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บทคัดย่อ 

หัวข้อสารนิพนธ์ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม 

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 สงักัดส านัก

บริหารงานการศึกษาพิเศษ  

ชื่อนักศึกษา เกรียงไกร สังข์เมือง 

ชื่อปริญญา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 

ปีพุทธศักราช 2568 

อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.กฤตยากร ลดาวัลย ์
 

สารนิพนธ์นี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ระดับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 3) เพื่อรวบรวมข้อเสนอแนะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ผู้บริหาร และครูผู้สอน จ านวน 186 คน เครื่องมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม 
มีค่าความตรงระหว่าง 0.67 – 1.00 และความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ .96 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบค่าที และสถิติการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์เชิงพรรณนา  
 ผลการวิจัยพบว่า:  
 1. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก เรียงค่าเฉลี่ยมากไป
น้อย ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ด้านจินตนาการด้านความยืดหยุ่น ด้านการท างานเป็นทีม และด้านการ
ไว้วางใจ 2. การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3. ข้อเสนอแนะภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล และส่ือสารอย่างมีพลังเพื่อสร้าง
แรงบันดาลใจแก่บุคลากร มีทัศนคติท่ีเปิดกว้างและยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ กล้าคิดนอกกรอบและ
ส่งเสริมจินตนาการในการจัดการเรียนรู้ สร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกันอย่างมีส่วนร่วมและเท่า
เทียม และยึดหลักความซื่อสัตย์ โปร่งใส พร้อมไว้วางใจและมอบหมายงานตามศักยภาพของ
บุคลากร 

 

ค าส าคัญ: ภาวะผู้นำเชิงสร้างสรรค์, ผู้บริหารสถานศึกษา, กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ, 
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 The objectives of this research were to: 1) to study the creative leadership of school 

administrators in the Network for Promoting the Efficiency of Special Education 

Center Group 9, under the Bureau of Special Education Administration. 2) to compare 

the creative leadership of school administrators classified by position, educational 

qualifications, and work experience. 3) to gather suggestions for enhancing the 

creative leadership of school administrators. The sample group consisted of school 

administrators and teachers in the Network for Promoting the Efficiency of Special 

Education Center Group 9, totaling 186 participants. The research instrument was a 

5-point Likert scale questionnaire. The content validity ranged between 0.67–1.00, 

and the reliability coefficient for the current condition as a whole was 0.96. The 

statistical methods used for data analysis included frequency, percentage, mean, 

standard deviation, t-test, one-way analysis of variance (One-Way ANOVA), and 

descriptive analysis. 

 The research results found that:  

 1. The overall level of creative leadership among school 

administrators in the Network for Promoting the Efficiency of Special Education 

Center Group 9, under the Bureau of Special Education Administration, was found 

to be high. When considering each aspect individually, ranked from the highest to 
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the lowest mean score, the results were as follows: vision, imagination, flexibility, 

teamwork, and trust. 2) The comparison of opinions regarding the creative leadership 

of school administrators revealed no significant differences based on position. 

However, there were statistically significant differences at the .05 level when 

classified by educational qualifications and work experience. 3) Suggestions for 

enhancing creative leadership indicate that school administrators should possess 

vision, foresight, and the ability to communicate powerfully to inspire staff. They 

should maintain an open-minded and flexible attitude, think outside the box, and 

encourage imagination in learning management. Additionally, they should foster a 

culture of collaboration and equal participation, adhere to principles of honesty and 

transparency, and delegate tasks appropriately to demonstrate trust in the 

capabilities of personnel. 

Keywords: Creative Leadership, School Administrators, Efficiency Promotion 
Network, Special Education Center Network Group 9, Office of Special Education 
Administration 
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กิตติกรรมประกาศ  

 

สารนิพนธ์เรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพ ศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ฉบับนี้
ส าเร็จลุล่วงด้วยดีด้วยความเมตตาคณะกรรมการที่ปรึกษางานวิจัย ขอบกราบขอบพระคุณผู้ ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.กฤตยากร ลดาวัลย์ ท่ีได้กรุณารับเป็นท่ีปรึกษาและให้ความอนุเคราะห์ค าแนะน า
ให้ค าปรึกษา ปรับปรุง แก้ไขงานวิจัยเล่มนี้จนส าเร็จด้วยดี จึงขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ พระเมธีวัชราภรณ์, รศ.ดร. รองอธิการบดีมหาวิทยาลัยมหามกุฏ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตร้อยเอ็ด และอาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษาทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอนให้ความรู้ ขอขอบพระคุณนายบุรินทร์ สารีค า
ผู้อ านวยการศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดมหาสารคาม ผู้เชี่ยวชาญด้านเนื้อหา พระครูชัย
รัตนากร, ดร. ผู ้เชี ่ยวชาญด้านการใช้ถ้อยค าและภาษา รองศาสตราจารย์ ดร.สุเทพ เมยไธสง 
อาจารย์ประจ าหลักสูตร ผู้เช่ียวชาญด้านระเบียบวิธีวิจัย และท่ีได้เมตตาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจแก้ไข
เครื่องมือวิจัยครั้งนี้จนส าเร็จด้วยดี 
 ขอขอบคุณ ผู้อ านวยการสถานศึกษา ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ของ
สถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ทุกท่าน 
ท่ีให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 คุณงามความดีอันพึงมีจากงานวิจัยฉบับบนี้ ผู้วิจัยขอมอบแด่บิดา มารดา ตลอด
ทั้งพี่น้องทุกท่านและบูรพาคณาจารย์ทุกท่านที่ให้การประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ซึ่งเป็นผู้ให้
ก าลังใจช่วยเหลือสนับสนุนจนท าให้การวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

1.1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
ในยุคที ่มีการเปลี ่ยนแปลงและแข่งขันกันสูงทั ้งในด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง  

การปกครองและเทคโนโลยี ตลอดจนด้านการศึกษาของไทยได้มีการขยายตัวอย่างรวดเร็วเช่น  
ในปัจจุบันนี้ สังคมต้องการสิ่งใหม่ ๆ แนวคิดใหม่ ๆ มาพัฒนาประเทศเพื่อแข่งขันกับนานาประเทศ 
การสร้างสรรค์เป็นการด าเนินการในลักษณะต่าง ๆ ที่ก่อให้เกิดสิ่งแปลกใหม่ที่ไม่เคยปรากฏมากอ่น
หรือการพัฒนาของเดิมให้ดียิ่งขึ้นเป็นความสามารถทางสติปัญญารูปแบบหนึ่งท่ีจะคิดได้หลายทิศทาง 

หลากหลายรูปแบบโดยไม่มีขอบเขต สิ ่งที ่ม ีชีวิตเท่านั้นที ่จะมีความสร้างสรรค์ เนื ่องจากการ  

สร้างสรรค์เป็นความคิดระดับสูง อาจกล่าวได้ว่ามนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตเพียงชนิดเดียวบนโลกที่มีความ 

สร้างสรรค์สามารถพัฒนาตน พัฒนาสังคมและพัฒนาประเทศ ส่งผลให้ทุกองค์กรมีความจ าเป็นท่ี  

จะต้องมีผู้น าที่มีคุณลักษณะที่เหมาะสมและเป็นผู้น าที่มีศักยภาพสูง เพื่อสามารถน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายด้วยความส าเร็จ สามารถก้าวทันกับยุคสมัยท่ีมีการเปล่ียนแปลงเช่นในปัจจุบันนี้ได้เป็นอย่าง
ดี ดังนั ้นการสร้างผู้น าที่มีศักยภาพและมีพลังทางบวกจะท าให้สามารถขับเคล่ือนองค์กรไปสู่การ
พัฒนาได้อย่างสร้างสรรค์ และมีคุณภาพ ด้วยเหตุนี้ภาวะผู้น าจึงเป็นคุณลักษณะและพฤติกรรมที่มี
ความจ าเป็นอย่างยิ ่งส าหรับผู ้น าหรือผู ้บริหารยุคใหม่ (รัษฎากรณ์ อัครจันทร์, 2560 : 3) เพื่อ
ขับเคล่ือนและพัฒนาสถานศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสมจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการยกระดับ
คุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกมิติ ท้ัง
ทางด้านเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคม ผู้น ายุคใหม่จึงต้องมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่สามารถ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ศิริวรรณ์ ค าภูเงิน (2561) ระบุว่า ภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วยลักษณะส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ 1) การมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนและกว้างไกล 
2) การยืดหยุ่นต่อสถานการณ์และสามารถปรับตัวได้ 3) การใช้จินตนาการในการเช่ือมโยงแนวคิดเพื่อ
แก้ปัญหา 4) การสร้างแรงจูงใจแก่บุคลากรเพื่อเพิ่มพลังในการท างาน และ 5) การท างานเป็นทีมเพื่อ
สร้างพลังร่วมในการพัฒนาองค์กร ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้ช่วยเสริมสร้างภาวะผู้น าที่สามารถน าพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จในระยะยาว อย่างไรก็ตาม การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มิใช่เพียงการ
เรียนรู้เชิงทฤษฎีเท่านั้น แต่ควรมีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ โดยธนาภรณ์ นีลพันธนันท์ (2562) ได้
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เสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ท่ีมุ่งเน้นการปฏิบัติจริง ควบคู่กับการวิเคราะห์บริบท
ขององค์กร ซึ่งสามารถน าไปสู่การเปล่ียนแปลงเชิงบวกได้อย่างเป็นรูปธรรม ด้วยเหตุนี้ ภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์จึงเป็นแนวทางส าคัญในการยกระดับศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงของระบบการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์อาศัยความเชื่อบนพื้นฐานที่ว่าในโรงเรียนหนึ่งอาจมีผู้น าได้หลาย 
คน โดยการแสดงบทบาทภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ในลักษณะต่าง ๆ ซึ่งจ าเป็นจะต้องอาศัยหลักการ  
10 ประการ คือ 1) การเรียนรู้แบบทีม 2) มองครูว่าเป็นผู้น าการไว้วางใจ 3) สนับสนุนความคิดริเริ่ม 
4) คิดค้นนวัตกรรมใหม่ ๆ 5) ให้ความสนใจกับคน 6) ให้ความส าคัญกับคน 7) สร้างเครือข่ายให้เกิด 
การส่ือสารแบบสองทาง 8) เอาใจใส่ใกล้ชิด 9) กระจายอ านาจการตัดสินใจ และ 10) มีความสามารถ 
สูงในการปฏิบัติภารกิจอยู่ท่ามกลางสภาวะแวดล้อมที่ไม่แน่นอน (จุฑาธิปต์ ทัพไทย , 2560 : 20)
สอดคล้องกับแนวคิดของปิลันธน์วีระภัทรกุล (2560 : 4) กล่าวว่า องค์กรที่จะประสบผลส าเร็จจะ 
ต้องด าเนินงานโดยใช้ความรู้เป็นฐานมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์หรือมีแนวคิดทางบวกเพื่อเป็นช่องทาง 
ในการพัฒนาตนเข้าสู ่ความเป็นผู้น าที่สร้างสรรค์ โดยมีหลักการ 10 ประการ คือ 1) เป็นผู้น าการ
เรียนรู้การท างานเป็นทีม 2) การมีทัศคติเชิงบวก 3) เป็นผู้น าที่มีความไว้วางใจ 4) เป็นผู้น าที่มี 
วิสัยทัศน์ 5) เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับการท างานและมีความเป็นผู้น าของผู้น าที่ดี 6) เป็นผู้น า 
สร้างแรงจูงใจให้ความส าคัญต่อลูกค้า 7) เป็นผู้น าการสร้างเครือข่ายการส่ือสารแบบสองทาง 8) เป็น
ผู้น าสัมพันธภาพและความใกล้ชิด 9) เป็นผู้น ากระจายอ านาจและการตัดสินใจ และ10) เป็นผู้น า
บริหารความสี่ยง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีความส าคัญอย่าง  
ยิ่งต่อองค์กรในการบริหารให้องค์กรมีความก้าวหน้า และมีความเจริญรุ่งเรืองขององค์กร มีความ  
สามารถในการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า และสร้างวัฒนธรรมใหม่อย่างกว้างขวาง ซึ่งเหมาะสมกับปัจจุบัน
และในอนาคตอย่างยิ่ง 
 จากแนวคิดและงานวิจัยดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การที่สถานศึกษาแต่ละแห่งจะ  
ประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้บริหารสถานศึกษาถือว่าเป็นหัวใจส าคัญในการท่ีจะขับเคล่ือนสถานศึกษา 
ไปสู่การพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ เนื่องจากผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์นั้นจะเป็นต้นแบบและ  
มาตรฐานให้กับบุคลากรหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเขาได้ยึดถือ ด้วยวิธีการท่ีแปลกใหม่ สร้างสรรค์และเป็น 
ประโยชน์ต่อสังคม (รอซียะห์ ลาเต๊ะ , 2561 : 5) ดังนั้นโรงเรียนที่มีประสิทธิผล หรือโรงเรียนท่ี  
ประสบความส าเร็จนั้น จ าเป็นท่ีจะต้องอาศัยปัจจัยหลาย ๆ ด้านประกอบเข้าด้วยกัน โดยการติดตาม 
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีมีผลต่อการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาอย่างใกล้ชิด เช่น ความเจริญเติบโต 
ทางเศรษฐกิจ วิวัฒนาการด้านเทคโนโลยี ตลอดจนการเพิ่มจ านวนของนักเรียน สิ่งเหล่านี้โรงเรียน  
จะต้องใช้เป็นข้อมูลในการท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ โดยผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญมากท่ีสุดในการท่ี 
จะท าให้โรงเรียนมีประสิทธิผล คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเนื่องจากถือเป็นบุคคลส าคัญในการพัฒนา  

 

 

 

 



3 
 

 

