า
วิสัยทัศน์ขององค์กรไปสู่การ
ปฏิบัติได ้

          

    4.  ข้าพเจ้าปฏิบัติงานอย่าง
มุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว ้

          

1.2  การมีบารมีในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าสามารถท าให้
ผู้ร่วมงานท างานด้วยความรูส้ึก
ภาคภูมิใจ 

          

    2.  ข้าพเจ้าประพฤตติน
เป็นแบบอย่างท่ีดีให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อื่นในการท างาน 

          

    3.  ข้าพเจ้าสามารถควบคุม
อารมณไ์ด้ในสถานการณ์วิกฤต 

          

    4.  ข้าพเจ้าค านึงถึง
ประโยชนส์่วนรวมมากกว่า
ความสนใจของตัวเอง 

          

    5.  ข้าพเจ้าวางตัวให้เป็นที่
นับถือของผู้อื่น 

          

    6.  ข้าพเจ้าพิจารณาเรื่อง
ของคุณธรรมและศลีธรรม
ประกอบการตัดสินใจ 

          

    7.  ข้าพเจ้าสามารถสร้าง
ความมั่นใจกับผูร้่วมงานท่ีจะ
ชนะอุปสรรคต่างๆได้  โดยน า
ความรู้หลักการมาใช้ 
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    8.  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่น
รู้สึกถึงพลังอ านาจ  (power)  
ความมั่นใจในตัวเอง 

          

    9.  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่น
เห็นถึงความศรัทธาในโรงเรียน
อย่างแท้จริง       

          

    10.  ข้าพเจ้าสามารถพูด  
แสดงให้ผูร้่วมงานเห็นว่าความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ช่วย
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการ
ท างานได ้

          

    11.  ข้าพเจ้าแสดงให้เห็น
ถึงความเฉลียวฉลาดในการ
ท างานเป็นท่ียอมรับของ
ผู้ร่วมงาน 

          

    12.  ข้าพเจ้าเน้นย้ าให้เห็น
ถึงความส าคัญของการมี
จิตส านึกร่วมกันในการปฏิบัติ
ภารกิจ 

          

 
2.  องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ทีสุ่ด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าแก้ปัญหาใน
การปฏิบัติงานโดยการใช้
วิธีการคิดที่สร้างสรรค ์

          

    2.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนอย่าง
มุ่งมั่นเพื่อส่งเสริมใหผู้้ร่วมงาน
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน
โดยใช้วิธีการคิดริเริม่
สร้างสรรค ์
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    3.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อ
ปรับปรุงและพัฒนาการท างาน
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดย
การใช้วิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

          

    4.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อ
ส่งเสริมและสนับสนุน
ผู้ร่วมงานได้ท างานท่ีท้าทาย
ความสามารถของตนเอง 

          

    5.  ข้าพเจ้าใช้วิธีการ
แก้ปัญหาที่ท าให้ผูร้่วมงาน
ได้รับความพึงพอใจร่วมกัน
และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสดุ
ต่อองค์กร 

          

2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนใน
การกระตุ้นและส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานน าความคิดที่
แตกต่างกันมาบูรณาการ 

          

    2.  ข้าพเจ้าสามารถหา
ข้อมูลที่หลากหลายเพื่อช่วย
สนับสนุนการคิดหาวิธีการที่ดี
มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
ท างาน 

          

    3.  ข้าพเจ้าให้ความส าคญั
กับความเจรญิก้าวหน้า  การ
ปรับตัว   
การเรยีนรู้อย่างต่อเนื่อง 

          

    4.  ข้าพเจ้าสนับสนุนความ
หลากหลายด้านความคิดเชิง
บูรณาการ 

          

    5.  ข้าพเจ้าใช้หลักความ
ยดืหยุ่นและอาศัยข้อมลูในการ
ตัดสินใจ 

          

    6.  ข้าพเจ้าสามารถหา
ข้อมูลเพิ่มเติมและค้นหา
วิธีการใหม่ๆ  อย่างต่อเนื่อง 
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    7.  ข้าพเจ้าสามารถ
เสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

          

    8.  ข้าพเจ้าสามารถน า
ภาพรวมที่เป็นจดุเด่นของ
โรงเรียนมาเป็นจดุเน้นในการ
พัฒนา 

          

 
3.  องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบัุน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อ
กระตุ้นและสร้างแรงจูงใจ
ภายในท างานอย่างเสียสละ
เพื่อองค์กรโดยส่วนรวม 

          

    2.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพื่อ
กระตุ้นผู้ร่วมงานในการอาสา
ท างานเพื่อแสดงความสามารถ
และสร้างความภาคภมูิใจต่อ
ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึ้น 

          

    3.  ข้าพเจ้าตั้งเป้าหมายใน
การท างานไว้ในระดับที่สูงกว่า
การท างานปกติอันจะน าไปสู่
การบรรลุถึงผลการปฏิบัติงาน
ที่สูงข้ึน 

          

3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถกูต้องในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้ามีความรูส้ึกว่า
งานท่ีท าเป็นสิ่งท่ีมีคุณค่ามี
ความภาคภูมิใจในผลงานและ
ภาคภูมิใจในตนเอง 
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    2.  ข้าพเจ้ามีความ
ภาคภูมิใจในองค์กรและมี
ความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร 

          

    3.  ข้าพเจ้าให้ความส าคญั
กับผลลัพธ์แห่งความส าเร็จของ
งานมากกว่าขั้นตอนและ
วิธีการของการปฏิบัติงาน 

          

    4.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนด้วย
ความซื่อสัตย์  สุจรติ  และมี
ความรับผิดชอบต่องานใน
หน้าท่ี 

          

    5.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนใน
การส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้ร่วมงานเคารพนับถือและ
ภาคภูมิใจในตนเอง 

          

    6.  ข้าพเจ้าสามารถกระตุ้น
ให้ผู้ร่วมงานสะท้อนกลับด้วย
พฤติกรรมการท างานอย่างเตม็
ความสามารถ 

          

    7.  ข้าพเจ้าสามารถก าหนด
ผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความ
คาดหวังปกต ิ

          

    8.  ข้าพเจ้าสามารถให้
ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได้   

          

    9.  ข้าพเจ้าให้ค าอธิบาย
เพิ่มเตมิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ได ้

          

    10.  ข้าพเจ้าให้โอกาส
ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที ่
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4.  องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนต่อ
ผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ
แตกต่างกันระหวา่งบุคคล 

          

    2.  ข้าพเจ้ายอมรับนับถือ
ศรัทธาและไว้วางใจผู้ร่วมงาน 

          

    3.  ข้าพเจ้าแสดงออกถึง
การให้ความเคารพในความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างของ
ผู้ร่วมงาน   

          

    4.  ข้าพเจ้าสามารถค้นหา
ปัญหา  ความต้องการ  
ความสามารถและแรงจูงใจที่
แตกต่างของผู้ร่วมงานแตล่ะ
คน 

          

    5.  ข้าพเจ้าให้การดูแล  
ช่วยเหลือ  สนับสนุนและ
พัฒนาผู้ร่วมงาน  ตามแต่ละ
คนให้เหมาะสมตามความ
แตกต่างของแต่ละคน 

          

    6.  ข้าพเจ้าช่วยแนะน า
และร่วมค้นหาทางเลือกเพื่อ
การแก้ปัญหา  หรือวางแผน
ความก้าวหน้า 

          

4.2  ใช้ทักษะในการ
ติดต่อสื่อสารในการปฏิบตัิงาน 

          

    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตน
เพื่อให้เกิดการรับรู้และความ
เข้าใจชัดเจน  โดยการใช้
วิธีการสื่อสารทั้งแบบเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 
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ตัวชี้วัด 

สภาพปัจจบุัน สภาพที่พึงประสงค์ 
มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

มาก 
ที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปาน 
กลาง 

3 

น้อย 
2 

น้อย 
ที่สุด 
1 

    2.  ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้มี
การพบปะพูดคุยแบบเป็น
กันเอง  ระหว่างผู้บริหาร  และ
ผู้ร่วมงานทุกระดับ 

          

    3.  ข้าพเจ้าแจ้งข้อมูล
ข่าวสารการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 

          

4.3  มีการมอบหมายงานและ
การสอนงาน 

          

    1.  ข้าพเจ้าสามารถสอน
งานหรือช้ีแนะงานแก่
ผู้ร่วมงาน 

          

    2.  ข้าพเจ้าท างานเป็น
แบบอย่างให้แก่ผู้ที่มีความรู้
และประสบการณ์น้อยกว่า 

          

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
....................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................................................................................. ....................................... 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ท่านเสียสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถาม 
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ระยะที่  3 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึกการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  (ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 

เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

---------------------------------------- 
 
ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไป 
 1.  ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์  ………………………………………………………………………………………. 
 2.  ต าแหน่งทางการบริหาร  …………………………………………………………………………….. 
 3.  ต าแหน่งทางวิชาการ/วิทยฐานะ  …………………………………………………………………. 
 4.  วุฒิสูงสุดทางการศึกษา  ……………………………………………………………………………… 
 5.  สถานที่ปฏิบัติงาน  …………………………………………………………………………………….. 
 6.  สัมภาษณ์ในวันที่  ......  เดือน  .....................................  พ.ศ.  ........... 
 