หรือปรับปรุงสถานศึกษาให้ประสบความส าเร็จของสถานศึกษาและจ าเป็นที่ต้องเตรียมความพร้อม  
ด้วยการส่งเสริมและสนับสนุน ตลอดจนร่วมวางแผนให้สถานศึกษามีระบบการพัฒนาผู ้เรียน
สถานศึกษา แหล่งเรียนรู้สภาพแวดล้อม หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ที ่เอื ้ออ านวยให้ผู ้เรียน  
สามารถเรียนรู้ด้วยตัวเองอย่างต่อเนื่องและตลอดชีวิต มีนิสัยใฝ่เรียนรู้ มีความสามารถในการคิด  
วิเคราะห์ คิดสังเคราะห์ แก้ปัญหาอย่างรอบคอบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีคุณธรรมน าความรู้รัก 
ความเป็นไทย และสามารถก้าวไกลในเวทีระดับนานาชาติ (ศิริวรรณ์ ค าภูเงิน, 2561 : 3) 
 จากรายงานการประเมินตนเองของศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ ่มเครือข่ายที ่ 9 ประจ าปี
การศึกษา 2567 พบว่า การด าเนินงานด้านวิชาการยังประสบปัญหาในหลายด้าน โดยเฉพาะด้านการ
วางแผนและก าหนดภาระงานที่ไม่สอดคล้องกับแผนงานที่ก าหนดไว้ ซึ ่งมีสาเหตุมาจากครูและ
บุคลากรขาดความรู้ความเข้าใจในการวางแผน ขาดข้อมูลเชิงประจักษ์ และไม่ได้มีการส ารวจปัญหา
ก่อนเริ่มด าเนินงานโครงการ (ศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9, 2567) สถานการณ์ดังกล่าว
สะท้อนให้เห็นถึงความจ าเป็นที่ผู้บริหารต้องพัฒนา “ภาวะผู้น าทางวิชาการ” ซึ่งเป็นองค์ประกอบ
ส าคัญในการยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา โดยเฉพาะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที ่เน้นการคิด
วิเคราะห์ การมองภาพอนาคต และการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในองค์กร (ศิริวรรณ์ ค าภูเงิน , 
2561) ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าลักษณะนี้จะสามารถก าหนดทิศทางการจัดการเรียนรู้ได้อย่างชัดเจน 
สื่อสารแนวทางให้ครูมีความเข้าใจ และสร้างระบบสนับสนุนให้ครูสามารถเป็นผู้น าตนเองในการ
พัฒนาการเรียนการสอนได้อย่างเต็มศักยภาพ ดังนั้น การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
จึงถือเป็นทางออกส าคัญในการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารงานวิชาการของศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่ม
เครือข่ายที่ 9 ให้สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียนอย่าง
แท้จริง 
 จากปัญหาและความส าคัญที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา เพื่อให้ผลการศึกษาสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนา
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนส่งเสริมการพัฒนาการศึกษาใน
ระดับประเทศให้เกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด และเตรียมความพร้อมในการรองรับการเปลี่ยนแปลงทั้งด้าน
สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองในอนาคต 

 

1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.2.1 เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  

 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม
ต าแหน่ง การศึกษา และประสบการณ์การท างาน  
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 1.2.3 เพื่อรวบรวมข้อเสนอแนะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สมมติฐาน
ของการวิจยั 

บุคลากรท่ีมีต าแหน่ง การศึกษา และประสบการณ์การท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกัน 

1.2. ขอบเขตของการวิจัย 
 1.4.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา   
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยศึกษาแนวคิดของนักวิชาการการศึกษา ได้แก่ ภรณ์ทิพย์ ปั้นก้อง (2559), วิมล จันทร์แก้ว(2555), 
พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560), กาญจนา ศิลา (2556), กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2556), ธัญญามาส 
โลจนานนท์ (2557), จารินี สิกุลจ้อย (2556), บุณรดา ทรงบุญศาสตร์ (2559), วัฒนา ปะกิคา (2560), 
Chernin (2001), Harris (2009), Ash & Persall (1999), Danner (2008), Couto & Eken (2002) 
สังเคราะห์เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านจินตนาการ 2) ด้านความยืดหยุ่น 3) 
ด้านวิสัยทัศน์ 4) ด้านการท างานเป็นทีม 5) ด้านการไว้วางใจ   
 1.4.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอน ปีการศึกษา 2567 มีจ านวนสถานศึกษา 9 แห่ง 
มีประชากร ผู้บริหาร จ านวน 19 และครูผู้สอน 341 คน รวมจ านวนท้ังส้ิน 360 คน 

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และครูผู้สอน ปีการศึกษา 2567 โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่าง
ตามตารางเครซี่ และมอร์แกน (R.V. Krejcie and E.W.Morgan, 1970, pp. 607–610) ได้กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นผู้บริหาร จ านวน 19 คน และครูผู้สอน จ านวน 167 คน รวมทั้งส้ิน 186 คน ซึ่งได้มาจาก
การสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster sampling) โดยการใช้กลุ่มเครือข่ายในการแบ่ง จากนั้นท าการเทียบตาม
สัดส่วน และใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีจับสลาก  
 1.4.3 ขอบเขตด้านสถานที ่
 ศูนย์การศึกษาพิเศษในกลุ ่มเคร ือข่ายส ่งเสร ิมประส ิทธ ิภาพศูนย์การศึกษาพ ิ เศษ  
กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ     
 1.4.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
 การวิจัยครั้งนี้ก าหนดช่วงระยะเวลาในการศึกษาวิจัย คือ ช่วงระยะเวลาในภาคเรียนที่ 2 ปี
การศึกษา 2567 
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1.3. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับความ 
1.5.1 ท าให้ทราบข้อมูลสาระสนเทศเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เพื่อพัฒนาภาวะผู้น า

เชิงสร้างสรรค์ของ ผู้ริหารสถานศึกษาให้สอดคล้องกับความเป็นจริง 
 1.5.2 ท าให้ทราบผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เพื่อท่ีผู้บริหารสามารถน าไปใช้
เป็นแนวทางในปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
 1.5.3 ท าให้ทราบข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
งานของผู้บริหารให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

1.4. นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย เพื่อให้เกิดความเข้าใจความหมายเฉพาะ
ของค าท่ีใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

1.6.1 การบริหารสถานศึกษา หมายถึง วิธีจัดกระบวนการและการด าเนินงานของ
ผู ้บริหารที ่จะต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคคลหลายฝ่าย ทั ้งคณะครู บุคลากรทางการศึกษา 
คณะกรรมการสถานศึกษา ตลอดจนผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ต้องการให้เกิดกับผู้เรียน 

1.6.2 ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ดีรับการยอมรับหรือแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้ากลุ่ม หรือผู้น า
กลุ่มมีบทบาทหน้าที่ในการเป็นผู้น ากลุ่มในการด าเนินงานต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จตามแผนการ
ด าเนินงานทีต้ังวางไว้ คอยให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ แนะน า ตามความสามารถของตนเอง เป็นคนท่ีมี 
ความรับผิดชอบน าพากลุ่มได้ 

1.6.3 ภาวะผู ้น  า หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการพาองค์กรให้ประสบ 
ความส าเร็จ โดยใช้กระบวนการต่าง ๆ ของตนเอง ใช้อ านาจหน้าที่ในการชี้แนะ สั่งการหรืออ านวย 
ความสะดวกต่าง ๆ ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติหน้าที่ให้ดีที ่สุด เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุ  
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ร่วมกันในการถ่ายทอดแนวคิดไปสู่การปฏิบัติ 

1.6.4 ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค ์หมายถึง ผู้น าท่ีมีการแสดงพฤติกรรมในเชิงท่ีสร้างสรรค์
มีการคิดไตร่ตรองอย่างละเอียดถี่ถ้วนในสถานการณ์ต่าง ๆ และประเด็นต่าง ๆ มีกระบวนการ  
แก้ปัญหาในสถานการณ์ปัจจุบันได้อย่างถูกวิธี ถูกต้อง มีกระบวนการแก้ปัญหาที่ชัดเจน มีความเป็น  
ผู้น าท่ีมีการเรียนรู้ตลอดเวลา ไม่หยุดพัฒนา มีทัศนคติเชิงเชิงบวกต่อโลกและต่อชีวิต เช่ือมั่นในคุณค่า 
และศักยภาพของตนเองและผู้อื ่น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักใช้วิกฤตที่เกิดขึ้นให้เป็นโอกา ส 
ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่1) ด้านวิสัยทัศน์ 2) ด้านความยืดหยุ่น 3) ด้านจินตนาการ 4) ด้านการ
ท างานเป็นทีม และ 5) ด้านการไว้วางใจ มีรายละเอียดดังนี้ 
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  1) ด้านวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาถึงการมี
กระบวนการคิดท่ีเป็นไปได้ในอนาคตท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลงมุ่งสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษามอง
ภาพรวมที่เป็นไปได้ในอนาคตท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงมุ่งสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองเห็นสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สถานการณ์ทุกมิติอย่างลึกซึ้ง มีความ
พร้อมท่ีปรับเปล่ียนเรียนรู้ เปิดรับส่ิงใหม่ ๆ 
  2) ด้านความยืดหยุ่น หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการมีแนวคิดที่ยืดหยุ่น
และพร้อมเปิดรับแนวทางใหม่ ๆ ในการบริหารงาน เพื ่อพัฒนาการด าเนินงานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
เหมาะสม มีอิสระในการแสวงหาค าตอบและแสดงออกซึ่งความคิดอย่างหลากหลาย เพื่อให้การ
ตัดสินใจมีความรอบคอบและสร้างสรรค์ ผู้บริหารปรับตัวได้ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ผู้บริหาร
กระจายอ านาจการบริหารงานให้กับผู้ร่วมงาน ผู้บริหารพร้อมท่ีจะสร้างและรับส่ิงใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดขึ้น
เพื่อน ามาพัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ   

  3) ด้านจินตนาการ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาถึงการมี
ผู ้บริหารสร้างความเชื่อมั ่น ความศรัทธา และความคาดหวังซึ ่งก่อให้เกิดมโนภาพในจิตใจในการ
บริหาร ผู้บริหารมีมุมมองหรือภาพอนาคตอย่างชัดเจนในการบริหาร ผู้บริหารใช้สติปัญญาในการ
แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ผู้บริหารมีแนวทางการบริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและทันสมัย
อยู่เสมอ ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารแบบใหม่ๆ ผู ้บริหารมีความสามารถในการ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์และมโนภาพท่ีชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางในการขับเคล่ือนองค์กรสู่เป้าหมาย 
 4) ด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารมีการบริหารงานโดย
ยอมรับความร่วมมือจากทุกส่วนงาน ผู้บริหารมีทักษะและกระบวนการในการส่ือสาร ถ่ายทอดข้อมูล
แนวคิด ให้กับบุคลากรในสถานศึกษาเข้าใจได้ชัดเจน ผู้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ร่วมกัน ผู้บริหารบริหารงานโดยรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษาและร่วมกันแกไ้ขปัญหา
ผู ้บริหารมีความเชื ่อมั ่นต่อเจตนาและความสามารถของบุคลากรในสถานศึกษา ผู ้บริหารให้
ความส าคัญกับการเสริมสร้างความสามัคคีในสถานศึกษา เพื่อส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีเกื้อกูล
และเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกัน  
  5) ด้านการไว้วางใจ หมายถึง ผู ้บริหารสร ้างความเชื ่อมั ่นศรัทธาต่อบุคลากร 
ในสถานศึกษา ผู้บริหารด าเนินการบริหารงานโดยยึดหลักความยุติธรรม ผู้บริหารด าเนินการ
บริหารงานโดยยึดหลักความซื่อสัตย์ สุจริต ผู้บริหารมีทัศนคติเชิงบวกและเปิดใจยอมรับข้อเสนอแนะ

 

 

 

 



7 
 

 

จากบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรร่วมกัน ผู้บริหารด าเนินการบริหารงานดว้ย
แนวทางที่เปิดกว้าง โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรีและ
สร้างสรรค์ ผู้บริหารแสดงออกถึงความไว้วางใจในการมอบหมายงานแก่บุคลากร ภายใต้กรอบของ
ความถูกต้องและความรับผิดชอบ  
 1.6.5 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการ, รองผู้อ านวยการ ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 1.6.6 ครูผู้สอน หมายถึง ข้าราชการครู ครูผู้ช่วยขึ้นไป ซึ่งปฏิบัติหน้าที่ในกลุ่มเครือข่าย
ส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
 1.6.7 กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัด
ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ หมายถึง ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด 9 แห่ง ได้แก่  
(1) ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 9 จังหวัดขอนแก่น (2) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด
กาฬสินธุ์ (3) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม (4) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด
อุดรธานี (5) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดหนองคาย (6) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด
หนองบัวล าภู (7) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดเลย (8) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด
สกลนคร (9) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดบึงกาฬ 

 1.6.8 บทบทหน้าที ่กล ุ ่มเครือข ่ายส ่งเสริมประส ิทธ ิภาพศูนย์การศึกษาพ ิเศษ  
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 หมายถึง ศูนย์ฯ จัดและส่งเสริม สนับสนุนการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการ
ช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม (Early Intervention :EI) และเตรียมความพร้อมของเด็กพิการท่ีหน่วยบริการ
ของศูนย์การศึกษาพิเศษ รวมทั้งที ่บ้านและชุมชน เพื่อเข้าสู ่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนอนุบาล 
โรงเรียนเรียนรวม โรงเรียนเฉพาะความพิการและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ส่งเสริม สนับสนุนการจัดท า
แผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล ( Individualized Education Program : IEP) สิ่งอ านวยความ
สะดวก สื่อ บริการ และความช่วยเหลืออื่นใดทางการศึกษาส าหรับเด็กพิการ บริการช่วงเชื่อมต่อ
ส าหรับเด็กพิการ (Transitional Services) ให้บริการฟื้นฟูสมรรถภาพเด็กพิการโดยครอบครัวและ
ชุมชนด้วยกระบวนการทางการศึกษา เป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาส าหรับเด็กพิการ 
ในพื้นท่ีบริการ ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการเรียนรวม และประสานงานการจัดการศึกษาส าหรับเด็ก
พิการ   