ตอนที่  2  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 
ค าถาม  :  ท่านคิดว่ามีวิธีการในการพัฒนาหรือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูอย่างไรบ้าง 
 
องค์ประกอบที่  1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  influence)  มี  2  ตัวชี้วัด  ได้แก่  
1)  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และ  2)  การมีบารมีในการปฏิบัติงาน 
 1.1  การมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
................................................................. ...................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................................................................................. ....................................... 
 1.2  การมีบารมีในการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................. ....................................... 
................................................................. ...................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
 
องค์ประกอบที่  2  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  มี  2  ตัวชี้วัด  ได้แก่  
1)  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และ  2)  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
 2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
........................................................................................................................................................... ......... 
......................................................................................................................... ........................................... 
............................................................................................................................. ....................................... 
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 2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
............................................................................................................................. ....................................... 
....................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
 
องค์ประกอบที่  3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  มี  2  ตัวชี้วัด  ได้แก่  
1)  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และ  2)  มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
 3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
......................................................................................................................................................... ........... 
....................................................................................................................... ............................................. 
............................................................................................................................. ....................................... 
 
 3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน   
............................................................................................................................. ....................................... 
....................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
 
องค์ประกอบที่  4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (individualized  consideration)   
มี  3  ตัวชี้วัด  ได้แก่  1)  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  2)  ใชท้ักษะในการ
ติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  และ  3)  มีการมอบหมายงานและการสอนงาน 
 4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน   
............................................................................................................................. ....................................... 
....................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
 
 4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน   
............................................................................................................................. ....................................... 
....................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
 
 4.3  มีการมอบหมายงานและการสอนงาน 
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................... .....................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
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ตอนที่  3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมอ่ืน  ๆ 
............................................................................................................................. ....................................... 
....................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ....................................... 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์อย่างสูงยิ่ง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



173 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระยะที่  3 
แบบประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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ภาคผนวก  ข 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 
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ค่าความสอดคล้องของข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา  (IOC  :  Index  of  Item  Objective  
Congruence)  ของผู้เชี่ยวชาญ 
 1.  องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้ามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร 1 1 1 1 1 5 1.00 
    2.  ข้าพเจ้าสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงานเพ่ือให้
ผู้ร่วมงานรับรู้และเข้าใจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    3.  ข้าพเจ้าสามารถน าวิสัยทัศน์ขององค์กรไปสู่การ
ปฏิบัติได้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    4.  ข้าพเจ้าปฏิบัติงานอย่างมุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุตาม
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าสามารถท าให้ผู้ร่วมงานท างานด้วยความรู้สึก
ภาคภูมิใจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    2.  ข้าพเจ้าประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืนในการท างาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    3.  ข้าพเจ้าสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    4.  ข้าพเจ้าค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความ
สนใจของตัวเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    5.  ข้าพเจ้าวางตัวให้เป็นที่นับถือของผู้อ่ืน 1 1 1 1 1 5 1.00 
    6.  ข้าพเจ้าพิจารณาเรื่องของคุณธรรมและศีลธรรม
ประกอบการตัดสินใจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    7.  ข้าพเจ้าสามารถสร้างความม่ันใจกับผู้ร่วมงานที่จะ
ชนะอุปสรรคต่างๆได้  โดยน าความรู้หลักการมาใช้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    8.  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่นรู้สึกถึงพลังอ านาจ  (power)  
ความมั่นใจในตัวเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    9.  ข้าพเจ้าแสดงให้ผู้อื่นเห็นถึงความศรัทธาในโรงเรียน
อย่างแท้จริง 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 
คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

    10.  ข้าพเจ้าสามารถพูด  แสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ได้ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    11.  ข้าพเจ้าแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการ
ท างานเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    12.  ข้าพเจ้าเน้นย้ าให้เห็นถึงความส าคัญของการมี
จิตส านึกร่วมกันในการปฏิบัติภารกิจ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

 
 2.  องค์ประกอบด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 

ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานโดยการใช้วิธีการ
คิดท่ีสร้างสรรค์ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    2.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนอย่างมุ่งมั่นเพ่ือส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
แก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

0 1 1 1 1 4 0.80 

    3.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการท างาน
ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดโดยการใช้วิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    4.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนผู้ร่วมงาน
ได้ท างานที่ท้าทายความสามารถของตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    5.  ข้าพเจ้าใช้วิธีการแก้ปัญหาที่ท าให้ผู้ร่วมงานได้รับ
ความพึงพอใจร่วมกันและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนในการกระตุ้นและส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานน าความคิดที่แตกต่างกันมาบูรณาการให้เกิด
ประโยชน์ต่อองค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

    2.  ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลที่หลากหลายเพื่อช่วย
สนับสนุนการคิดหาวิธีการที่ดีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการ
ท างาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    3.  ข้าพเจ้าให้ความส าคัญกับความเจริญก้าวหน้า  การ
ปรับตัว  การเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

0 1 1 1 1 4 0.80 

    4.  ข้าพเจ้าสนับสนุนความหลากหลายด้านความคิดเชิง
บูรณาการ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    5.  ข้าพเจ้าใช้หลักความยืดหยุ่นและอาศัยข้อมูลในการ
ตัดสินใจ 

0 1 1 1 1 4 0.80 

    6.  ข้าพเจ้าสามารถหาข้อมูลเพิ่มเติมและค้นหาวิธีการ
ใหม่ๆ  อย่างต่อเนื่อง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    7.  ข้าพเจ้าสามารถเสนอแนะแนวทางใหม่ๆในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    8.  ข้าพเจ้าสามารถน าภาพรวมที่เป็นจุดเด่นของโรงเรียน
มาเป็นจุดเน้นในการพัฒนา 

0 1 1 1 1 4 0.80 

 
 3.  องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพ่ือกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจ
ภายในท างานอย่างเสียสละเพ่ือองค์กรโดยส่วนรวม 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    2.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพ่ือกระตุ้นผู้ร่วมงานในการอาสา
ท างานเพ่ือแสดงความสามารถและสร้างความภาคภูมิใจต่อ
ผลส าเร็จของงานที่เกิดข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    3.  ข้าพเจ้าตั้งเป้าหมายในการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่า
การท างานปกติอันจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC 
คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้ามีความรู้สึกว่างานที่ท าเป็นสิ่งที่มีคุณค่ามี
ความภาคภูมิใจในผลงานและภาคภูมิใจในตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    2.  ข้าพเจ้ามีความภาคภูมิใจในองค์กรและมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    3.  ข้าพเจ้าให้ความส าคัญกับผลลัพธ์แห่งความส าเร็จของ
งานมากกว่าขั้นตอนและวิธีการของการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    4.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนด้วยความซื่อสัตย์  สุจริต  และมี
ความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    5.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนในการส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน
เคารพนับถอืและภาคภูมิใจในตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    6.  ข้าพเจ้าสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานสะท้อนกลับด้วย
พฤติกรรมการท างานอย่างเต็มความสามารถ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    7.  ข้าพเจ้าสามารถก าหนดผลลัพธ์ที่ได้เกินกว่าความ
คาดหวังปกติ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    8.  ข้าพเจ้าสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานได ้  

1 1 1 1 1 5 1.00 

    9.  ข้าพเจ้าให้ค าอธิบายเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการปฏิบัติงานได้ 1 1 1 1 1 5 1.00 
    10.  ข้าพเจ้าให้โอกาสผู้ร่วมงานปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่ 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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 4.  องค์ประกอบด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ
แตกต่างกันระหว่างบุคคล 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    2.  ข้าพเจ้ายอมรับนับถือศรัทธาและไว้วางใจผู้ร่วมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
    3.  ข้าพเจ้าแสดงออกถึงการให้ความเคารพในความ
คิดเห็นที่แตกต่างของผู้ร่วมงาน   

1 1 1 1 1 5 1.00 

    4.  ข้าพเจ้าสามารถค้นหาปัญหา  ความต้องการ  
ความสามารถและแรงจูงใจที่แตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    5.  ข้าพเจ้าให้การดูแล  ชว่ยเหลือ  สนับสนุนและพัฒนา
ผู้ร่วมงาน  ตามแต่ละคนให้เหมาะสมตามความแตกต่างของ
แต่ละคน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    6.  ข้าพเจ้าช่วยแนะน าและร่วมค้นหาทางเลือกเพ่ือการ
แก้ปัญหา  หรือวางแผนความก้าวหน้าที่แตกต่างกันของ
ผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
    1.  ข้าพเจ้าปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดการรับรู้และความเข้าใจ
ชัดเจน  โดยการใช้วิธีการสื่อสารทั้งแบบเป็นทางการและไม่
เป็นทางการ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    2.  ข้าพเจ้าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพูดคุยแบบเป็น
กันเอง  ระหว่างผู้น า  และผู้ร่วมงาน  ทุกระดับ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    3.  ข้าพเจ้าแจ้งข้อมูลข่าวสารการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  ที่
เกี่ยวข้องกับองค์การ 

1 1 1 1 1 5 1.00 

4.3  มีการมอบหมายงานและการสอนงาน 
    1.  ข้าพเจ้าสามารถสอนงานหรือชี้แนะงานแก่ผู้ร่วมงาน 1 1 1 1 1 5 1.00 
    2.  ข้าพเจ้าท างานเป็นแบบอย่างให้แก่ผู้ที่มีความรู้และ
ประสบการณ์น้อยกว่า 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    3.  ข้าพเจ้าใช้การประสานงานที่ดี  เป็นตัวเชื่อม(Bonds)  
ระหว่างข้าพเจ้า  นักเรียนและผู้ปกครอง  เข้าด้วยกนั 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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ตัวช้ีวัด 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 

∑R IOC คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

คน 
ที ่
1 

    4.  ข้าพเจ้าให้ค าปรึกษาเรื่องความก้าวหน้าในอาชีพกับ
ผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 

    5.  ข้าพเจ้ามีทักษะการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาที่ดี 1 1 1 1 1 5 1.00 
    6.  ข้าพเจ้าเสียสละเวลาอย่างเต็มที่ส าหรับการสอนงาน
ให้กับผู้ร่วมงาน 

1 1 1 1 1 5 1.00 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของคู่มือการพัฒนาโปรแกรมภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครู  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

(ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ) 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
------------------------------------------ 

 
ค าชี้แจง 
 1.  แบบแบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 2.  ข้อค าถามในการประเมินจะเป็นเรื่องเกี่ยวกับรายละเอียดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 3.  โปรดพิจารณาว่าสิ่งที่ระบุในแต่ละข้อนั้นมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ
มากน้อยเพียงใดของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  โดยก าหนดเป็นมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating  Scale)  5  ระดับซึ่งแต่ละระดับมี
ความหมายดังนี้ 
  5 หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง  ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
 หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดีจึงขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
มา  ณ  โอกาสนี้ 
 
 

กัญพัชร  แสงกล้า 
นิสิตระดับปริญญาโท 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย    ลงในช่องระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่าน 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
ระดับ 

ความเหมาะสม 
ระดับ 

ความเป็นไปได้ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.  บทน า           
    1.1  ความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันปัญหา           
    1.2  ความจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าของคร ู           
    1.3  ความสมัพันธ์กับสภาพปจัจุบัน  ปัญหา           
2.  วัตถุประสงค ์           
    2.1  มีความชัดเจน           
    2.2  มีความครอบคลมุทุกเนื้อหา           
    2.3  มีความเหมาะสมกับผู้เข้ารับการพัฒนา           
3.  ระยะเวลาในการพัฒนา           
    3.1  มีความเป็นไปได ้           
    3.2  มีความเหมาะสม           
4.  กิจกรรม           
    4.1  เหมาะสมกับผู้เขา้รับการพัฒนา           
    4.2  มีการจดัล าดับขั้นตอนการพัฒนาที่ชัดเจน           
    4.3  ความเป็นไปได้ที่จะบรรลวุัตถุประสงค์           
5.  เนื้อหาสาระ           
    5.1  สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของโปรแกรม           
    5.2  ครอบคลุมเนื้อหาสาระทีจ่ าเป็นในการพัฒนา           
    5.3  ความเหมาะสมในการจัดเรียงล าดับเนื้อ           
6.  สื่อ/แหล่งเรียนรู ้           
    6.1  ช่วยส่งเสริมให้กิจกรรมบรรลตุามวตัถุประสงค์ของโปรแกรม           
    6.2  เหมาะสมกับผู้เขา้รับการพัฒนา           
7.  การวัดและประเมินผล           
    7.1  ตรงตามวัตถุประสงค์ของโปรแกรม           
    7.2  ครอบคลุมสิ่งที่ต้องการประเมิน           

 
ข้อเสนแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ....................................... 
............................................................................................................................. ....................................... 
 
      (ลงชื่อ)  .........................................................  ผู้ประเมิน 
        (........................................................... ) 
         .......  /  .........  /  ........ 
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ตาราง  23  แสดงค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  โดยการหาค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สันของ 
    แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
    องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมและรายด้าน 
 

ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก ข้อ ค่าอ านาจจ าแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 

.24 

.64 

.37 

.22 

.58 

.42 

.66 

.59 

.59 

.50 

.42 

.58 

.59 

.31 

.31 

.38 

.36 

.36 

.54 

.51 

.66 

.62 

.41 

.41 

.59 

.66 

.66 

28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 
47 
48 
49 
50 
51 
52 
53 
 

.30 

.25 

.53 

.64 

.36 

.53 

.47 

.33 

.36 

.36 

.77 

.36 

.65 

.21 

.25 

.65 

.42 
31 
.40 
.46 
.31 
.57 
.42 
.21 
.21 
.22 
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ตาราง  24  แสดงค่าความเชื่อมั่น  โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha  Coefficient)   
    ตามวิธีของ  Cronbach  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ 
    เปลี่ยนแปลงของครูองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยรวมและรายด้าน 
 

องค์ประกอบการจัดการเรียนรู้ ค่าความเชื่อม่ัน ผลการพิจารณา 
1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 0.82 ยอมรับได้ 
2.  การกระตุ้นการใช้ปัญญา 0.86 ยอมรับได้ 
3.  การสร้างแรงบันดาลใจ 0.83 ยอมรับได้ 
4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 0.85 ยอมรับได้ 
รวม 0.84 ยอมรับได้ 
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ภาคผนวก  ค 
คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
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คู่มือ 
 

โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กัญพัชร  แสงกล้า 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เอกสารนี้เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าน า 
 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  จัดท าขึ้นเพ่ือช่วยให้ครูน าโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ไปใช้ในการ
พัฒนาตนเองได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม  โดยคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  มีเนื้อหาสาระ  ประกอบด้วย  4  ส่วน  คือ  ส่วนที่  1  
บทน า  ส่วนที่  2  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์  ส่วนที่  3  การด าเนินการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ส่วนที่  4  การวัดและ
ประเมินผล 
 โดยโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  ประกอบด้วย  1  หลักการของโปรแกรม  2  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  3  เนื้อหาสาระ  4  
กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  และ5  การวัดและประเมินผลของโปรแกรม  โดยใช้เวลาจ านวน
ทั้งสิ้น  54  ชั่วโมง 
 ขอขอบพระคุณผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร  ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก   
ที่ได้ให้ค าปรึกษา  เสนอแนะ  และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง  ด้วยความเอาใจใส่อย่างดียิ่ง  ในการ
สร้างและพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดีไว้  ณ  โอกาสนี้  ผู้วิจัยหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า
คู่มือโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์นี้  
จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพของครูในการปฏิบัติหน้าที่ให้เกิดประสิทธิภาพต่อไป 
 
 
 

กัญพัชร  แสงกล้า 
นิสิตระดับปริญญาโท 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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การด าเนินกิจกรรมของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 

 
กิจกรรม/เนื้อหา แนวการด าเนิน

กิจกรรม 
ระยะเวลา สื่อ การประเมิน 

1.  ทดสอบก่อนพัฒนาและสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกบัโครงสร้างโปรแกรม 
2.  การใช้คู่มือการพัฒนาโปรแกรม 