 1.6.9 ศูนย์การศึกษาพิเศษ หมายถึง สถานศึกษาของรัฐที ่จัดการศึกษาในลักษณะ
ศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม และเตรียมความพร้อมของคนพิการทุกประเภทต้ังแต่แรกเกิดหรือ
แรกพบความพิการจนตลอดชีวิต และจัดอบรมแก่ผู้ดูแลคนพิการ ครู บุคลากร และชุมชน  ส่งเสริม 
สนับสนุน สื่อ เทคโนโลยีสิ่งอ านวยความสะดวก บริการและความช่วยเหลืออื่นใดตลอดจน  ปฏิบัติ
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หน้าที่อื ่นตามที่ก าหนดในประกาศกระทรวง สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงาน  
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 1.6.10 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ หมายถึง หน่วยงานที่มีหน้าที่ควบคุม ก ากับ 
ดูแลโรงเรียนที่จัดการศึกษาพิเศษ และการศึกษาสงเคราะห์ ให้กับผู้พิการและผู้ด้อยโอกาส สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
 1.6.11 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย 
ต าแหน่ง ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
 1.6.12 ต าแหน่ง หมายถึง คุณลักษณะของงานหรือหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน
ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ จ าแนกเป็นสองกลุ่ม ได้แก่ (1) ผู้บริหารสถานศึกษา (2) ครูผู้สอน 
 1.6.13 ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดท่ีได้รับตามระบบการศึกษาปัจจุบัน
ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกเป็น (1) ปริญญาตรี (2) สูงกว่าปริญญาตรี 
 1.6.14 ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ระยะเวลาของการด ารงต าแหน่งของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม จ าแนกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ (1) ต ่ากว่า 10 ปี (2) 10–20 ปี (3) 20 ปีขึ้นไป 
 

 

 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยเรื ่องภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ผู้วิจัยได้ศึกษา
เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ของนักการศึกษาและงานวิจัยต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้    
 2.1 แนวคิด ทฤษฎีการบริหาร 

2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
2.3 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  

 2.4 สภาพพื้นท่ีท่ีใช้ในการวิจัย  
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  

 2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

2.1. แนวคิด ทฤษฎีการบริหาร  
 2.1.1 ความหมายของการบริหาร 
 ค าว่า “การบริหาร” ได้มีผู้ให้ค าจ ากัดความไว้มากมาย ซึ่งความหมายเหล่านั้น ต่างก็กล่าว
ไปในท านองเดียวกัน โดยให้ความส าคัญแก่ผู ้บริหารว่าเป็นผู้ที ่น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  ตาม
เป้าหมายทั้งสิ้น การให้ค านิยามค าว่า “การบริหาร” จึงอาจแตกต่างกันไปตามแนวทางที่นัก บริหาร
แต ่ละคนได ้ศ ึกษา ซ ึ ่ งม ีน ักว ิชาการหลายท่านได ้ ให ้ความหมายของค  าว ่า“การบริหาร”  
(Administration) ไว้ดังนี้  
 กีรติกร หนูตอ (2561 : 24-25) การบริหารเป็นเทคนิคและวิธีการที่ช่วยให้การด าเนินงาน
ขององค์การเป็นไปตามนโยบายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ผู ้บริหารต้องใช้กระบวนการอย่างมี
ระเบียบและอาศัยปัจจัยทรัพยากร เช่น คน เงิน วัสดุ อุปกรณ์ และการจัดการการบริหารจึงเป็น
กระบวนการท่ีผสมผสานท้ัง “ศาสตร์” และ “ศิลป์” ในการชักจูงให้คนร่วมมือท างานเพื่อให้บรรลุผล
ส าเร็จตามจุดมุ่งหมายอย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ผู ้บริหารต้องท าหน้าที ่ทั ้งเป็นผู้น  าและผู้
ประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพกระบวนการบริหารประกอบด้วย 7 ประการ ได้แก่ การวางแผน 
การจัดองค์กร การจัดการบุคคลการอ านวยการ การประสานงาน การรายงาน และการจัดการ
งบประมาณการวางแผนช่วยก าหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบัติงานการจัดองค์กรและบุคคลท า
ให้งานแบ่งหน้าที่ชัดเจนและคนท างานมีประสิทธิภาพกระบวนการทั้งหมดนี้ท าให้การบริหารงานมี
ระบบ มีระเบียบ และเกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายขององค์การ  
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 ยศสราวดี กรึงไกร (2560 : 116) ที่ได้ให้ความหมายของการบริหารว่าเป็นกระบวนการ
ด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การต้องอาศัยหลักการทางการบริหาร เช่นเดียวกัน ได้แก่ 
การวางแผน การจัดองค์การ การน าและการควบคุม ซึ ่งกระบวนการดังกล่าว  ผู ้บริหารเป็น
ผู้รับผิดชอบท่ีจะท าให้งานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ 
 กฤษพล อัมระนันท์ (2559 : 15) ได้ให้ความหมายการบริหารว่าเป็นกระบวนการท่ีผู้บริหาร
ใช้ทักษะทั้งศาสตร์และศิลป์ มาประกอบในกระบวนการบริหารให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
ซึ่งเกิดจากความร่วมมือของ บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยอาศัยความรู้และทฤษฎีต่าง ๆ เพื่อให้ 
การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 Drucker, Peter F. (1979, p. 159) ให้ความหมายว่า การบริหาร คือ ศิลปะในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกับผู้อื่น ซึ่งเขาได้เสนอแนวคิดในการบริหารจัดการที่มีวัตถุประสงค์  
(Management by Objectives-MBO) ใ น ห น ั ง ส ื อ  The Practice of Management: 1954”  
ซึ่งหนังสือเล่มดังกล่าวได้ระบุถึงแนวคิดในการบริหารจัดการท่ีผู้บริหารในยุคปัจจุบันควรยึดถือปฏิบัติ
ในการบริหารจัดการ และถูกน าไปใช้เป็นหลักปฏิบัติพื้นฐานขององค์กรธุรกิจโดยมีหลักดังนี้ คือ  
 1. ก าหนดเป้าหมาย และภารกิจ (Mission) ที่ชัดเจน ซึ่งเป็นหน้าที่หลักหนึ่งของผู้บริหาร 
ท่ีจะต้องก าหนดภารกิจนี้ให้ชัดเจนและให้คนในองค์กรสามารถเข้าใจได้ตรงกันและท างานเพื่อท่ีจะพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จ 
 2. ควรต้องสร้างระบบการท างานเป็นทีมเฉพาะ (Team Charter) โดยกระตุ้นให้พนักงาน
ทุกคนน าพลังที่มีอยู่ออกมาใช้ผลิตงานอย่างเต็มที่ พร้อมกับหล่อหลอมความพยายามจากคนและ
ทีมงาน ซึ่งแม้ว่ามีหน้าที่รับผิดชอบต่างกัน ท าประโยชน์ให้องค์กรต่างกัน แต่ก็มีวัตถุประสงค์สูงสุด
ร่วมกัน คือการพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ  

 3. ภายใต้หลักการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค์ ที่ต้องกระตุ้นให้พนักงานแต่ละคนท างาน
อย่างเต็มท่ีนี้จึงต้องมีระบบการตอบแทนผลงานตามความส าเร็จ โดยอาศัยเครื่องมือช้ีวัด เข้ามาวัดผล
ของการท างาน ซึ่งผลลัพธ์จะประเมินจากความส าเร็จของธุรกิจ มีการบริหารผลกระทบและมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

 Sergiovanni (1980, p. 72) การบริหาร คือ กระบวนการท างานร่วมกับผู้อื ่นเพื่อให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

 Carroll and Gillen (1987, p. 38) ให้ความหมายว่าการบริหารเป็นกระบวนการ
ด าเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การโดยอาศัยหน้าที่ทางการบริหารที่ส าคัญคือการวางแผน  
(Planning) การจัดองค์การ (Organizing) การน า (Leading) และการควบคุม (Controlling)  
 Harold Koontz (1993, p. 4) ได ้กล ่ าวถ ึ งความหมายของการบร ิหาร หมายถึง  
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การด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้โดยการอาศัย คน เงิน วัตถุสิ่งของ เป็นปัจจัยในการ
ปฏิบัติงาน  
 สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง การใช้ศาสตร์และศิลป์ของผู้บริหารประกอบการบริหารงาน
ในองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ จากความร่วมมือร่วมแรงของบุคลากรในองค์กร โดยอาศัย
ความรู้และทฤษฎีต่าง ๆ ให้ได้รับผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และค านึงถึง ปัจจัยใน
การด าเนินงาน ได้แก่ คน เงิน วัสดุ และอุปกรณ์ต่าง ๆ เป็นส าคัญ 
 2.1.2 ความส าคัญและประโยชน์ของการบริหาร  
 การบริหารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นต้องเกิดจากปัจจัยและองค์ประกอบ  
หลายด้าน ท้ังนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญและประโยชน์ไว้ ดังนี้  
 ธัญดา ยงยศยิ่ง (2560 : 19) ได้สรุปความส าคัญและประโยชน์ของการบริหารว่าเป็น
กระบวนการท่ีมีข้ันตอนในการ ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จและเป็นเครื่องบ่งช้ีให้เห็นว่าการบริหารมี
ความส าคัญและมีประโยชน์ อย่างยิ่งในการท่ีจะช่วยให้เกิดการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน พร้อมท้ังมี
การด าเนินการตามล าดับ เพื่อให้เป็นไปตามกระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในงาน
นั้น เนื่องด้วยผู้ปฏิบัติงาน ได้มองเห็นคุณค่าของการบริหาร  
 อาสมิง ปูลา (2561 : 18) ท่ีได้กล่าวถึง ความส าคัญและประโยชน์ของการบริหารว่าเป็นส่ิง
ที่ส าคัญอย่างยิ่งในการที่จะช่วยก่อให้เกิดการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจเป็นการจุด
ประกายให้มีการเริ่มต้นในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้ง มีการด าเนินการตามล าดับ เพื่อให้เป็นไปตาม
กระบวนการที่มีประสิทธิภาพ และบังเกิดประสิทธิผลในงานนั้น เนื่องด้วยผู้ปฏิบัติงานได้มองเห็น
คุณค่าของการบริหาร  
 ซอฟี ราเซะ (2560 : 13) ได้กล่าวถึงความส าคัญของปัจจัยหลักที่จะช่วยให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จคือผู้บริหารต้องวิเคราะห์ ถึงความส าคัญของการบริหารเป็นหลักในการปฏิบัติงาน เพื่อให้
การด าเนินงานเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรท่ีตนรับผิดชอบ พร้อมท้ังส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้า
และบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้  
 บุศรอ สะตี(2560 : 15) ที่ได้กล่าวถึงหน้าที่ของผู้บริหารที่มีความเกี่ยวข้อง กับองค์กรและ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีจะท าให้องค์กรเกิดการเปล่ียนไปในทางท่ีดีขึ้น ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารเกิดการบริหารงาน
อย่างเป็นระบบและมีขั้นตอน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจจากการบริหารของผู้บริหาร อันจะ
ส่งผลให้การท างานในองค์กร ท้ังผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ  
 มูนาดี ยาวาบา (2560 : 18) ยังได้กล่าวถึงความส าคัญและประโยชน์ของการบริหารว่าเป็น
กระบวนการท่ีมีข้ันตอนในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ และเป็นเครื่องบ่งช้ีให้เห็นถึงการบริหารมี
ความส าคัญและมีประโยชน์อย่างย ิ ่งในการที ่จะช่วยให้การตัดสินใจในการปฏิบัต ิงานที ่มี  
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การด าเนินการตามล าดับ ทั ้งนี้ เพื ่อให้เป็นไปตามกระบวนการที ่มีประสิทธิภาพ และบังเกิด
ประสิทธิผลในงานนั้น เนื่องด้วยผู้ปฏิบัติงานได้มองเห็นคุณค่าของการบริหาร  
 สรุปได้ว่า การบริหารมีความส าคัญและมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อการด าเนินงานใน  องค์กร
หนึ่ง ๆ เนื่องจากการบริหารเป็นกระบวนการที่มีขั้นตอนการด าเนินงานที่ชัดเจน พร้อมทั้งมีวิธีการ
ด าเนินงานตามล าดับ ช่วยก่อให้เกิดการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ท าให้ผู้ปฏิบัติงาน
เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร ส่งผลให้องค์การมีความก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 
 2.1.3 กระบวนการบริหาร  
 การศึกษาเป็นเครื ่องมือส าคัญในการพัฒนาเยาวชนให้เป็นพลเมืองและสังคมที ่ ดี  
ของประเทศ เป็นปัจจัยหลักของความสามารถในการแข่งขันกับนานาประเทศ ซึ่งในการออกแบบ  
การศึกษาจึงเป็นส่ิงส าคัญของการพัฒนาประเทศในทุกด้านท่ีเกี่ยวข้องกับทรัพยากรมนุษย์ท้ังในส่วน 
ของปัจเจกบุคคลและสังคมโดยรวม ในการบริหารองค์กรทุกระดับให้สามารถน าองค์กรไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างราบรื ่นและมีประสิทธิภาพนั ้น อันจะก่อให้เกิด  
ผลสัมฤทธิ์ที ่บรรลุตามวัตถุประสงค์ในที่สุด โดยปัจจัยที่ส าคัญคือการบริหารจัดการ ทั้งนี ้ได้มี  
นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้  
 เกศณี กฐินเทศ (2562 : 23) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารว่าเป็นกระบวนการที่น าเอา
ทรัพยากรภายในองค์กรมาใช้ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 
ประกอบด้วยขั้นตอนหรือกระบวนการบริหาร ได้แก่ การวางแผน (Planning) การจัดการองค์การ 
(Organizing) การช้ีน า (Leading) และการควบคุม (Control) ประกอบกับหลักการบริหารท่ีท าหน้าท่ี
คล้ายคลึงกัน เช่น หลัก POSDCORB และหลัก PDCA เป็นต้น  
 ยงยุทธ ไชยชนะ (2562 : 20) ท่ีได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารว่าเป็นการจัดการทรัพยากร
ที่มีอยู่และการระดมทรัพยากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  
ซึ่งในการบริหารมีกระบวนการที่ส าคัญ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การน าหรือการอ านวยการ 
และการควบคุมติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 สุนทร โคตรบรรเทา (2560 อ้างถึงใน ยงยุทธ ไชยชนะ , 2562 : 18-19) ที ่ได้กล่าวถึง
กระบวนการบริหารว่าเป็นกระบวนการของหน้าท่ี ซึ่งมีหน้าท่ี (Functions) ส าคัญอยู่ 4 ประการ คือ 
1) การวางแผน (Planning) มีหน้าที่ในการก าหนดจุดมุ่งหมาย แผนแม่บท และยุทธศาสตร์ในการ
น าไปปฏิบัติ 2) การจัดองค์การ (Organization) มีหน้าท่ีในการสรรหาบุคลากร รวมถึงทรัพยากรทาง
กายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ และการระดมงบประมาณ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที ่ได้
ก าหนดไว้ 3) การควบคุม (Controlling) มีหน้าที่ในการประเมินผลทบทวนการออกกฎระเบียบ  
การควบคุมพนักงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ และการดูแลมาตรฐานของการบรรลุเป้าหมายของ
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ผู้บริหาร และการรับผิดชอบในการท านุบ ารุงภายในตลอดจนการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม
ภายนอก ซึ่งการควบคุมมี 3 ขั้นตอน คือ 1) การควบคุมก่อนด าเนินการเป็นการก ากับดูแลว่ามี
บุคลากรและวัสดุอุปกรณ์หรือเครื่องมือในการปฏิบัติงานพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานหรือไม่ 2) การควบคุม
ระหว่างการด าเนินงาน เป็นการก ากับดูแลในทุกช่วงของการด าเนินงาน ต้ังแต่เริ่มต้นไปจนถึงขั้นตอน
สุดท้ายของการด าเนินงาน ส ารวจความบกพร่องของปัญหาที่เกิดขึ้น เพื่อหาแนวทางการแก้ไขหรือ
เปลี่ยนแปลงทันทีที ่เกิดขึ้น 3) การควบคุมหลังการด าเนินการ เป็นการก ากับดูแล และตรวจสอบ
ผลลัพธ์ว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ มีความขาดตกบกพร่องอย่างไรบ้าง ซึ่งการควบคุมหลังการ
ด าเนินการเป็นขั้นตอนของการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยภาพรวมด้วย และ 4) การน า (Leading) 
เป็นการน าทาง (Guiding) และการนิเทศติดตาม (Supervising) ผู้ปฏิบัติงานเมื่อ น าแผนขององค์การ
ไปปฏิบัติ จะต้องท าให้บุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงานมีแรงจูงใจ มีความคาดหวัง และรักษาการส่ือสารท่ีดี
ให้คงไว้ในการปฏิบัติงาน เนื่องจากในการน าผู้บริหารจ าเป็นต้องหาวิธีการและแนวทางให้ผู้ปฏิบัติงาน
ท างานด้วยความเต็มใจ สบายใจ อบอุ่นมีความเพียรพยายาม มีความอดทน อดกล้ัน ตลอดจนมี
ทิศทางในการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งแรงจูงใจ เป็นตัวบ่งช้ีท่ีส าคัญ
ของผู้ปฏิบัติ และเป็นหน้าท่ีส าคัญของผู้บริหารท่ีจะต้องจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงาน ท างานไปสู่เป้าหมายของ
องค์การ  
 สัมมา รธนิธย์ (2560 อ้างถึงใน ยงยุทธ ไชยชนะ , 2562 : 18) ได้กล่าวถึงกระบวนการ
บริหารของผู้บริหารจะต้องมีหลักการบริหาร 6 ประการ ท่ีส าคัญ ดังนี้  
  1) การก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน  
  2) การวางแผน และน าเทคนิคในการบริหาร มาใช้  
  3) การจัดโครงสร้างและการวางระบบงานให้เหมาะสม  
  4) การใช้ทรัพยากร ค่าใช้จ่ายอย่างคุ้มค่า  
  5) การใช้อ านาจในการส่ังการและควบคุม  
  6) การประเมินผลเพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน  
 สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารเป็นการจัดการกับทรัพยากรที่มีอยู่มาใช้ให้เกิด  ประโยชน์
สูงสุดเพื ่อให้บรรลุตามเป้าหมายที ่ได้ก าหนดไว้ โดยอาศัยขั ้นตอนการบริหารที ่ส าคัญ ได้แก่   
การวางแผนการจัดการองค์การ การชี้น า และการควบคุม ซึ่งขั้นตอนที่จัดว่าเป็นล าดับที่ส าคัญที่สุด  
คือ การวางแผน หากผู้บริหารมีการก าหนดเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ก็จะสามารถจัด  
โครงสร้างของระบบงานที่มีความถูกต้อง เหมาะสม ตลอดจนการใช้ทรัพยากร และงบประมาณท่ี  
คุ้มค่า สะดวกต่อการประเมินผลเพื่อปรับปรุงและพัฒนางาน 
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2.2. การบริหารการศึกษา  
 การบริหารการศึกษาเป็นเรื ่องที ่มีความส าคัญยิ ่งต่อองค์กร เนื ่องจากเกี ่ยวข้องกับ 
การปฏิบัติงานขององค์การที่มุ่งไปสู่ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายและเพื่อความอยู่
รอด ขององค์การ โดยใช้ปัจจัยหรือทรัพยากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีวางไว้ ในท่ีนี้ได้ 
กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาไว้ ดังนี้  
 2.2.1 ความหมายของการบริหารการศึกษา  
 การบริหารการศึกษาถือเป็นกิจกรรมหนึ่งในหลาย ๆ กิจกรรมของสถานศึกษาที่ต้อง
ด าเนินงานให้บรรลุผลส าเร็จตามความมุ่งหมายของสถานศึกษาท่ีได้ก าหนดไว้ ท้ังนี้ได้มีนักการศึกษา
หลายท่านท่ีได้ให้ความหมายของการบริหารการศึกษาไว้ ดังนี้  
 ยงยุทธ ไชยชนะ (2562 : 17) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารการศึกษาว่าเป็น
กระบวนการที่ผู ้บริหารใช้ทักษะทั้งศาสตร์และศิลป์มาประกอบในกระบวนการบริหารให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ ทั้งนี้เกิดจากความร่วมมือของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยอาศัยความรู้
และทฤษฎีต่าง ๆ เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 ลีซาน ตีม ุง (2561 : 17) ที ่ได ้กล่าวถึงความหมายของการบริหารการศึกษาว่าเป็น
กระบวนการด าเนินการท่ีพัฒนาและให้ความรู้แก่เด็ก และเยาวชนโดยการใช้ทักษะท้ังศาสตร์และศิลป์
ทางการบริหารมาใช้เพื่อให้เกิดความรู้ความสามารถ และเป็นสมาชิกท่ีดีของสังคม  
 อามาล โต๊ะตาหยง (2560 : 14) ที่ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารการศึกษาว่าเป็น
การด าเนินการของกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวกับการพัฒนาคน ทุกเพศ ทุกวัยทางด้านการเรียนรู้ ซึ่งน าโดย
ผู้บริหารระดับกระทรวง กรม จังหวัด เขตพื้นท่ี อ าเภอ และสถานศึกษาในการร่วมมือกันจากทุกฝ่าย
ท่ีเกี่ยวข้องท้ังภาครัฐและเอกชน  
 ซอฟี ราเซะ (2560 : 14) ที ่ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารการศึกษาว ่าเป็น
กระบวนการ หรือกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศึกษาท่ีช่วยพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สังคม และประเทศชาติ
ให้เกิดประโยชน์ รวมทั้งมีประสิทธิภาพ โดยการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดท าให้เกิดประโยชน์
สูงสุด  
 ธัญดา ยงยศยิ่ง (2560 : 19) อธิบายว่า การบริหารการศึกษา คือ การด าเนินงานร่วมกัน
ของบุคคลในสถาบันการศึกษา ต้ังแต่ระดับโรงเรียนจนถึงกระทรวง โดยมีเป้าหมายเพื่อพัฒนาคนให้มี
คุณภาพ ผ่านการจัดการเรียนการสอน กิจกรรม การวัดและประเมินผล การจัดสรรทรัพยากร การ
สรรหาครูผู้สอน และการปกครองนักเรียนให้เป็นคนดี มีวินัย และมีคุณธรรม ซึ่งท้ังหมดถือเป็นภารกิจ
ส าคัญของการบริหารการศึกษา 