1.  การบรรยาย 
2.  การประชุมเชิง
ปฏิบัติการ 

2  ชั่วโมง 1.  เอกสาร 
2.  อุปกรณ์ 
3.  ใบความรู ้
4.  วีดีทัศน์ 
5.  คอมพิวเตอร ์
6.  เกม 
7.  สถานที่ศึกษาดู
งาน  และวัสดุ
ส านักงานที่จ าเป็น
อื่นๆ 

1.  การสังเกตจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และ
อภิปรายซักถาม 
2.  การประเมินผล
จากใบงาน 
3.  การทดสอบ 

3.  เนื้อหาสาระ 
    1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
      1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
      1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน 
    2.  ด้านการสร้างแรงจูงใจ 
      2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน   
      2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการ
ปฏิบัติงาน 
    3.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
      3.1  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน       
      3.2  การมีค่านิยมและจิตส านึกที่
ถูกต้องในการปฏบิัติงาน   
    4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 
      4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 
      4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสาร 
      4.3  การมอบหมายงานและการสอน
งาน 

1.  การบรรยาย 
2.  การแลกเปลี่ยน
เรียนรู ้
3.  การอภิปราย
ซักถาม 
4.  การอบรม 
5.  การสัมมนา 

10  ชั่วโมง 
 

  

4.  การเรียนรู้ผ่านการท างาน 1.  การปฏิบัติงาน
จริงโดยการพัฒนา
งานในสถานศึกษา
ของตนเอง  การ
ท างานร่วมกับผู้อื่น  
และการศึกษาดูงาน 

42  ชั่วโมง   
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หลักการและเหตุผล 
 
 โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
กาฬสินธุ์  เป็นโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้น  เพ่ือเสริมสร้างให้ครูมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยมีการเรียนรู้
โดยการฝึกอบรม  การสัมมนา  การประชุมเชิงปฏิบัติการ  การประชุมกลุ่มย่อย  การศึกษาดูงาน   
การการจัดกิจกรรมเสริมทักษะ  การสอนงานแบบมีพ่ีเลี้ยง  การบรรยาย  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้   
และการเรียนรู้ผ่านการท างาน 
 อย่างไรก็ตามการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ยังไม่มีหลักสูตรหรือโปรแกรม
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูที่เหมาะสม  ดังนั้นเพื่อเป็นการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  ผู้วิจัยได้จัดท าโปรแกรม  โดยมี
องคป์ระกอบของโปรแกรม  คือ  1.  หลักการของโปรแกรม  2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม   
3.  เนื้อหาสาระ  ประกอบด้วยองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  4  ด้าน  คือ  ด้าน
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  influence)  ประกอบด้วยตัวชี้วัด  ดังนี้  การมีวิสัยทัศน์
ในการปฏิบัติงาน  การมีบารมีในการปฏิบัติงาน  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  
stimulation)  ประกอบด้วยตัวชี้วัด  ดังนี้  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มีการคิดเชิงบูรณา
การในการปฏิบัติงาน  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  ประกอบด้วย
ตัวชี้วัด  ดังนี้  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การมีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน  
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (individualized  consideration)  ประกอบด้วยตัวชี้วัด  
ดังนี้  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการ
ปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน  4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  และ  5.  
การวัดและประเมินผลของโปรแกรม  ใช้เวลาจ านวนทั้งสิ้น  54  ชั่วโมง  และจัดท าคู่มือการใช้โปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์   
 
วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ครูมีคู่มือและสามารถใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
เป้าหมาย 
 เพ่ือให้ครูมีความรู้ความเข้าใจและมีความสามารถในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

ส่วนที่  1 
บทน า 
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นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
  1.  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  หมายถึง  กระบวนการต่างๆ  ใน
การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรม  ทักษะ  คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
โดยมีการจัดท าหลักสูตร  กิจกรรมและกระบวนการที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนา  เพ่ือให้
สามารถพัฒนาบุคคลให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวเองของครู  มีความรู้
พ้ืนฐาน  มีความเข้าใจและความสามารถในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 
   1.1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (idealized  influence)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครูสร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  ศรทัธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของครู  การประพฤติตน
ให้เป็นแบบอย่างที่ด ี การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการรับผิดชอบ  เป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาดทางอารมณ์ซึ่ง
ประกอบด้วย  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และมีบารมีในการปฏิบัติงาน 
    1.1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  เป็นผู้ที่ก าหนดโครงสร้างและ
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจ  สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถท าได้
จริง  และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดข้ึนระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กรซึ่งน าไปสู่การที่ทุก
คนในองค์กรเห็นคุณค่าและการยอมรับเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน  สามารถสื่อสารความหมายของ
วิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนเพ่ือให้ผู้ตามได้เข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก  กระตุ้นให้เกิดความสนใจ  เห็น
ความส าคัญและคุณประโยชน์ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น  และให้ทุกคนมีการน าไปปฏิบัติและมี
การแสดงออกในทิศทางเดียวกัน  ซึ่งจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดความเชื่อถือ  ความเชื่อม่ันให้
เกิดข้ึนในตัวของผู้ตาม 
    1.1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกอย่างเด่นชัดถึง
การเป็นคนดี  มีศีลธรรม  ซื่อสัตย์  เป็นที่น่าเชื่อถือ  ไว้วางใจ  มีบุคลิกลักษณะที่เด่นเหนือผู้อื่น  
สามารถสร้างความเลื่อมใส  ศรัทธา  และเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม  รวมถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี  โดยที่
ผู้น าได้ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน  ทั้งในเรื่องค่านิยม  ทัศนคติทางบวก  มีมาตรฐาน
และหลักการในการท างาน  สามารถเป็นแบบอย่างและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานมีแนวคิดหรือค่านิยมร่วม
ตามแบบอย่างผู้น า  อันจะส่งผลดีต่องาน  ผู้น าได้ปฏิบัติตามแนวคิด  ค่านิยม  หรือค าพูดที่กล่าวไว้  มี
การตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผู้ร่วมงานสม่ าเสมอว่าเป็นไปตามมาตรฐานหรือค่านิยมท่ีก าหนด
ร่วมกันหรือไม่  และสะท้อนกลับข้อมูลเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเมื่อพบว่าการปฏิบัติไม่เป็นไปตามข้อตกลง  
รวมถึงการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจโดยสร้างความคาดหวังในผลส าเร็จของงานและความสามารถของ
ผู้ร่วมงาน  ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจ  เพ่ือให้ผู้ร่วมงานรับรู้และตระหนักในคุณค่าและคาดหวังใน
ผลส าเร็จของงาน  ยกย่องชมเชย  ให้รางวัล  หรือร่วมฉลองความส าเร็จของผู้ร่วมงานหรือทีม  ส่งผลให้
ผู้ร่วมงานเกิดขวัญและก าลังใจ  เต็มใจท างาน  การสร้างสัมพันธภาพและบรรยากาศท่ีดีในองค์การ       
   1.2  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครูส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหา
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แบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์  และคิดเชิง
บูรณาการในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้นซึ่ง
ประกอบด้วย  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
    1.2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดหาวิธีการท างาน
และการแก้ปัญหาโดยการแสวงหาวิธีใหม่ๆ  ที่แตกต่างไปจากวิธีการที่ใช้ปฏิบัติแบบเดิมๆ  การมองโลก
และปัญหาที่เกิดข้ึนในแง่ดีที่เป็นลักษณะการคิดเชิงบวก  และสร้างรูปแบบความคิดแปลกใหม่เพ่ือสร้าง
นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
    1.2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม  โดยพยายามแสวงหาแนวคิดหลักที่ทุกคนมีร่วมกันมาบูรณาการใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการท างานแก่ส่วนรวม  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการยอมรับในแนวทางการท างานหรือการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน  และส่งผลต่อการแก้ไขปัญหาได้ตรงตามสาเหตุที่แท้จริงและยั่งยืน 
   1.3  การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  หมายถึง  พฤติกรรมที่
ครูมีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มี
การตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  และส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองโลกในแง่ดี    ซึ่งประกอบด้วย  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การมี
ค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
    1.3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กรไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มี
การตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ   
    1.3.2  การมีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความเชื่อ
ว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและถูกต้องที่สามารถน ามาใช้ยึดถือเป็นหลักในการปฏิบัติงาน  
สามารถสรุปได้ดังนี้ 
     ค่านิยม  หมายถึง  การมีความเชื่อว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและมี
คุณค่าที่จะยึดถือและน าไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน 
     จิตส านึกท่ีถูกต้องในการท างาน  หมายถึง  มีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรมี
ความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ  มีความเสียสละและอุทิศตนในการท างานด้วยความเต็มใจเป็นอย่างยิ่ง 
   1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (individualized  consideration)  
หมายถึง  พฤติกรรมที่ครูพยายามสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความเข้าใจใน
ความแตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่าของ
แต่ละบุคคล  มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  และการ
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูง
โดยมีเทคนิคการสอนและการมอบหมายงานที่ดี  ซึ่งประกอบด้วย  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลในการปฏิบัติงาน  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  การมอบหมายงานและการ
สอนงาน   
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    1.4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การ
ตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนมีคุณสมบัติเฉพาะตัวที่มีความแตกต่างกัน  ได้แก่  สติปัญญา  อารมณ ์ 
พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและสังคม  การศึกษา  ตลอดจนวิธีการเรียนรู้ในสิ่งต่าง  ๆ 
    1.4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความสามารถหรือ
ความเชี่ยวชาญในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล  เพ่ือให้เข้าใจความหมายของข้อมูลข่าวสารและความ
เข้าใจอันดีระหว่างกัน  เป็นการใช้วิธีการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 
    1.4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน  หมายถึง  การกระจายความ
รับผิดชอบและการให้ค าแนะน า  ชี้แนะในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  สรุปดังนี้ 
     การมอบหมายงาน  หมายถึง  การกระจายความรับผิดชอบหรือการมอบหมาย
งานไปสู่ผู้ร่วมงานเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ท างานที่มีความท้าทายความสามารถและเป็นการพัฒนา
ทักษะในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน  สร้างความรู้สึกไว้วางใจระหว่างกันในการท างาน 
     การสอนงาน  หมายถึง  การให้ค าแนะน า  ชี้แนะแนวทางและแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  เพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  2.  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  หมายถึง  กระบวนการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูเพ่ือให้
ผู้รับการพัฒนาเกิดความรู้และทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนของครู  ประกอบด้วย  2  ส่วน  คือ  
1)  คู่มือการใช้โปรแกรม  2)  โปรแกรมการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  โดยมี
องค์ประกอบของโปรแกรม  คือ  1.  หลักการของโปรแกรม  2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม   
3.  เนื้อหาสาระ  4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  และ5.  การวัดและประเมินผลของโปรแกรม   
โดยใช้เวลาทั้งสิ้น  54  ชั่วโมง  มีข้ันตอนดังนี้ 
   ขั้นที ่ 1  การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของครู  เป็นการ
เตรียมความพร้อมในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ใช้เวลา  12  ชั่วโมงด าเนินการ
ดังนี้ 
    1.1  พัฒนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้าง
โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  จ านวน  1  ชั่วโมง 
    1.2  การอบรมการใช้คู่มือการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  จ านวน  1  ชั่วโมง 
    1.3  การอบรม  สัมมนา  แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสรุป  อภิปรายผล  จ านวน  
10  ชั่วโมง 
     โครงสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ส าหรับการ
เรียนรู้โดยการอบรมสัมมนา  ประกอบด้วย  4  ด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized  influence)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(individualized  consideration) 
   ขั้นที ่ 2  การพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบูรณาการจากการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่  ใช้เวลา  42  ชั่วโมง 
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    ขั้นตอนการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เป็นการเรียนรู้ผ่านการ
ท างาน  (Challenge  Assignments)  และการเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  (Development  
Relationships)  ใช้เวลา  42  ชั่วโมง   
   ขั้นที ่ 3  การประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
    1.  การทดสอบความรู้หลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    2.  สรุปผลการประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู   
  3.  การเรียนรู้โดยการอบรมสัมมนา  หมายถึง  กระบวนการเสริมสร้างพัฒนาให้ความรู้  
สร้างความเข้าใจ  พัฒนาทักษะและเจตคติเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ด้านการมีอิทธิพลอย่าง
อุดมการณ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  โดยวิธีการประชุมเชิงปฏิบัติการแบบเข้ม  อบรมและออกแบบโครงการเพ่ือลงสู่การ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและอบรมการใช้คู่มือการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
  4.  การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  หมายถึง  การส่งเสริมให้มีกิจกรรมการร่วม
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้วยการระดมความคิดเห็นและการศึกษาดูงาน
จากแหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน  เพ่ือให้มีการพัฒนาความรู้  ทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจากการเห็นสถานการณ์การปฏิบัติงานจริงของครูที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  5.  การเรียนรู้ผ่านการท างาน  หมายถึง  การส่งเสริมให้ครูได้เรียนรู้และปฏิบัติงานจริง
โดยการพัฒนาตนเองในสถานศึกษาของตนเอง  ตามแผนงานที่ตั้งไว้ในสถานการณ์จริงร่วมกับผู้ร่วมงาน 
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1.  หลักการของโปรแกรม 
 หลักการของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกาฬสินธุ์ 
  1.1  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
   องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูประกอบด้วย  ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล  ซึ่งสามารถน ามาแสดงในตาราง  1 
 

ตาราง  1  องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู ตัวชี้วัด 
1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  
influence) 

1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
1.2  มีบารมีในการปฏิบตัิงาน   

2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  
stimulation) 

2.1  มีความคดิสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
2.2  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 

3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  (inspirational  
motivation) 

3.1  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกตอ้งในการปฏิบัติงาน 

4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(individualized  consideration)   

4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน 
4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน 

 
   โดยหลักการของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  คือ 
    1.  ครูที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใช้ความรู้ความสามารถและทักษะในการ
ปฏิบัติหน้าที่ท่ีรับผิดชอบ 
    2.  ผู้ร่วมงาน  ผู้เรียน  ผู้ปกครองและชุมชนของครูที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
    3.  โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์สามารถใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาครูต่อไป 
   โดยหลักการในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น  ผู้วิจัยได้ใช้เวลาในการพัฒนา
รวมระยะเวลาทั้งสิ้น  54  ชั่วโมง  ซึ่งมีกระบวนการที่ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  
เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาเกิดความรู้และทักษะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  สามารถเรียนรู้

ส่วนที่  2 
โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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และปฏิบัติตามเนื้อหาในโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  และสามารถน าไปประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงานของตนเองได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  โดยโปรแกรมประกอบด้วย  2  สว่น   
คือ  1)  คู่มือการใช้โปรแกรม  และ  2)  โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  โดยมีองค์ประกอบของโปรแกรม  คือ1)  หลักการของโปรแกรม  
2)  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  3)  เนื้อหาสาระ  4)  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม  และ5)  การวัด
และประเมินผล  ประกอบด้วย  4  ด้าน  คือ  1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  
influence)  2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  3.  ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ  (inspirational  motivation)  และ  4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  1.2  เอกสารประกอบการพัฒนา 
   เอกสารประกอบการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของครู  มีข้ันตอนการเรียนรู้  
คือ  1)  บทน า  เป็นการระลึกประสบการณ์ที่มีอยู่เดิมกับประสบการณ์ใหม่ที่จะเกิดขึ้น  2)  ความรู้
เบื้องต้นเป็นการสร้างความเข้าใจและความสนใจ  เพ่ือน าเข้าสู่บทเรียน  3)  การน าสู่การปฏิบัต ิ เมื่อ
ได้รับความรู้จากภาคทฤษฎีหรือเนื้อหาที่ได้ศึกษาด้วยตนเองมาแล้ว  น าความรู้และทักษะที่ได้มาท า
กิจกรรม  แบบฝึกเอกสารในใบงาน  เป็นระยะอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือทบทวนและสร้างความเข้าใจใน
เนื้อหาและน าตัวอย่างที่เกิดขึ้นมาเป็นตัวอย่างในการพิจารณาน าไปปรับใช้กับการปฏิบัติงาน  4)  สรุป
บทเรียน  เป็นการสรุปเนื้อหาของบทเรียนในโปรแกรม  5)  การวัดและประเมินผล  จัดให้มีการทดสอบ
ความรู้ในเนื้อหาที่ได้เรียนรู้ศึกษาด้วยตนเอง  โดยมีรายละเอียดของแต่ละเอกสาร  ดังตาราง  2 
 