 

 

 

 



15 
 

 

 สรุปได้ว่าการบริหารการศึกษา หมายถึง การด าเนินงานของกลุ่มบุคคลท่ี  เกี ่ยวข้องกับ
หน่วยงานทางการศึกษา น าโดยผู ้บริหารระดับกระทรวง กรม จังหวัด เขตพื ้นที ่ อ าเภอ  และ
สถานศึกษาทั้งภาครัฐและเอกชน ร่วมมือกันพัฒนามนุษย์ สังคม และประเทศชาติ ให้เติบโตเป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ โดยการใช้ทรัพยากรท่ีมีอยู่อย่างจ ากัดท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
 2.2.2 กระบวนการบริหารการศึกษา  
 กระบวนการบริหารในแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน ท้ังนี้ขึ้นอยู่กับการบริหารจัดการของ
องค์กรว่าจะใช้วิธีการใดในการบริหาร และเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรนั้น ผู้บริหารจ าเป็นท่ี
จะต้องค านึงถึงความสอดคล้องของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรด้วย ท้ังนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่าน
ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการบริหารการศึกษาไว้ดังนี้  
 ซอฟี ราเซะ (2560 : 21) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารการศึกษาว่าเป็นแนวทางหรือหลัก
ในการปฏิบัติงานที่ผู ้บริหารได้ท าการศึกษาวิเคราะห์ และน าไปปฏิบัติตามแนวความคิดเกี่ยวกับ
กระบวนการบริหาร เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ต้ังไว้ ซึงเป็นการบ่งช้ีให้เห็น
ถึงการด าเนินงานของผู้บริหารที่เป็นระบบ มีแบบแผนในการด าเนินงานว่าควรจะท าอะไรก่อนหรือ
หลังในการบริหารในสถานศึกษา ท้ังนี้กระบวนการบริหารการศึกษาให้มีประสิทธิภาพนั้น  
 ธัญดา ยงยศยิ่ง (2560 : 18) ได้ กล่าวไว้ว่า กระบวนการบริหารการศึกษาเพื่อให้องค์กรมี
ประสิทธิภาพนั้นจะต้องขึ้นอยู่กับกระบวนการบริหารจัดการของผู้บริหาร ประกอบด้วย การวางแผน 
(Planning) การจัดองค์กร (Organizing) การจัดคนเข้าท างาน (Staffing) การสั่งการ (Directing)  
การประสานงาน (Coordinating) การ รายงาน (Reporting) และการจัดท างบประมาณ (Budgeting)  
 ปรัชญา สุวรรณมณี (2559 : 15) ท่ีได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารการศึกษาว่าเป็นแนวทาง
ท่ีท าให้เกิดเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์กร การจัดคนเข้า
ท างาน การอ านวยการ และการควบคุม รวมถึงการแก้ปัญหาและการตรวจสอบภายหลังจาก 
การแก้ปัญหาแล้วด้วย  
 อาสมิง ปูลา (2561 : 23) ได้สรุปความคิดเห็นเกี ่ยวกับกระบวนการบริหารการศึกษา  
ว่าเป็นวิธีการหรือขั้นตอนในการบริหารงานด าเนินงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล กล่าวคือ 
ผู้บริหารนั้นควรมีทางเลือกและเปิดโอกาสให้บุคคลภายในหรือภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมในการแสดง 
แนวความคิดหรือวิธีการที่เหมาะสมในการที่จะเลือกวิธีการใดวิธีการหนึ่งในการบริหารงานให้เกิด  
ประโยชน์แก่องค์การของตนหรือต่อการท างานท่ีได้รับมอบหมาย  
 สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารการศึกษาเป็นแนวทางหรือหลักการในการปฏิบัติงานส าหรับ
ผู้บริหารท่ียึดเป็นวิธีการด าเนินงาน ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องเข้ามามีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกี ่ยวกับกระบวนการบริหารการศึกษาที ่หลากหลาย แล้วน ามา
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การหรือการท างานของตน เพื่อให้บรรลุผลตามวัตถุประสงคที์่ได้
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ก าหนดไว้ร่วมกัน ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์กร การจัดคนเข้าท างาน การสั่งการ  
การประสานงาน การรายงาน และการจัดท างบประมาณ 
 2.2.3 วิวัฒนาการการบริหารการศึกษา  
 ระยะที่ 1 ระหว่าง ค.ศ.1887-1945 (ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 2552 : 10) ยุคนัก ทฤษฎีการ
บริหารสมัยด้ังเดิม (The Classical Organization Theory) แบ่งย่อยเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้  
  1) เทย์เลอร์มุ่งเน้นการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์เพื่อให้ธุรกิจหรือโรงงานมีประสิทธิภาพ
ส ู ง ส ุ ด คน ง าน ถ ู ก ม อ ง เ สม ื อ น เ ค ร ื ่ อ ง จ ั ก ร ท ี ่ ส า ม า ร ถ ป ร ั บ ป ร ุ ง เ พ ื ่ อ เ พ ิ ่ ม ผ ล ผ ลิ ต  
แนวคิด “The One Best Way” ให้ความส าคัญ 3 ด้าน คือ การเลือกคนที่มีความสามารถสูงสุด 
(Selection)การฝ ึกอบรมให ้ท  างานถ ูกว ิ ธ ี  (Training) และการหาส ิ ่ งจ ู ง ใจในการท  างาน 
(Motivation)งานวิจัย Time and Motion Studies เน้นการวิเคราะห์เวลาและการเคลื่อนไหวเพื่อ
ประสิทธิภาพสูงสุดหลักการส าคัญของเทย์เลอร์ประกอบด้วย การแบ่งงาน (Division of Labor) 
การควบคุมตามสายบังคับบัญชา (Hierarchy) และการจ่ายค่าจ้างเพื่อสร้างแรงจูงใจ ( Incentive 
Payment)  
 2) กลุ่มการบริหารจัดการ (Administration Management) หรือ ทฤษฎีบริหารองค์การ
อย่างเป็นทางการ (Formal Organization Theory) ของเฮนรี ฟาโยล (Henri Fayol) บิดา ของ
ทฤษฎีการปฏิบัติการและการจัดการตามหลักบริหาร ท้ัง Fayol และ Taylor จะเน้นตัวบุคคลในการ
ปฏิบัติงาน และวิธีการท างานให้ได้ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล แต่ไม่ค านึงถึง “จิตวิทยา”  
 ตารางสรุปแนวคิดการบริหารท่ัวไปของ Fayol (7 ประการ)  
ล าดับ หลักการ ความหมายโดยสรุป 

1 
ห ล ั ก ก า ร ท  า ง า น เ ฉ พ า ะ ท า ง 
(Specialization) 

การแบ ่ ง ง านตามความถน ัด  เพ ื ่ อ เพิ่ ม
ประสิทธิภาพและคุณภาพของงาน 

2 
หลักสายบ ังค ับบ ัญชา (Chain of 
Command) 

การจัดล าดับชั้นการบังคับบัญชาจากสูงสุดสู่
ต ่าสุดอย่างเป็นระบบ 

3 
หลักเอกภาพของการบังคับบัญชา 
(Unity of Command) 