ตาราง  2  แสดงรายละเอียดของแต่ละด้าน 
 

1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

    แสดงถึงหลักการของครูในการเสรมิสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ให้มีพฤติกรรมที่ครสูร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  
ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของครู  การประพฤติ
ตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี  การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  
มีการรับผิดชอบ  เป็นผู้ทีม่ความสามารถในการสร้างวิสยัทัศน์และ
ถ่ายทอดวิสัยทัศนไ์ปสูผู่้ตาม  มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลตุามภารกิจ  ตระหนักถึงการมคีุณค่าของตนเอง
และมีความฉลาดทางอารมณ์ซึ่งประกอบด้วย  มีวสิัยทัศน์ในการ
ปฏิบัติงาน  และมีบารมีในการปฏบิัติงาน 

2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

    แสดงถึงหลักการของครูในการเสรมิสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ให้มีพฤติกรรมที่ครสู่งเสริมการใช้นวัตกรรมและ
สร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการ
แก้ปัญหาแบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้
ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์  และคิดเชิงบูรณาการในการ
เชื่อมโยงข้ันตอนต่างๆ  ในการปฏบิัติงานเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลของ
งานให้สูงขึ้นซึ่งประกอบด้วย  มีความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน  มีการคดิเชิงบูรณาการในการปฏิบตัิงาน 

  
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



197 

ตาราง  2  (ต่อ) 
 

3.  ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

    แสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบตัิให้ครูมีพฤติกรรมที่ครูมีความ
พยายามกระตุ้นใหผู้้ร่วมงานหรือผูต้ามเกดิแรงจูงใจภายใน  เพื่อ
ก่อให้เกิดแรงบันดาลกับผูร้่วมงานหรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและ
สร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏบิัติงาน  โน้มน้าวให้ผูร้่วมงานหรือ
ผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งท่ีผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  
ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มีการตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่ง
ผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดบัท่ีสูงกว่าปกติ  และส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองโลกในแง่ดี  ซึ่งประกอบด้วย  การสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  การมคี่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องใน
การปฏิบัติงาน 

4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

    แสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบตัิให้ครูมีพฤติกรรมที่ครูพยายาม
สร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรอืผู้ตาม  โดยที่ครมูีความเข้าใจใน
ความแตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละบุคคล  มีการใช้
การสื่อสารแบบสองทางเพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องระหว่างกัน  
และการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผูต้ามมีความรูส้ึกว่าตนเองสามารถ
ปฏิบัติงานท่ีต้องใช้ความสามารถในระดับสูงโดยมีเทคนิคการสอน
และการมอบหมายงานที่ด ี ประกอบด้วย  การค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบตัิงาน    ใช้ทักษะในการ
ติดต่อสื่อสารในการปฏิบตัิงาน  การมอบหมายและการสอน 

 
2.  วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
 เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
 
3.  เนื้อหาสาระ 
 เนื้อหาการอบรมมุ่งเน้นการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ครูมีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ครบทั้ง  4  ด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  ด้านที ่ 1  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  เนื้อหาในเอกสารนี้แสดงถึงวิธีการหรือการ
ปฏิบัติให้ครูมีพฤติกรรมที่ครูสร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัว
ของครู  การประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี  การแสดงถึงการมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการ
รับผิดชอบ  เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่น
และทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึงการมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาด
ทางอารมณ์  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีเนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
   1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
   1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน 
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  ด้านที ่ 2  การกระตุ้นการใช้ปัญญา  เนื้อหาในเอกสารนี้แสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้
ครูมีพฤติกรรมที่ครูส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้
วิธีการแก้ปัญหาแบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิด
สร้างสรรค์  และคิดเชิงบูรณาการในการเชื่อมโยงขั้นตอนต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผล
ของงานให้สูงขึ้น  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีเนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
   1.  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
   2.  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
  ด้านที ่ 3  การสร้างแรงบันดาลใจ  เนื้อหาในเอกสารนี้แสดงถึงวิธีการหรือการปฏิบัติให้ครู
มีพฤติกรรมที่ครูมีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรง
บันดาลกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและสร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าว
ให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่
ประโยชน์ส่วนตน  มีการตั้งมาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  
และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมองโลกในแง่ดี  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมี
เนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
   1.  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
   2.  การมีค่านิยมและจิตส านึกที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
  ด้านที ่ 4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  เนื้อหาในเอกสารนี้แสดงถึงวิธีการหรือการ
ปฏิบัติให้ครูมีพฤติกรรมที่ครูพยายามสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความเข้าใจ
ในความแตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่า
ของแต่ละบุคคล  มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  และการ
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถใน 
ระดับสูงโดยมีเทคนิคการสอนและการมอบหมายงานที่ดี  ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของครูมีเนื้อหาโดยรวม  ดังนี้ 
   1.  การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน   
   2.  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
   3.  การมอบหมายและการสอน 
 
4.  กิจกรรมการพัฒนาของโปรแกรม 
 1.  วิธีการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูมีกระบวนการพัฒนา  
3  ขั้นตอน  ดังนี้ 
  ขั้นที ่ 1  การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของครูเป็นการเตรียม
ความพร้อมในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ใช้เวลา  12  ชั่วโมงด าเนินการดังนี้ 
   1.1  พัฒนาและการประชุมเชิงปฏิบัติการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับโครงสร้างโปรแกรม
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  จ านวน  1  ชั่วโมง 
   1.2  การอบรมการใช้คู่มือการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
จ านวน  1  ชั่วโมง 
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   1.3  การอบรม  สัมมนา  แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสรุป  อภิปรายผล  จ านวน  10  
ชั่วโมง 
    โครงสร้างโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ส าหรับการ
เรียนรู้โดยการอบรมสัมมนา  ประกอบด้วย  4  ด้าน  คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
(Idealized  influence)  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
(individualized  consideration) 
  ขั้นที ่ 2  การพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบูรณาการจากการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่  ใช้เวลา  42  ชั่วโมง 
   ขั้นตอนการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เป็นการเรียนรู้ผ่านการ
ท างาน  (Challenge  Assignments)  และการเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  (Development  
Relationships)  ใช้เวลา  42  ชั่วโมง   
  ขั้นที ่ 3  การประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
   1.  การทดสอบความรู้หลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   2.  สรุปผลการประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 2.  สื่อ/แหล่งเรียนรู้  ประกอบด้วย  เอกสาร  อุปกรณ์  และแหล่งเรียนรู้ที่ปรากฏในแต่ละ
โมดูล  ได้แก่  ใบความรู้  วีดีทัศน์  คอมพิวเตอร์  เกม  สถานที่ศึกษาดูงาน  และวัสดุส านักงานท่ีจ าเป็น
อ่ืนๆ 
 
5.  การวัดและประเมินผลโปรแกรม   
 1.  ประเมินตนก่อน  ระหว่าง  และหลังการพัฒนา 
 2.  ประเมินการท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
 3.  ประเมินความสนใจตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 4.  ประเมินการซักถาม  และการให้ข้อคิดเห็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู 
 5.  ประเมินการรายงานการอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูนั้น  ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนา
ไว้  3  ขั้น  ดังนี้ 
  ขั้นที ่ 1  การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
  ขั้นที ่ 2  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูและการบูรณาการจากการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ 
  ขั้นที ่ 3  การประเมินหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 โดยด าเนินงานแต่ละขั้นตอนมีกิจกรรม  ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  2  การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 
 
 
 

ส่วนที่  3 
การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ขั้นที่  1  การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
1.  การศึกษาด้วยตนเอง  เกี่ยวกบัความรู้พื้นฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  โดยครูศึกษาเอกสารและสื่ออ่ืนๆ  เพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ตา่งๆ  ด้วยตนเอง  
เพื่อเตรียมตัวก่อนเข้ารับการอบรมสัมมนา 
2.  การทดสอบความรู้พื้นฐานก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
3.  การอบรมสมัมนา 

ขั้นที่  2  การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูและ 
การบูรณาการจากการปฏิบัติงานในหน้าที ่
1.  การศึกษาเรียนรู้ด้วยตนเอง  จากโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของครู 
2.  การเรียนรูผ้่านการปฏิบตัิงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 
3.  การศึกษาดูงาน 
4.  การแลกเปลีย่นเรยีนรู้และอภปิรายซักถามด้วยการระดมความคดิเห็น 

ขั้นที่  3  การประเมินหลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
1.  การประเมินผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูด้านต่างๆ 
2.  การทดสอบความรู้พื้นฐานหลงัการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
3.  การประเมินความพึงพอใจในการใช้โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครู 
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ขั้นที ่ 1  การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 การประเมินก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูเป็นการเตรียมความพร้อม
ในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  ด าเนินการดังนี้ 
  1.  การศึกษาด้วยตนเอง  เกี่ยวกับความรู้พ้ืนฐานและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  โดยครูศึกษาเอกสารและสื่ออ่ืนๆ  เพ่ิมเติมจากแหล่งเรียนรู้ต่างๆ  ด้วยตนเอง  เพ่ือเตรียม
ตัวก่อนเข้ารับการอบรมสัมมนา 
  2.  การทดสอบความรู้พ้ืนฐานก่อนการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  3.  การอบรมสัมมนา 
 มีรายละเอียดดังนี้ 
  1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  influence)  ประกอบด้วย 
   1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน   
   1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน 
  2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  ประกอบด้วย 
   2.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน   
   2.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
  3.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  ประกอบด้วย 
   3.1  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   
   3.2  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน   
  4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (individualized  consideration) 
   4.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน   
   4.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน   
   4.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน 
 การอบรมสัมมนาและใช้ชุดฝึกการเรียนรู้ด้วยตนเองใช้เวลา  12  ชั่วโมง  ในการด าเนินการ  
ในรูปแบบของการทดสอบ  การบรรยาย  การสาธิตการปฏิบัติงาน  การน าเสนอผลงาน  การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการสรุปอภิปรายผล   
 