ผ ู ้ ใต ้ บ ั ง ค ับบ ัญชาควรได ้ ร ั บค  าส ั ่ งจาก
ผู้บังคับบัญชาเพียงคนเดียว 

4 
หลักขอบข่ายการควบคุมดูแล (Span 
of Control) 

ผู ้บ ังค ับบ ัญชาด ูแลผ ู ้ ใต ้บ ังค ับบ ัญชาไ ด้
เหมาะสม ไม่เกิน 6 คน 

5 
ก า ร ส ื ่ อ ส า ร แ น ว ด ิ ่ ง  ( Vertical 
Communication) 

การสื ่อสารจากเบื ้องบนสู ่ เบ ื ้องล่างอย่าง
ตรงไปตรงมา 
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6 
หลักการลดระดับช้ันการบังคับบัญชา 
(Minimal Levels of Hierarchy) 

ลดจ านวนชั้นของสายการบังคับบัญชา ไม่ให้
ยืดยาวซับซ้อนเกินไป 

7 

หล ักการแบ ่ งความร ับผ ิ ดชอบ
ระหว่างสายบังคับบัญชาและสาย
เ ส น า ธ ิ ก า ร  ( Line and Staff 
Division) 

แยกบทบาทระหว่างผู้บังคับบัญชา (Line) ท่ีส่ัง
การโดยตรง และฝ่ายสนับสนุน (Staff) ที่ให้
ค าปรึกษา 

 
 3) ทฤษฎีบริหารองค์การในระบบราชการ (Bureaucracy) มาจากแนวคิดของแมกซ์เวเบอร์ 
(Max Weber) ท่ีกล่าวถึงหลักการบริหารราชการประกอบด้วย 5 หลักการ ดังนี้  
  - หลักของฐานอ านาจจากกฎหมาย  
  - การแบ่งหน้าท่ีและความรับผิดชอบ ท่ีต้องยึดระเบียบกฎเกณฑ์ในการปฏิบัติ  
  - การแบ่งงานตามความช านาญการเฉพาะทาง  
  - การแบ่งงานไม่เกี่ยวกับผลประโยชน์ส่วนตัว  
  - มีระบบความมั่นคงในอาชีพ 
 อย่างไรก็ตามระบบราชการก็มีทั้งข้อดีและข้อเสีย ซึ่งในด้านข้อเสีย คือ สายบังคับบัญชายืด
ยาวหลายระดับเกินไป การท างานต้องอ้างอิงกฎระเบียบ จึงชักช้าไม่ทันต่อการแก้ไขปัญหา ในปัจจุบัน 
เรียกว่า ระบบ “Red tape” ในด้านข้อดี คือ ยึดประโยชน์สาธารณะเป็นหลักการบังคับบัญชา การ
เลื่อนขั้นต าแหน่งที่มีระบบระเบียบที่ชัดเจน แต่ในปัจจุบันระบบราชการก าลังถูก  แทรกแซงทาง
การเมืองและทางเศรษฐกิจท าให้เริ่มมีปัญหา 
 ระยะท่ี 2 ระหว่าง ค.ศ. 1945 -1958 ยุคทฤษฎีมนุษยสัมพันธ ์ (Human Relation) 
Follette (ฟอร์เลต) ได้น าเอาจิตวิทยามาใช้และได้เสนอการแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict)  
ไว้ 3 แนวทาง ดังนี้  
  1) Domination ใช้อ านาจอีกฝ่ายสยบลงให้อีกฝ่ายแพ้ให้ได้ซึ่งเป็นวิธีการท่ีไม่ดีนัก  
  2) Compromise คือ คนละครึ่งทาง เพื่อให้เหตุการณ์สงบโดยประนีประนอม  
  3) Integration คือ การหาแนวทางท่ีไม่มีใครเสียหน้า ได้ประโยชน์ท้ัง 2 ฝ่าย  
 สรุปแนวคิดการบริหารของ Follette และผลการทดลองฮอร์ธอร์น (Hawthorne 
Experiment) 
Follette (ฟอร์เลต) ได้แสดงทัศนะส าคัญเกี่ยวกับการบริหารว่า ความขัดแย้งในหน่วยงานถือเป็น
ความบกพร่องของการบริหาร เนื่องจากการจัดการท่ีไม่รอบคอบอาจก่อให้เกิดความไม่ราบรื่นในการ
ท างานร่วมกัน แนวคิดนี้สะท้อนถึงความส าคัญของการสร้างบรรยากาศการท างานที่ปราศจากความ
ขัดแย้ง เพื่อให้เกิดความร่วมมือและความสามัคคีในองค์การ 
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ต่อมา การวิจัยหรือการทดลองฮอร์ธอร์น (Hawthorne Experiment) โดยเอลตัน เมโย (Elton 
Mayo) และคณะ ได้ท าการศึกษาภายใต้สมมติฐานว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น แสงสว่างและ
บรรยากาศการท างาน มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของคนงาน อย่างไรก็ตาม ผลการทดลองกลับ
ชี้ให้เห็นสิ่งที ่ลึกซึ ้งกว่า คือการเกิดกลุ่มแบบไม่เป็นทางการ ( Informal Group) ในองค์การ ซึ่งมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมและประสิทธิภาพการท างานอย่างมาก น าไปสู่การเกิดแนวคิดใหม่ที ่เร ียกว่า 
“แนวคิดมนุษยสัมพันธ์” (Human Relations Approach) 
จากการศึกษาของเมโยและคณะ สามารถสรุปได้ว่า มนุษย์มิใช่เพียงกลไกการท างาน แต่เป็นส่ิงมีชีวิต
ที่มีจิตใจ ความรู้สึก และต้องการการยอมรับในสังคม ประการแรก คนต้องการขวัญ ก าลังใจ และ
ความพึงพอใจในการท างาน ประการที่สอง เงินไม่ใช่เครื่องจูงใจเพียงอย่างเดียว เพราะรางวั ลทาง
จิตใจ เช่น การยกย่องและการเห็นคุณค่า มีผลไม่น้อยไปกว่าผลตอบแทนทางวัตถุ และประการ
สุดท้าย การท างานขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางสังคมมากกว่าสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ดังค ากล่าว
ท่ีว่า “คับท่ีอยู่ได้ คับใจอยู่ยาก” 
กล่าวโดยสรุป แนวคิดมนุษยสัมพันธ์จากการทดลองฮอร์ธอร์นได้ตอกย ้าความส าคัญของความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลในองค์การ การยกย่องให้เกียรติ การสร้างขวัญก าลังใจ และการตอบสนองต่อความ
ต้องการด้านศักด์ิศรีของมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญท่ีจะน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างาน อันเป็นแนวทางการบริหารท่ีให้ความส าคัญกับ “มนุษย์” ในฐานะหัวใจขององค์การ 
 ระยะท่ี3 ตั ้งแต่ ค.ศ. 1958-ปัจจุบ ัน ย ุคการใช้ทฤษฎ ีการบร ิหารหร ือการศ ึกษา  
เชิงพฤติกรรมศาสตร์ ยึดหลักระบบงาน ความสัมพันธ์ของคน และพฤติกรรมขององค์การ ซึ่งมี  
แนวคิด หลักการ ทฤษฎีท่ีหลาย ๆ คน ได้แสดงไว้ดังต่อไปนี้  

1.  เชสเตอร์ ไอ. บาร์นาร์ด (Chester I. Barnard): ผู้บริหารต้องสร้างความสมดุลระหว่าง

ความต้องการของบุคคล ระบบความร่วมมือ และเป้าหมายขององค์การ 

2. มาสโลว์ (Maslow): แรงจูงใจมนุษย์จัดล าดับเป็น 5 ขั้น ต้ังแต่ความต้องการกายภาพ ความ
ปลอดภัย สังคม การเคารพนับถือ จนถึงการบรรลุศักยภาพสูงสุด (Self-Actualization) 

3. ทฤษฎี X และ Y (McGregor): การบริหารขึ้นอยู่กับข้อสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของ
มนุษย์ โดยมีแนวคิดว่า คนอาจเป็นคนขี้เกียจหรือคนมุ่งมั่น ขึ ้นอยู่กับวิธีการบริหารและ
แรงจูงใจท่ีใช้ ดังนี้ 

 ทฤษฎี X: มองว่ามนุษย์ขี้เกียจ หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่มีความคิดสร้างสรรค์ จึงเน้น
การควบคุม ส่ังการ และใช้เงินหรือวัตถุเป็นแรงจูงใจ 
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 ทฤษฎี Y: มองว่ามนุษย์ขยัน รับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ ท างานดีหากได้รับแรงจูงใจ
ที่เหมาะสม จึงเน้นการให้เกียรติ ส่งเสริมการควบคุมตนเองและความร่วมมือ มากกว่าการควบคุม
เข้มงวด 
 2.3 การบริหารสถานศึกษา  
 กระบวนการในการท างานโดยมีผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติหน้าท่ีภาระงานอย่างเป็นระบบ
ในสถานศึกษาที่ด าเนินการการบริหารงานในสถานศึกษาอย่างเป็นกระบวนการด าเนินงานของกลุ่ม
ผู้บริหาร ทั้งนี ้เพื ่อต้องการรพัฒนาหรือให้บริการทางการศึกษาแก่สมาชิกในสังคมให้เป็นไปตาม  
จุดมุ่งหมายของหลักสูตรในท่ีนี้ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้  
 2.3.1 ความหมายของการบริหารสถานศึกษา  
 ในการบริหารสถานศึกษา ผู้บริหารควรมีหลักการ แนวคิด กระบวนการทางการบริหาร
การศึกษา ตลอดจนโครงสร้างของการบริหาร ท้ังนี้เพื่อให้การจัดการบริหารสถานศึกษามีความถูกต้อง
และเหมาะสมผู้วิจัยจึงได้กล่าวถึงประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจใน มุมมองทางการ
บริหารสถานศึกษามากขึ้น โดยมีนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการ บริหารสถานศึกษา
ไว้ ดังนี้  
 ดิลก ค าภูเมือง (2561 : 27) ได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่าเป็น
กิจกรรมหรือกระบวนการท่ีมีความร่วมมือระหว่างผู้บริหารสถานศึกษากับบุคคลท่ี มีส่วนเกี่ยวข้องกับ
การวางแผน วินิจฉัย ส่ังการ ควบคุมและจัดการเพื่อให้ผู้เรียนมีความรู้และได้รับคุณภาพตามเป้าหมาย
ท่ีสถานศึกษาก าหนด  
 นฏกร ปั้นพุ่มโพธิ์ (2560 : 15- 16) ท่ีได้กล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่า
เป็นกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีได้วางแนวทางการศึกษาให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล โดยเกิดจากการท่ี
บุคคลหลาย ๆ คน ร่วมมือกัน ด าเนินการเพื่อพัฒนาสมาชิกของคนในสังคมในทุก ๆ ด้าน นับตั้งแต่
ด้านบุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม ตลอดจนการสร้างเสริมคุณลักษณะนิสัย
ทางด้านคุณธรรม จริยธรรมให้มีค่านิยมที่ตรงกับความต้องการของสังคม โดยอาศัยกระบวนการท่ี
ควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และทรัพยากร ตลอดจนเทคนิคต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพื่อให้
บุคคล สามารถพัฒนาตนเองได้ตามเป้าหมายของสังคมที่ตนด าเนินชีวิตอยู่ ซึ่งภาระหน้าที่ดังกลา่วนี้
จะ เกี่ยวข้องกับครู นักเรียนบุคลากรอื่น ๆ ในสถานศึกษา โดยมีจุดมุ่งหมายหลัก คือ ผลผลิตหรือ
ผู้เรียน ต้องมีคุณภาพสูงสุดและให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายอย่างแท้จริงสู่วัตถุประสงค์ท่ีสอดคล้องกับ
การ พัฒนาประเทศ  
 บุญส่ง กรุงชาลี (2561 : 11) ท่ีได้กล่าวถึง ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ว่าเป็น
กระบวนการด าเนินงานของกลุ่มบุคคลที่มีผู้บริหารสถานศึกมาเป็นผู้ก ากับดูแลการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบในงานทั้ง 4 ฝ่าย ได้แก่ ด้านการบริหาร วิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน
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บุคคล และการบริหารงานท่ัวไป ท้ังนี้ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องน าความรู้ความสามารถท่ีตนเองมีอยู่ 
ไม่ว่าจะเป็นความรู้ทางด้านเนื้อหาสาระหรือการปฏิบัติมาประยุกต์ใช้ในการบริหารสถานศึกษา  
 สุวิทย์ วงรัมย์ (2562 : 9-10) ยังได้ กล่าวถึงความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ว่า
เป็นการใช้ศาสตร์และศิลป์หรือกระบวนการ เทคนิควิธีการต่าง ๆ รวมถึงการด าเนินงานของกลุ่ม
บุคคล เพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพ ทั้งในด้านของความรู้ ความคิด ความสามารถ ความเป็นคนดีและ
สมบูรณ์ที ่อาศัยการควบคุมสิ่งแวดล้อมให้มีผลต่อบุคคล และอาศัยทรัพยากรในการจัดการทาง
การศึกษาเพื่อด าเนินการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ให้ประสบผลส าเร็จตามจุดประสงค์ที ่ได้
ก าหนดไว้ 
 สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง กระบวนการด าเนินงานหรือกิจกรรม ท่ีเกิดจาก
ความร่วมมือระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อพัฒนาผู้เรียนให้เป็นบุคคลที่มีบุคลิกภาพ 
ความรู้ ความสามารถ เจตคติ พฤติกรรม คุณธรรม และค่านิยมตรงกับความต้องการของสังคม 
 2.3.2 หลักการบริหารสถานศึกษา  
 ในการบริหารจัดการสถานศึกษา ผู้บริหารจ าเป็นที่จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจในหลักการ
แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหาร ทั้งนี้ได้มีผู้น าเสนอหลักการบริหารสถานศึกษาไว้หลายท่านด้วยกัน 
ดังนี้  
 อัจฉรา จงดี(2560 : 11) ได้กล่าวถึงหลักในการบริหารสถานศึกษาไว้ว่าเป็นแนวทาง 
การจัดการและการด าเนินงานในการบริหารสถานศึกษาที ่บุคลากรในสถานศึกษาร่วมมือกัน  
ด าเนินการให้เป็นไปได้ด้วยดี บ ารุงรักษาสถานศึกษาให้ด ารงอย่างมั่นคง มีความเจริญก้าวหน้า มีการ
ประสานงาน ควบคุม รายงาน และควบคุมค่าใช้จ่ายอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา ท้ังนี้ต้องอาศัยหลักการบริหารงานท่ีมีระบบและขั้นตอนท่ีชัดเจน  
 มหาศรัณญู อุทยวโร (2560 : 46) ได้กล่าวถึงหลักในการบริหารสถานศึกษาว่าเป็น
กระบวนการ ในการด าเนินงานของสถานศึกษาท่ีมีข้ันตอนและเป็นระบบ ระเบียบ มีความชัดเจนอัน
ประกอบไป ด้วยการวางแผนงาน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติการด าเนินไปตามแผนท่ีได้ก าหนดไว้ การจัด
องค์การ การจัดคัดเลือกและจัดสรรหรือคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน การติดต่อและประสานงาน  
การควบคุมงาน การประเมินผลรวมถึงการปรับปรุงด้วยกระบวนการดังกล่าวมีความส าคัญอย่างยิ่งท่ี
จะขับเคลื่อนการ บริหารจัดการในสถานศึกษาให้ด าเนินไปด้วยความเรียบร้อยและบรรลุผลตาม
เป้าหมายท่ีได้ก าหนด  
 พัชรี มนัสสนิท (2560 : 12) ท่ีได้กล่าวถึงหลักในการบริหารสถานศึกษา ไว้ว่าเป็นแนวทาง
และขั้นตอนที่แสดงให้เห็นถึงการจัดการของสถานศึกษา ประกอบด้วย การวางแผน  การจัดองคก์าร 
การสั่งการ การประสานงานและการควบคุมงาน เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการ ศึกษาสามารถที่จะ
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ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ทั้งนี้ต้องอาศัยหลักในการ  กระจายอ านาจ  
เพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลและระยะเวลาในการด าเนินงาน  
 กฤษพล อัมระนันท์(2559 : 22) ที่ได้กล่าวถึงหลักการบริหารสถานศึกษาตามหลักการ
กระจายอ านาจการบริหารตามมาตรา 39 ที่ได้ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  
พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ซึ่งแบ่งการบริหารงานสถานศึกษาออกเป็น  
4 งาน คือ กลุ่มบริหารงานวิชาการ กลุ่มบริหารงานงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่ม
บริหารงานทั ่วไป โดยทุกกลุ ่มมีความเกี ่ยวข้องและเป็นกระบวนการบริหารและจัดการศึกษา  
เพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในสังคมให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
 สรุปได้ว่า หลักการบริหารสถานศึกษาเป็นขั้นตอนในการด าเนินงานของสถาน  ศึกษาที่มี
ระบบที่ชัดเจน ซึ่งแบ่งการบริหารงานสถานศึกษาออกเป็น 4 งานหลัก คือ กลุ่มบริหารงาน วิชาการ 
กลุ่มบริหารงานงบประมาณ กลุ่มบริหารงานบุคคล และกลุ่มบริหารงานทั่วไป เพื่อน าไปสู่การ
ปฏิบัติการด าเนินไปตามแผนที่ก าหนดไว้นั้นต้องอาศัยกระบวนการที่ชัดเจน ได้แก่ การวางแผนงาน 
การจัดองค์การ การประสานงาน และการควบคุมงาน กระบวนการดังกล่าวมีความส าคัญและจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีเป็นตัวกลางในการขับเคล่ือนการบริหารจัดการในสถานศึกษาให้บรรลุผลตามเป้าหมายท่ีได้
ก าหนดไว 
 2.3.3 บทบาทส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษา  
 การบริหารงานให้องค์กรด าเนินไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์กรนั้น เป็นหน้าท่ี
ส าคัญของผู้น าท่ีจะแสดงบทบาทในการสร้างบทบาทในการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลและ
องค์กร ทั้งนี้ได้มีผู้น าเสนอแนวคิดเกี ่ยวกับบทบาทที่ส าคัญของผู้บริหารสถานศึกษาไว้หลายท่าน
ด้วยกัน ดังนี้  
 วิภา แตงไทย (2560 : 38) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการที่จะบริหาร
สถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับโอกาสของผู้บริหารที่จะต้องรอเวลา แต่ผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถใช้ทักษะหรือความรู้ที่ได้รับจากการพัฒนาหรือประสบการณ์มาเป็นฐานในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีให้ส าเร็จ โดยมีบทบาทหน้าท่ีท่ีส าคัญ ประกอบด้วย  
 1) ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าทางวิชาการ โดยให้การส่งเสริม สนับสนุนและทันต่อข้อมูลข่าวสาร
ของสังคมโลก  
 2) ผู้บริหารต้องเป็นผู้อ านวยความสะดวก เพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการบริหาร เกิดการ
ประสานสัมพันธ์กับคณะครู บุคลากรทางการศึกษา ผู้ปกครอง ชุมชน และหน่วยงานอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง  
 3) ผู้บริหารต้องส่งเสริมให้ ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้มีการพัฒนาตนเองในการ
เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ตามความเหมาะสม  
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 4) ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการหน่วยงานย่อยหรือกลุ่มงานให้มีการประสานและร่วมมือ
กันในการปฏิบัติหน้าท่ีในการพัฒนางานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้  
 พิฐณสิญ นวโลจิตรัตน์ (2560 : 114-115) ที่ได้กล่าวว่า ผู้บริหารสถานศึกษายุคปัจจุบัน
จ าเป็นจะต้องมีบทบาทหน้าที ่ที ่เกี ่ยวข้องกับการเสริมสร้างสิ ่งต่าง ๆ  ขึ ้นในสถานศึกษา คือ  
การเสริมสร้างความเป็นองค์การวิชาชีพ การเสริมสร้างการมีวิสัยทัศน์และการตัดสินใจร่วมกัน  
การเสริมสร้างการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การเสริมสร้างการจูงใจ การเสริมสร้าง  วัฒนธรรม
และบรรยากาศองค์การเพื่อการเปล่ียนแปลงและการเสริมสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ  
 กีรติกร หนูตอ (2561 : 17) ท่ีได้กล่าวถึงบทบาทหน้าท่ีของ ผู้บริหารสถานศึกษาในการเป็น
ผู้น าในวิชาชีพ ต้องมีการเสริมสร้างและส่งเสริมสนับสนุนเกี่ยวกับการจัดการศึกษา สร้างขวัญก าลังใจ 
ตลอดจนการติดตามและประเมินบุคลากรทางการศึกษาให้ ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ ทั้งนี้จะตอ้งมี
การเฝ้าระวัง ดูแล และจัดการให้สถานศึกษาด าเนินการไปตามเป้าหมาย ปฏิบัติตามค าส่ังให้เป็นตาม
กฎระเบียบ พัฒนาเป้าหมายใหม่ ๆ ของสถานศึกษา โดยสร้างความสัมพันธ์ความร่วมมือ และแสวงหา
ทรัพยากรภายนอกมาสนับสนุน (ชุติพงศ์ เสนาโปธิ, 2560 : 15) 
 สรุปได้ว่า บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารในยุคปัจจุบันที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา  สถานศึกษา
จะต้องแสดงบทบาทหน้าที่ของตนให้เหมาะสม และภาระที่ต้องรับผิดชอบตามสถานภาพ  ได้แก่  
การเสริมสร้างความเป็นองค์การวิชาชีพ การเสริมสร้างการมีวิสัยทัศน์และการตัดสินใจร่วมกัน   
การเสริมสร้างการจูงใจ การเสริมสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศองค์การ การเสริมสร้างนวัตกรรม  
ใหม่ ๆ การเสริมสร ้างกระบวนการบริหารหลักสูตร และการสอนที ่มีประสิทธิภาพ เพื ่อให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีความมุ่งมั่นที่จะร่วมมือในการพัฒนาผู้เรียนอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งจะท าให้
องค์กรประสบผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ  

2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.2.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
  2.2.1.1 ความหมายของผู้น า 
  มีผู้ให้ทัศนะเกี่ยวกับความหมายของผู้น าไว้หลากหลาย ดังนี้ 

  กวี วงศ์พุฒ (2555, หน้า 84) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับผู้น าไว้ 5 ประการ คือ  
1. ผู้น าเป็นศูนย์กลางของกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจสูง 