ขั้นที ่ 2  การพัฒนาเสริมสรางภาวะผูน าการเปลี่ยนแปลงและการบูรณาการจากการปฏิบัติงานในหนาที่ 
 ขั้นตอนการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เป็นการเรียนรู้ผ่านการท างาน  
(Challenge  Assignments)  และการเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน  (Development  
Relationships)  ใช้เวลา  42  ชั่วโมง 
  1.  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (Idealized  influence)  มีเนื้อหาสาระ  ดังนี้ 
   1.  บทน า 
    การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  เป็นพฤติกรรมที่ครูสร้างความไว้วางใจ  เชื่อถือ  
ศรัทธาและการสร้างความเคารพนับถือในตัวของครู  การประพฤติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดี  การแสดงถึง
การมีคุณธรรมและจริยธรรม  มีการรับผิดชอบ  เป็นผู้ที่มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์และ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ตาม  มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามภารกิจ  ตระหนักถึง
การมีคุณค่าของตนเองและมีความฉลาดทางอารมณ์  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    2554)  ซึ่งประกอบด้วย   
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2  ตัวชี้วัด  ดังนี ้
    1.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  เป็นผู้ที่ก าหนดโครงสร้างและขั้นตอน
ในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจ  สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถท าได้จริง  
และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กรซึ่งน าไปสู่การที่ทุกคนใน
องค์กรเห็นคุณค่าและการยอมรับเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติร่วมกัน  สามารถสื่อสารความหมายของ
วิสัยทัศน์ที่สร้างข้ึนเพ่ือให้ผู้ตามได้เข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก  กระตุ้นให้เกิดความสนใจ  เห็น
ความส าคัญและคุณประโยชน์ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น  และให้ทุกคนมีการน าไปปฏิบัติและมี
การแสดงออกในทิศทางเดียวกัน  ซึ่งจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดความเชื่อถือ  ความเชื่อม่ันให้
เกิดข้ึนในตัวของผู้ตาม  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.      2554)   
    1.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  พฤติกรรมที่แสดงออกอย่างเด่นชัดถึงการ
เป็นคนดี  มีศีลธรรม  ซื่อสัตย์  เป็นที่น่าเชื่อถือ  ไว้วางใจ  มีบุคลิกลักษณะที่เด่นเหนือผู้อ่ืน  สามารถ
สร้างความเลื่อมใส  ศรัทธา  และเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม  รวมถึงการเป็นแบบอย่างที่ดี  โดยที่ผู้น าได้
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน  ทั้งในเรื่องค่านิยม  ทัศนคติทางบวก  มีมาตรฐานและ
หลักการในการท างาน  สามารถเป็นแบบอย่างและโน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานมีแนวคิดหรือค่านิยมร่วมตาม
แบบอย่างผู้น า  อันจะส่งผลดีต่องาน  ผู้น าได้ปฏิบัติตามแนวคิด  ค่านิยม  หรือค าพูดที่กล่าวไว้  มีการ
ตรวจสอบพฤติกรรมของตนเองและผู้ร่วมงานสม่ าเสมอว่าเป็นไปตามมาตรฐานหรือค่านิยมที่ก าหนด
ร่วมกันหรือไม่  และสะท้อนกลับข้อมูลเพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเมื่อพบว่าการปฏิบัติไม่เป็นไปตามข้อตกลง  
รวมถึงการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจโดยสร้างความคาดหวังในผลส าเร็จของงานและความสามารถของ
ผู้ร่วมงาน  ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจ  เพ่ือให้ผู้ร่วมงานรับรู้และตระหนักในคุณค่าและคาดหวังใน
ผลส าเร็จของงาน  ยกย่องชมเชย  ให้รางวัล  หรือร่วมฉลองความส าเร็จของผู้ร่วมงานหรือทีม  ส่งผลให้
ผู้ร่วมงานเกิดขวัญและก าลังใจ  เต็มใจท างาน  การสร้างสัมพันธภาพและบรรยากาศท่ีดีในองค์การ  
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.      2554)   
   2.  วัตถุประสงค์ 
    2.1  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการมีวิสัยทัศน์ในการ
ปฏิบัติงาน 
    2.2  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการมีบารมีในการ
ปฏิบัติงาน 
   3.  เนื้อหาสาระ 
    3.1  มีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน 
    3.2  มีบารมีในการปฏิบัติงาน 
   4.  แนวการด าเนินกิจกรรม 
    4.1  ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
    4.2  การบรรยายเรื่องการมีวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงาน  และการมีบารมีในการ
ปฏิบัติงาน 
    4.3  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    4.4  การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
    4.5  การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
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   5.  สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
    5.1  เอกสารประกอบการพัฒนาที่  1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
    5.2  power  point 
    5.3  ใบงาน 
   6.  การวัดและประเมินผล 
    6.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
    6.2  การประเมินผลจากใบงาน 
    6.3  การทดสอบ 
  2.  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  (intellectual  stimulation)  มีเนื้อหาสาระ  ดังนี้ 
   1.  บทน า   
    การกระตุ้นการใช้ปัญญา  เป็นพฤติกรรมที่ครูส่งเสริมการใช้นวัตกรรมและ
สร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ  ในการแก้ไขปัญหาแทนการใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบเดิมๆ  เป็นการกระตุ้นและ
ท้าทายผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์  และคิดเชิงบูรณาการในการเชื่อมโยงขั้นตอน
ต่างๆ  ในการปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของงานให้สูงขึ้น  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    2554)  ซ่ึง
ประกอบด้วย  2  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 
     1.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดหาวิธีการท างาน
และการแก้ปัญหาโดยการแสวงหาวิธีใหม่ๆ  ที่แตกต่างไปจากวิธีการที่ใช้ปฏิบัติแบบเดิมๆ  การมองโลก
และปัญหาที่เกิดข้ึนในแง่ดีที่เป็นลักษณะการคิดเชิงบวก  และสร้างรูปแบบความคิดแปลกใหม่เพ่ือสร้าง
นวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงาน  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    2554)   
     1.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การคิดที่ก่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม  โดยพยายามแสวงหาแนวคิดหลักที่ทุกคนมีร่วมกันมาบูรณาการใช้ให้เกิด
ประโยชน์ในการท างานแก่ส่วนรวม  ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการยอมรับในแนวทางการท างานหรือการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน  และส่งผลต่อการแก้ไขปัญหาได้ตรงตามสาเหตุที่แท้จริงและยั่งยืน  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    
2554) 
   2.  วัตถุประสงค์ 
    2.1  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการมีความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
    2.2  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการมีการคิดเชิงบูรณา
การในการปฏิบัติงาน 
   3.  เนื้อหาสาระ 
    3.1  มีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 
    3.2  มีการคิดเชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
   4.  แนวการด าเนินกิจกรรม 
    4.1  ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
    4.2  การบรรยายเรื่องการมีความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน  และการมีการคิด
เชิงบูรณาการในการปฏิบัติงาน 
    4.3  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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    4.4  การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
    4.5  การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
   5.  สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
    5.1  เอกสารประกอบการพัฒนาที่  2  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
    5.2  power  point 
    5.3  ใบงาน 
   6.  การวัดและประเมินผล 
    6.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
    6.2  การประเมินผลจากใบงาน 
    6.3  การทดสอบ 
  3.  การสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational  motivation)  มีเนื้อหาสาระ  ดังนี้ 
   1.  บทน า   
    การสร้างแรงบันดาลใจ  เป็นพฤติกรรมที่ครูมีความพยายามกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน
หรือผู้ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ปลูกฝังค่านิยมและ
สร้างจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่
ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กร  ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มีการตั้งมาตรฐานและ
เป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  และส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมอง
โลกในแง่ด ี (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    2554)  ซึ่งประกอบด้วย  2  ตัวชี้วัด  ดังนี้ 
     1.1  สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้
ตามเกิดแรงจูงใจภายใน  เพ่ือก่อให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โน้มน้าวให้ผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ตามปฏิบัติงานโดยมุ่งที่ผลประโยชน์ส่วนรวมของกลุ่มและองค์กรไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  มีการตั้ง
มาตรฐานและเป้าหมายแห่งผลส าเร็จของการท างานไว้ในระดับที่สูงกว่าปกติ  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    
2554) 
     1.2  มีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความเชื่อว่า
สิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและถูกต้องที่สามารถน ามาใช้ยึดถือเป็นหลักในการปฏิบัติงาน  สามารถ
สรุปได้ดังนี้ 
      ค่านิยม  หมายถึง  การมีความเชื่อว่าสิ่งที่ยึดถือปฏิบัติเป็นสิ่งที่ดีงามและมี
คุณค่าที่จะยึดถือและน าไปปฏิบัติให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงาน  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    
2554)   
      จิตส านึกท่ีถูกต้องในการท างาน  หมายถึง  มีความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์กรมี
ความรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัติ  มีความเสียสละและอุทิศตนในการท างานด้วยความเต็มใจเป็นอย่างยิ่ง  
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    2554)   
   2.  วัตถุประสงค์ 
    2.1  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 
    2.2  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการมีค่านิยมและ
จิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน   
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   3.  เนื้อหาสาระ 
    3.1  การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    3.2  การมีค่านิยมและจิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน   
   4.  แนวการด าเนินกิจกรรม 
    4.1  ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
    4.2  การบรรยายเรื่องการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการมีค่านิยมและ
จิตส านึกท่ีถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
    4.3  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    4.4  การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
    4.5  การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
   5.  สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
    5.1  เอกสารประกอบการพัฒนาที่  3  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
    5.2  power  point 
    5.3  ใบงาน 
   6.  การวัดและประเมินผล 
    6.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
    6.2  การประเมินผลจากใบงาน 
    6.3  การทดสอบ 
  4.  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (individualized  consideration)  มีเนื้อหา
สาระ  ดังนี้ 
   1.  บทน า   
    การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  เป็นพฤติกรรมที่ครูพยายามสร้างความสัมพันธ์
กับผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  โดยที่ครูมีความเข้าใจในความแตกต่างและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล
ของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ตระหนักถึงคุณค่าของแต่ละบุคคล  มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือให้
เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องระหว่างกัน  และการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามมีความรู้สึกว่าตนเอง
สามารถปฏิบัติงานที่ต้องใช้ความสามารถในระดับสูงโดยมีเทคนิคการสอนและการมอบหมายงานที่ดี  
(สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    2554)  ซึ่งประกอบด้วย  3  ตัวชี้วัด  ดังนี้   
     1.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การ
ตระหนักว่าบุคคลแต่ละคนมีคุณสมบัติเฉพาะตัวที่มีความแตกต่างกัน  ได้แก่  สติปัญญา  อารมณ ์ 
พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและสังคม  การศึกษา  ตลอดจนวิธีการเรียนรู้ในสิ่งต่างๆ  (สุวัฒน์  จุลสุวรรณ์.    
2554)   
     1.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ความสามารถ
หรือความเชี่ยวชาญในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล  เพ่ือให้เข้าใจความหมายของข้อมูลข่าวสารและ
ความเข้าใจอันดีระหว่างกัน  เป็นการใช้วิธีการสื่อสารแบบสองทางระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  (สุวัฒน์  
จุลสุวรรณ์.    2554) 
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     1.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน  หมายถึง  การกระจายความ
รับผิดชอบและการให้ค าแนะน า  ชี้แนะในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  (สุวัฒน์  จุลสวุรรณ์.    2554)  
สรุปดังนี้ 
      การมอบหมายงาน  หมายถึง  การกระจายความรับผิดชอบหรือการ
มอบหมายงานไปสู่ผู้ร่วมงานเพ่ือกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ท างานที่มีความท้าทายความสามารถและเป็น
การพัฒนาทักษะในการท างานให้กับผู้ร่วมงาน  สร้างความรู้สึกไว้วางใจระหว่างกันในการท างาน 
      การสอนงาน  หมายถึง  การให้ค าแนะน า  ชี้แนะแนวทางและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ร่วมงาน  เพ่ือให้ผู้ร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้     
   2.  วัตถุประสงค์ 
    2.1  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 
    2.2  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการใช้ทักษะในการ
ติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
    2.3  เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมการพัฒนามีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการมอบหมายงานและ
การสอนงาน 
   3.  เนื้อหาสาระ 
    3.1  ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 
    3.2  ใช้ทักษะในการติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน 
    3.3  การมอบหมายงานและการสอนงาน 
   4.  แนวการด าเนินกิจกรรม 
    4.1  ชี้แจงวัตถุประสงค์  ขอบข่ายเนื้อหา  และวิธีการพัฒนา 
    4.2  การบรรยายเรื่องการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน  
การใช้ทักษะติดต่อสื่อสารในการปฏิบัติงาน  และการมอบหมายงานและการสอนงาน 
    4.3  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
    4.4  การอภิปราย  ซักถามและสรุปผล 
    4.5  การน าความรู้ไปใช้ในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
   5.  สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
    5.1  เอกสารประกอบการพัฒนาที่  4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    5.2  power  point 
    5.3  ใบงาน 
   6.  การวัดและประเมินผล 
    6.1  การสังเกตจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และอภิปรายซักถาม 
    6.2  การประเมินผลจากใบงาน 
    6.3  การทดสอบ 
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ขั้นที ่ 3  การประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 1.  การทดสอบความรู้หลังการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเก่ียวกับองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูทั้ง  4  ด้าน 
 2.  สรุปผลการประเมินผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์ 
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1.  เครื่องมือประเมินโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
 1.1  แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  เป็นแบบประเมินแบบมาตรวัดประมาณ
ค่า  (Rating  scale)  5  ระดับ 
 1.2  แบบประเมินความรู้  เพ่ือใช้ในการประเมินผู้ร่วมโปรแกรมเก่ียวกับความรู้ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  มากน้อยเพียงใด  โดยเปรียบเทียบความรู้ของผู้เข้าร่วมโปรแกรมระหว่างก่อนและหลัง
การพัฒนา   
2.  การวัดและประเมินผล 
 การวัดและประเมินผลประกอบด้วย  กระบวนการตรวจสอบผลการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดกาฬสินธุ์  คือ 
  2.1  ประเมินตนก่อน  ระหว่าง  และหลังการพัฒนา 
  2.2  ประเมินการท ากิจกรรมตามท่ีก าหนด 
  2.3  ประเมินความสนใจตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
  2.4  ประเมินการซักถาม  และการให้ข้อคิดเห็นในการพัฒนาเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของครู 
  2.5  ประเมินการรายงานการอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
3.  เกณฑ์การประเมิน  ผู้วิจัยมีเกณฑ์การประเมิน  ดังต่อไปนี้ 
 3.1  ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องมีเวลาในการเข้ารับการพัฒนาไม่น้อยกว่าร้อยละ  80  ของเวลา
ทั้งหมด  
 3.2  ผู้เข้ารับการพัฒนาจะต้องผ่านการทดสอบก่อน-หลังการพัฒนา 
 3.3  ผลสัมฤทธิ์จากการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู  100  คะแนน  แบ่งเป็น 
   3.3.1  ใบงาน  30  คะแนน 
   3.3.2  การปฏิบัติจริง  30  คะแนน 
   3.3.3  การมีส่วนร่วมในกิจกรรม  30  คะแนน 
   3.3.4  การศึกษาดูงาน  10  คะแนน 

ส่วนที่  4 
การวัดและประเมินผล 
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