  2. ผู้น าพากลุ่มไปสู่เป้าหมายหรือช้ีแนะแนวทาง 
  3. ผู้น าได้รับการยกย่องหรือคัดเลือกโดยสมาชิกของกลุ่ม 
  4. ผู้น ามีคุณสมบัติพิเศษท่ีสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงในกลุ่ม 
  5. ผู้น ามีส่วนร่วมและเกี่ยวข้องโดยตรงต่อบทบาทและพฤติกรรมของกลุ่ม 
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  นิกร บุญมาก (2555, หน้า 65) ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ ผู้ท่ีท าให้คนอื่นกระท าตาม 
โดยชี้น าให้เห็นประโยชนที่จะได้รับในบางอย่าง ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความส าเร็จ
 ภิญโญ สาธร (2556, หน้า 54) ได้ให้หลักการพิจารณาว่า ผู้น า คือใครไว้ 3 ประการ ดังนี้ 
  1) ผู้น าคือ บุคคลใดบุคคลหนึ่งในหลายหลายคนที่มีอ านาจ อิทธิพล ความสามารถใน  
การจูงใจคนให้ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความต้องการหรือค าส่ังของเขาได้ผู้มีอิทธิพลเหนือการปฏิบัติ
ตนหรือพฤติกรรมของผู้อื่น 
  2) ผู้น าคือ บุคคลที่มีอ านาจเหนือในการติดต่อสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ภาวะผู้น าเป็น  
กระบวนการสองทาง คือ ผู้น าที่มีอิทธิพลเหนือผู้ตาม และในบางครั้งผู ้ตามก็มีอิทธิพลเหนือผู้น  า   
ความเป็นผู้น าหรือภาวะผู้น าจึงเป็นผลรวมของทัศนคติของสมาชิกในกลุ่ม 
  3) ผู้น าแตกต่างจากหัวหน้าหรือผู้บริหาร ผู้น าและผู้บริหารอาจเป็นคนเดียวกันแต่ไม่  
จ าเป็นต้องเสมอไป หัวหน้าหรือผู้บริหารหลายคนท่ีมีอ านาจหน้าท่ี โดยต าแหน่งแต่ไม่ใช่ผู้น าท่ีแท้จริง 
ของกลุ่มผู ้น าที ่แท้จริงเป็นคนอื่นซึ่งไม่ใช่หัวหน้าหรือผู้บริหารแต่เขามีอ านาจ  มีอิทธิพล และ
ความสามารถในการจูงใจคนให้ประพฤติปฏิบัติตามความต้องการของเขาได้  
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2556, หน้า 13) ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ บุคคลน าพาองค์กร
ก้าวหน้าประสบผลส าเร็จ ท้ังนี้ผู้น าจะมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับผู้ใต้บังคับบัญชาหรือบุคคลใน
องค์กร เพื่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลภายในองค์กรจนบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 สมคิด บางโม (2558, หน้า 61) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง สมาชิกในกลุ่มท่ีมีอิทธิพล
มากท่ีสุดต่อคนอื่นและสมาชิกคนอื่นยอมรับว่าบุคคลนี้เป็นผู้น าของกลุ่มและน ากลุ่มบรรลุเป้าหมายได้
 อุทัย หิรัญโต (2559, หน้า 197) ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือผู้ที่ท าหน้าที่เกี่ยวกับการ
อ านวยการ จูงใจ ริเริ่ม ประนีประนอม ประสานงาน โดยอาศัยอ านาจหน้าที่และอ านาจบารมีเป็น
เครื่องมือในลักษณะที่เป็นแบบพิธีการและไม่เป็นพิธีการ ทั้งนี้เพื่อก่อให้เกิดพลังร่วมของกลุ่มในการ
ปฏิบัติงานซึ่งจะท าให้การบริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้  
 นนทวรรณ นามะยอม (2560, หน้า 3-4) ให้ความหมายว่า ผู ้น า หมายถึง บุคคลที่มี
อิทธิพลเหนือผู้อื่น  ซึ่งมีหน้าที่ในการชี้น าให้คนอื่นปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ส่งผลให้องคก์ร
บรรลุวัตถุประสงค์ส่งผลให้องค์กรการเปล่ียนแปลง 
 คุณาวุฒิ สิงห์ทอง (2561, หน้า 67) ของผู้น าว่า ผู้น า (Leader) หมายถึง บุคคลที่ได้รับ
การยอมรับนับถือจากสมาชิกในกลุ่ม ทั้งจากบุคลิกภาพ ทัศนคติ เป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์  สิ่งใหม่ ๆ  
มีทักษะในการเจรจาเกลี้ยกล่อม เป็นผู้ตัดสินใจ ขจัดความขัดแย้งของสมาชิกและมีบทบาทหรือ
อิทธิพลในการส่งเสริมสมาชิกในกลุ่มท่ีจะน าพาองค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 
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 กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562, หน้า 8) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู ้น า หมายถึง
บุคคลท่ีได้รับการคัดเลือกจากกลุ่ม และเป็นท่ียอมรับของสมาชิก สามารถโน้มน้าวใจ ชักน าให้สมาชิก
ในกลุ่มเช่ือถือและให้ความร่วมมือในการด าเนินงานจนบรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดไว้ 
 พุทธชาติ ภูจอมจิต (2562, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า บุคคลที่ได้รับ
การแต่งตั้งหรือได้รับการยกย่องขึ้นเป็นหัวหน้าและเป็นผู้ตัดสินใจ เนื่องจากเป็นผู้มีความสามาถใน
การบังคับบัญชาชี้น าหรือโดยอาศัยทักษะต่าง ๆ เช่น การติดต่อสื่อสาร การจูงใจ ความสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น การท างานเป็นทีม 
 เพ็ญนภา ศรีแปลก (2563, หน้า 62) ให้ความหมายว่า ผู ้น า หมายถึง บุคคลที่ด ารง
ต าแหน่งเป็นทางการ ท่ีได้รับการยกย่องจากบุคคลอื่น มีพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพล ท่ีชักน าและจูงใจผู้อื่น
ปฏิบัติตามความคิดเห็นความต้องการหรือค าสั่งของตนเองให้ร่วมด าเนินงาน เพื่อบรรลุเป้าหมาย
องค์กรด้วยความเต็มใจ 
 กร ีนเบ ิร ์ก และบารอน (Greenberg & Baron, 1993, p. 49) กล่าวว ่า ผู ้น  าเป็น
ความสามารถ ท่ีมีอิทธิพลต่อสมาชิกภายในกลุ่ม ท าให้บรรลุจุดประสงค์ท่ีต้ังไว้ แหล่งท่ีมาของอิทธิพล
มาจากต าแหน่งหน้าท่ีภายในองค์การหรือภายนอกองค์การ  
 ดูบริน (DuBrin, 1998, p. 413) ให้ความหมายว่าผู้น าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การบริหาร 
ประสบความก้าวหน้า และบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีท า
ให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จโดยเป็นผู้ท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง 
บุคคลต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
 สต็อกดิล (Stogdill, 2004, p. 11) ได้อธิบายไว้อย่างชัดเจนว่า ผู้น าเป็นศูนย์กลางของ
กระบวนการกลุ่ม ซึ่งหมายถึงบุคคลที่มีบทบาทส าคัญในการเชื่อมโยงสมาชิกทุกคนเข้าด้วยกัน โดย
ผู้น าจะเป็นผู้ท่ีมีโอกาสติดต่อส่ือสารกับผู้อื่นมากกว่าสมาชิกท่ัวไปในกลุ่ม จึงท าให้สามารถสร้างความ
เข้าใจและถ่ายทอดแนวทางการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ผู้น ายังมีอิทธิพลต่อการ
ตัดสินใจของกลุ่มสูง เพราะความคิด ความเห็น และการตัดสินใจของผู้น ามักได้รับการยอมรับจาก
ผู้อื่น ผู้น าท่ีดีมักจะมีบุคลิกภาพและความสามารถท่ีโดดเด่นเหนือกว่าบุคคลท่ัวไป อันเป็นปัจจัยส าคัญ
ที่ท าให้ผู้น าสามารถสร้างแรงจูงใจและชักจูงให้ผู้อื่นปฏิบัติตามในทิศทางที่ต้องการได้ ความเป็นผู้น า
จึงมิได้ขึ้นอยู่กับอ านาจหน้าที่เพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับกระบวนการใช้อิทธิพลทางบวกที่ท าใหผู้้
ตามเกิดความเต็มใจและความกระตือรือร้นในการท างาน เพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จของกลุ่มอย่างแทจ้ริง 
อีกทั้ง ผู้น าควรเป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักมองปัญหาในมิติใหม่ ๆ และสามารถเผชิญหน้า
กับสถานการณ์เดิม ๆ หรือปัญหาท่ีเกิดซ ้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการน าเสนอแนวทางการแก้ไขท่ี
แตกต่างและเหมาะสมกับสถานการณ์ นอกจากนี ้ ผู ้น  ายังต้องท าหน้าท่ี เสริมสร้างก าลังใจแก่
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ผู้ใต้บังคับบัญชา เพราะก าลังใจเป็นพลังส าคัญท่ีผลักดันให้บุคคลเกิดความพยายามและทุ่มเทในการ
ท างานอย่างต่อเนื่อง 
 ดังนั้น แนวคิดของสต็อกดิลจึงสะท้อนให้เห็นว่า ผู้น าไม่เพียงแต่เป็นผู้ควบคุมหรือก ากับงาน 
แต่ยังเป็นผู้ท่ีมีบทบาทเชิงรุกในการสร้างความร่วมมือ ความไว้วางใจ และแรงบันดาลใจแก่สมาชิกใน
กลุ่ม เพื่อให้ทุกคนสามารถร่วมกันขับเคล่ือนไปสู่เป้าหมายร่วมอย่างมีพลังและประสิทธิผลสูงสุด 
 ฮาลปิน (Halpin, 2006, p. 2) ให้ความหมายผู้น าไว้ 5 ประการดังนี้ (1) มีอิทธิพลต่อคน 
ในหน่วยงานมากกว่าผู้อื ่น (2) มีบทบาทเหนือผู้อื่น (3) มีบทบาทส าคัญที่สุด ในการอ านวยการให้
หน่วยงานด าเนินไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ (4) บุคคลท่ีได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น าและ (5) บุคคลท่ี
ด ารงต าแหน่งผู้น าหรือหัวหน้าในหน่วยงาน 
 เฮอร์เซย์ และ บลันชาร์ด (Hersey & Blanchard, 2009, pp. 403-404) อธิบายว่า
ความเป็นผู้น ามิใช่เพียงต าแหน่งหรืออ านาจตามโครงสร้างเท่านั้น แต่เป็นกระบวนการใช้อิทธิพลเพื่อ
โน้มน้าวและผลักดันให้บุคคลในองค์การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว้ร่วมกัน ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องโดยตรงกับการสร้างแรงจูงใจ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
และการช้ีน าทิศทางการท างานให้แก่ผู้ตามอย่างเหมาะสม ส่ิงส าคัญคือ ภาวะผู้น าไม่สามารถด าเนินไป
ในรูปแบบตายตัว แต่ขึ้นอยู่กับ สถานการณ์ ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา หากสภาพแวดล้อมหรือ
ปัญหามีการเปลี่ยนไป ผู้น าก็จ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารจัดการ รวมทั้งวิธีการสื่อสารและ
การใช้อิทธิพลต่อผู้ตามให้สอดคล้องกับบริบท เพื่อสร้างผลลัพธ์ที่ดีท่ีสุด ตัวอย่างเช่น ในสถานการณ์ท่ี
ผู ้ตามมีความพร้อมและมีทักษะสูง ผู ้น าอาจใช้วิธีการมอบหมายอ านาจและเปิดโอกาสให้ผู ้ตาม
ตัดสินใจด้วยตนเอง แต่หากผู้ตามยังขาดประสบการณ์ ผู้น าก็จ าเป็นต้องแสดงบทบาทในการสอน 
แนะน า และช้ีน าอย่างใกล้ชิด แนวคิดนี้จึงสะท้อนว่าความเป็นผู้น าต้องมีความยืดหยุ่น ปรับเปล่ียนได้
ตามระดับความสามารถและความพร้อมของผู้ตาม 
 กล่าวโดยสรุป แนวคิดของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ดเน้นว่า ความเป็นผู้น าเป็นกระบวนการท่ี
พลวัต มิได้หยุดนิ่งตายตัว หากแต่ต้องปรับตัวตามเงื่อนไขและความเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ เพื่อ
สร้างความสมดุลระหว่างผู้น า ผู้ตาม และภารกิจ อันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิผล 
 สรุปได้ว่า ผู้น า คือ บุคคลท่ีดีรับการยอมรับหรือแต่งต้ังให้เป็นหัวหน้ากลุ่ม หรือผู้น ากลุ่มมี
บทบาทหน้าที ่ในการเป็นผู ้น  ากลุ ่มในการด าเนินงานต่าง ๆ ให้ประสบผลส าเร็จตามแผนการ  
ด าเนินงานท่ีตั้งวางไว้ คอยให้ค าปรึกษา ช่วยเหลือ แนะน า ตามความสามารถของตนเอง เป็นคนที่มี
ความรับผิดชอบน าพากลุ่มได้  
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 2.2.1.2 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ภาวะผู้น าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ที่จ าเป็นต่อการบริหารงานของผู้น าหรือผู้บริหาร องค์กร
หนึ่ง ๆ จะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้หรือไม่ และมี ประสิทธิภาพอย่างไรนั้น 
ย่อมขึ้นอยู่กับการแสดงศักยภาพและทักษะการบริหารงานของผู้น าหรือ ผู้บริหารว่ามีภาวะผู้น ามาก
น้อยเพียงใด ท้ังนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะ ผู้น าไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้  
 ค าพร กองเตย (2560 : 21) ได้ให้ความหมายของค าว่าภาวะผู้น าว่าเป็นความสามารถและ
พฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผู้น าที่ได้ใช้ทั ้งศาสตร์และศิลป์ในการโน้มน้าวใจให้  บุคคลอื่นเกิดความ
เชื่อมั่นและสนับสนุนในสิ่งที่ตนปรารถนา โดยบุคคลที่มีความปรารถนาเหล่านั้นจะแสดงออกมาทาง
พฤติกรรม สามารถท างานจนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานร่วมกันก าหนดไว้  
 หงษา วงค์จ าปา (2560 : 21-22) ท่ีได้นิยามถึงภาวะผู้น า ว่าเป็นการใช้อิทธิพลหรืออ านาจ
หน้าที่ของผู้น าเพื่อชักจูง โน้มน้าว จูงใจ ดลใจ บันดาลใจและกระตุ้นให้  บุคคลหรือกลุ่มคนเกิดการ
คล้อยตามส่ิงท่ีผู้น าต้องการด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้ ก าหนดไว้  
 ศิริวรรณ์ ค าภูเงิน (2561 : 13) ยังได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าเป็น พฤติกรรมเกี่ยวกับ
อิทธิพลในการจูงใจ การโน้มน้าวจิตใจผู้ร่วมงานในองค์กรให้เกิดความร่วมมือ เกิดการท างานเปน็ทีม 
ประสานความร่วมมือในการทุ่มเทก าลังความคิด ความรู้ ความสามารถในการ  ปฏิบัติงาน เพื่อให้
บรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกัน โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารความสัมพันธ์ ระหว่างสมาชิกใน
กลุ่ม  
 ขนิษฐ์ณิชา ทองสุข (2560 : 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าเป็นการใช้อิทธิพล อ านาจ
หรือต าแหน่งของผู้น า โดยการจูงใจให้บุคคล หรือกลุ่มปฏิบัติตามความคิดเห็นหรือความต้องการของ
ตนด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้ความร่วมมือ เพื่อน าพาองค์กรไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม
ตามท่ีได้ก าหนดไว้ นอกจากนี้ยังได้กล่าวอีกว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงผู้อื่นให้ค้นหา
หนทางท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด และเป็นการผูกมัดหรือการหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันเดียวกัน
แล้วกระตุ ้นให้ด าเนินไปสู ่เป้าหมายที ่ได้ ก าหนดไว้ร ่วมกันหรืออาจสรุปได้ว ่าภาวะผู ้น  า  คือ  
เป็นความสามารถในการน าของผู้น าหรือกลุ่มในอัน  ที่จะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรมหรือเกิด 
การเปลี ่ยนแปลงเพื ่อให้บรรลุว ัตถุประสงค์ ซึ ่งจากความหมายที ่กล่าวมาจะเห็นภาวะผู ้น  ามี
องค์ประกอบ ดังภาพท่ี 2.1 ดังนี้ 
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ภาพท่ี 2.1 องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

Likert Rensis (1967, pp. 90-95) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง  กระบวนการที่ผู ้น  า
จะต้องเข้าไปเกี่ยวข้องกับความคาดหวัง ค่านิยม ความสามารถในการติดต่อพบปะเจรจาของบุคคล  
ท่ีต้องเกี่ยวข้องด้วย เพื่อจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานผู้น าต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมท่ีจะ
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา เห็นว่าสนับสนุนในความสามารถของเขา 
 ลูเนนเบอร์กและออนสไตน์ (Lunenburg & Ornstein, 1996, p. 10) กล่าวว ่ามี
นักวิชาการหลายท่านให้ค าจ ากัดความของค าว่า “ภาวะผู้น า” ดังนี้ภาวะผู้น าคือการเข้าไปมีอิทธิพล
ช้ีน าทิศทาง แนวทาง การกระท า และแสดงความคิดเห็น 
 โอเวนส์ (Owens, 2001, pp. 147-150) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู ้น  า หมายถึง 
กระบวนการของกลุ่มที่มีคนเข้ามาเกี่ยวข้องอย่างน้อย 2 คน ซึ่งผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมในการ
พยายามท่ีจะ สร้างอิทธิพลเหนือคนอื่น ๆ  
 ดูบริน (DuBrin, 2004, p. 43) ระบุว่า ภาวะผู้น า คือ ความสามารถในการโน้มน้าว 
กระตุ้น สนับสนุนให้ผู้อื่นหรือกลุ่มเกิดความมุ่งมั่นท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายส่วนรวมหรือเป้าหมาย
องค์การ  
 นอร์ทเฮาส์ (Northous, 2007, p. 47) ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าเป็นกระบวนการท่ี
บุคคลโน้มน้าวชักจูงกลุ่มให้มุ่งมั่นท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
 ดาฟท์ (Daft, 2008, p. 22) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพล 
ระหว่างผู ้น  า (Leaders) และผู ้ตาม (Followers) ซึ ่งท าให้เกิดการเปลี ่ยนแปลง เพื ่อให้บรรลุ  
จุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purposes) 
 อีวานเซวิทซ์และคณะ (Ivancevich et al., 2008, p. 213) ให้ความหมายว่าภาวะผู้น า
เป็นกระบวนการโน้มน้าว อ านวยความสะดวกให้ผู้อื่นท างานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ  

1. ตัวผู้นำ 

4. สิ่งที่จะทำ 

5. สถานการณ์ 2. ผู้ตาม 

3. จุดหมาย 
หลักการ วิธีการ 
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 O'L eary, E. (2000, p. 75) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถในการ
ชักจูงผู้อื่นให้ท าตามในส่ิงท่ีตนเองต้องการได้ 
 Yukl, Gary. (2002, p. 132) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมส่วนตัว
ของบุคคลคนหนึ่งท่ีจะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
 จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผู้น าใน  การใช้
อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ของตนเพื่อชักจูง โน้มน้าว ดลใจให้บุคคลหรือกลุ่มคนเกิดการคล้อยตาม 
และร่วมมือในการปฏิบัติงานโดยอาศัยการทุ่มเทท้ังก าลังกาย ความคิด ความสามารถและปฏิบัติตาม
ด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ 
 2.2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น า  
 ภาวะผู้น าถือเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของ  องค์กร 
เนื่องจากเป็นส่ิงท่ีแสดงถึงคุณภาพของผู้บริหารหรือผู้น าท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีได้ ก าหนด
ไว้ ท้ังนี้ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าไว้อย่างหลากหลาย ดังนี้  
 กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์(2562 : 42) ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าว่าเป็นคุณลักษณะ
เด่นท่ีสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญต่อองค์กร เป็นผู้น าท่ีไม่ใช้แรงจูงใจทางวัตถุ (เงินหรือ 
สิ่งของ) เพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้ตามแต่พยายามท าให้กิจกรรมต่าง ๆ ที่ท ามีความหมายเชิงคุณค่าทาง  
จิตใจ สร้างความเข้าใจและความรู้สึกร่วมกับผู้ตาม อาจสรุปแนวคิดนี้ได้ว่าเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ี 
เน้นความมีประสิทธิผล (Effectiveness) ซึ่งผู้น าหรือผู้บริหารในลักษณะนี้จะส่งผลให้เกิดความส าเร็จ 
หรือความล้มเหลวขององค์กร  
 จุฑาธิปต์ ทัพไทย (2560 : 13) ที่ได้กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าว่าเป็นสิ่งที่ส่งผล
กระทบต่อผู้ร่วมงาน องค์กร หรือส่ิงแวดล้อมต่าง ๆ ภาวะ ผู้น าจะเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดความส าเร็จหรือ
ความล้มเหลวเป็นคุณสมบัติที่ผู้บริหารพึงมีโดยจะต้องรู้จักเป็นผู้สร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ร่วมกับผู้อื่น รวมถึงการท าให้สมาชิกภายในองค์กรเกิดความพึงพอใจ ร่วมมือ ร่วมแรง และร่วมใจใน
การด าเนินงานให้องค์กรประสบความส าเร็จไปสู่จุดมุ่งหมายที่ได้ก าหนดไว้ ทั้งนี้ผู้บริหารจะต้องมี
ความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน เพื่อลดความขัดแย้งที่อาจจะเกิดขึ้นในองค์กร เนื่องจากใน
การท างานในองค์กรที่ประกอบด้วยบุคคลหลาย ๆ คน ปฏิเสธไม่ได้ในเรื่องของแนวคิดหรือมุมมองท่ี
แตกต่างกัน ฉะนั้น ผู้บริหารต้องมีวิธีหรือหลักการในการบริหารงาน  
 เพ็ญศิริ สมเรือน (2560 : 22) ที่ได้กล่าวถึงความส าคัญของ ภาวะผู้น าว่าการจะช่วยให้
หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้ ผู้บริหารต้องอาศัยความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน 
เพื่อลดความขัดแย้งท่ีอาจเกิดขึ้นระหว่างสมาชิกในองค์กร ผู้บริหารต้องใช้หลักการจูงใจให้สมาชิกใน
องค์กรเกิดความร่วมมือกัน เมื ่อเกิดความร่วมมือกัน การพัฒนาองค์กรก็จะเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นคุณสมบัติเบ้ืองต้นท่ีผู้บริหารจ าเป็นต้องมีติดตัว  
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 ปิลันธน์ วีระภัทรกุล (2560 : 27) ท่ีได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าว่า เป็นคุณสมบัติ
ส่วนตัวของผู้น าแต่ละคนท่ีแสดงออกในพฤติกรรมต่าง ๆ ซึ่งเป็นคุณสมบัติส าคัญท่ีผู้บริหารพึงมี ผู้ท่ีมี
ภาวะผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานในทุกสถานการณ์ ท าให้กลุ่มคนในองค์กรรวมตัวกันได้ เกิดความ
รักใคร่ สามัคคีมีความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม ซึ่งส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้  
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น ามีความส าคัญท่ีจะก่อให้เกิดความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 
เนื่องจากเป็นคุณสมบัติท่ีผู้บริหารพึงมีในการท่ีจะจูงใจ และลดความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในองค์กรให้เกิด
เกิดการยอมรับ นับถือ ศรัทธา และให้ความร่วมมือปฏิบัติงานในหน้าที ่เพื ่อเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพร่วมกัน 
 2.2.3 คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่ดี  
 ปัจจุบันในการบริหารและการจัดการในองค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งที ่จะต้องอาศัยผู้น า  ที่มี
คุณลักษณะของภาวะผู้น าที่ดี เพื่อที่จะสามารถน าพาองค์กรก้าวไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี  
ประสิทธิภาพ ท้ังนี้ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น าท่ีดี ดังนี้  
 คุณาวุฒิ สิงห์ทอง (2561 : 18) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าท่ีดีจะต้องมีคุณลักษณะ
ประจ าตัวเหนือกว่าคนธรรมดาท่ัวไป คือ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของบุคลิกภาพ การสานสัมพันธ์  
การสื่อสาร ความรับผิดชอบ ความสุขุม จิตใจที่นิ่งสงบคงที่แม้ในยามเกิดภาวะที่คับขัน  ขัดแย้ง มีสติ
อยู่ตลอดเวลาในการท่ีจะใช้ความสามารถทางด้านสติปัญญาในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ สามารถ
ท่ีจะพึ่งพาอาศัยได้ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท่ีจะสร้างส่ิงใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนกับสมาชิกในองค์กร
เป็นผู้ท างานหนักอยู่เสมอ ขยันท างานมากกว่าผู้ตาม มีกลยุทธ์หรือแนวคิดในการเผชิญปัญหา ทันต่อ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ ค านึงถึงส่วนรวมมากกว่าส่วนตน มีคุณธรรม  จริยธรรม และเข้าใจใน
ความแตกต่างระหว่างบุคคล ท้ังนี้ในการท่ีจะน าองค์กรสู่ความส าเร็จต้องประกอบด้วยคุณลักษณะอยู่ 
2 ประการ  
 รัษฎากร อัครจันทร์ (2560 : 29) ที่ได้กล่าวไว้ถึงคุณลักษณะของผู้น าที่ดีประกอบด้วย
คุณลักษณะของผู้น าไว้ 2 ประการ คือ คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพท่ัวไป ได้แก่ บุคลิกภาพดี มีลักษณะ
เด่นเฉพาะตัว มีการแสดงออกทางอารมณ์ที ่เหมาะสม มีความกระตือรือร้น รู ้จักตนเองและมี
วัตถุประสงค์ในการท างาน และ คุณลักษณะด้านสัมพันธ์กับงาน ได้แก่ การมีความรู้ มีไหวพริบ
สามารถเผชิญกับปัญหาและแก้ปัญหาต่าง ๆ เฉพาะหน้าได้ด ีม ีความคิดร ิเร ิ ่มสร ้างสรรค์  
มีความสามารถในคิดยืดหยุ่นและปรับตัวกับสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงได้ มีความกล้าหาญ มีความ
อดทน มีความเข้าใจอารมณ์ และความเห็นอก เห็นใจผู้อื่น  
 ธนาภรณ์ นีลพันธนันท์ (2562 : 29) ที่ได้กล่าวถึงคุณลักษณะ ของภาวะผู้น าที่เอื ้อให้
ผู้บริหารด าเนินงานไปด้วยความราบรื่น และเกิดผลดีต่องานนั้น ผู้น าต้องมีความกระตือรือร้น มีทักษะ
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ความเป็นผู้น าที่ดีมีความขยันหมั่นเพียร มีความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ มีความอดทน มีการควบคุม
อารมณ์ตนเอง มีความสงบเสงี่ยม รู้จักวางตัวเหมาะสมเป็นแบบอย่างท่ีดี  
 วิภาวดี อินทร์ด้วง (2561 : 23) ท่ีได้กล่าวถึงคุณลักษณะผู้น าท่ี ผู้ร่วมงานนับถือ คือ ผู้น าท่ี
เป็นแบบอย่างที่เหมาะสม จึงจะสามารถน าพาองค์กรประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ผู้น าจ าเป็นท่ี
จะต้องมีทักษะการบริหาร มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และมีคุณธรรม จริยธรรมท่ีแสดงออกถึงการเป็น
แบบอย่างท่ีดี  
 บุญทัน ดอกไธสง (2558) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าที่ดีคือ ความสามารถในการจูงใจ
และกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานตามเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าที่ดี
ต้องมีความรับผิดชอบ มีวิสัยทัศน์ และมีความสามารถในการตัดสินใจอย่างรอบคอบ รวมถึงการใช้
ทักษะการส่ือสารและการประสานงานได้อย่างเหมาะสม 
 สุวิทย์ วิบูลผลประเสริฐ (2560) เสนอว่า ภาวะผู้น าท่ีดีควรประกอบด้วยความสามารถใน
การวางแผน ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานขององค์กรได้อย่างมีระบบ มีความสามารถ
ในการบริหารจัดการคน โดยใช้ความเข้าใจ ความไว้วางใจ และการส่งเสริมศักยภาพของผู้ร่วมงานเป็น
หลัก เพื่อสร้างการมีส่วนร่วมและการเติบโตร่วมกัน 
 ทิศนา แขมมณี (2561) มองว่า ผู ้น  าที ่ดีในบริบทของการศึกษา คือผู ้ที ่ม ีคุณธรรม 
จริยธรรม และความเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากรในองค์กรมีความสามารถในการพัฒนาแนวคิดท่ี
สร้างสรรค์ และสามารถน าพาสถานศึกษาให้ก้าวทันการเปล่ียนแปลงของสังคมและเทคโนโลยีได้อย่าง
เหมาะสม 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น าที่ดีจะต้องมีคุณลักษณะโดดเด่นกว่าบุคคลธรรมดา
ท่ัวไป เช่น เป็นผู้ท่ีมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความสามารถในการคิดแก้ปัญหา มีอารมณ์ท่ีมั่นคง มีความ
อดทนสูง มีความเห็นอกเห็นใจผู้อื่น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการสร้างส่ิงใหม่ ๆ มีกลยุทธ์ในการ
เผชิญปัญหา ทันต่อสถานการณ์ วางตัวเหมาะสมเป็นแบบอย่างที่ดี มีความกระตือรือร้น ค านึงถึง
ส่วนรวม มองโลกในแง่ดีมีคุณธรรม จริยธรรม และได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม เป็นต้น  เพื่อที่จะ
สามารถน าพาองค์กรก้าวไปสู่เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

2.2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
 จอมพงศ ์มงคลวินิช (2555, หน้า 197) สรุปพัฒนาการทฤษฎีผู้น า 

1. ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait theories, 1930-1940) 
o ความเช่ือว่าผู้น าเกิดจากก าเนิด (Born leader) มีคุณสมบัติพิเศษ เช่น ความเฉลียว

ฉลาด บุคลิกภาพ และความสามารถ 
o Gardner แบ่งคุณลักษณะผู้น าเป็น 2 ด้าน: 
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1. Tasks of leadership – งานที ่ผู ้น าต้องท า เช่น ก าหนดเป้าหมาย สร้าง
แรงจูงใจ บริหารจัดการ ส่ือสาร แสดงตัวแทนกลุ่ม 

2. Leader-constituent interaction – มีอิทธิพลต่อผู้ตาม พัฒนาตนเองและผู้
ตามให้มีความสามารถ 

2. ทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral theories, 1940-1960) 
o สนใจพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดงออกและผลต่อผู้ตาม 
o Blake & Mouton Managerial Grid แบ่งผู ้น าตามความสนใจงานและคนเป็น 5 

แบบ: 
1. มุ่งงานสูง มุ่งคนต ่า (9,1) – เผด็จการ, เน้นผลผลิต 
2. มุ่งคนสูง มุ่งงานต ่า (1,9) – มุ่งมนุษยสัมพันธ์, ความสุขผู้ตาม 
3. มุ่งงานต ่า มุ่งคนต ่า (1,1) – เพิกเฉย, ใช้ความพยายามน้อย 
4. ทางสายกลาง (5,5) – สมดุลงานและขวัญก าลังใจ 
5. ท างานเป็นทีม (9,9) – สมดุลงานและคน, สร้างความไว้วางใจและความคิด

สร้างสรรค์ 
3. ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960) 

o Theory X – มองคนไม่ชอบท างาน ต้องควบคุมและลงโทษ 
o Theory Y – มองคนดีและมีศักยภาพ สนับสนุนและให้โอกาสพัฒนา 

สรุป: การพัฒนาทฤษฎีผู้น าเปลี่ยนจากมอง คุณลักษณะเฉพาะตัว → พฤติกรรมที่แสดงออก → 
การปรับวิธีบริหารตามธรรมชาติและแรงจูงใจของผู้ตาม เพื่อให้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
 สรุปการศึกษาของ Kurt Lewin’s Studies เก่ียวกับลักษณะผู้น า 

1. ผู้น าแบบอัตตานิยม (Autocratic Leadership)ผู้น าตัดสินใจด้วยตนเองทั้งหมด มุ่งเน้น
ผลส าเร็จของงานมากกว่าความรู้สึกของผู้ตาม เหมาะกับสถานการณ์วิกฤต แต่หากใช้ระยะ
ยาวอาจท าให้ผู้ตามขาดความเช่ือมั่นและไม่เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership)เปิดโอกาสให้ผู ้ตามมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นจากกลุ่ม เน้นการท างานเป็นทีมและการส่ือสารสองทาง ส่งผลให้
เกิดความพึงพอใจและผลผลิตสูงขึ้น แต่บางครั้งอาจใช้เวลานานในการตัดสินใจ 

3. ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire Leadership) (แม้ในข้อความท่ีคุณให้มาจะยังไม่เขียน แต่
เป็นประเภทที่ Lewin ศึกษาครบ 3 แบบ) ผู้น าปล่อยอิสระ ให้ผู้ตามตัดสินใจเอง ไม่เข้าไป
ควบคุมมากนัก เหมาะกับทีมที่มีความสามารถและรับผิดชอบสูง แต่หากผู้ตามยังไม่พร้อม
อาจท าให้งานไร้ทิศทางได้ 

 

 

 

 



32 
 

 

  2.4 การศึกษาของ Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้
อธิบายลักษณะภาวะผู้น าและรูปแบบการบริหารออกเป็น 4 แบบส าคัญ โดยเริ่มจาก แบบใช้อ านาจ 
(Exploitative-authoritative) ซึ่งผู้บริหารมีลักษณะเผด็จการสูง ใช้อ านาจบังคับและข่มขู่ การ
ส่ือสารเป็นทางเดียวจากบนลงล่าง และการตัดสินใจอยู่ท่ีผู้บริหารเป็นหลัก ต่อมาคือ แบบใช้อ านาจ
เชิงเมตตา (Benevolent-authoritative) ท่ีมีลักษณะการปกครองแบบพ่อปกครองลูก มีท้ังการให้
รางวัลและการลงโทษ การสื่อสารเปิดโอกาสจากล่างขึ้นบนบ้าง แต่ยังอยู่ภายใต้การควบคุมใกล้ชิด
ของผู้บังคับบัญชา 
 ในขณะท่ี แบบปร ึกษาหาร ือ (Consultative) ผู ้บร ิหารจะให ้ความไว ้วางใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นและการตัดสินใจบางเรื่อง 
ใช้การให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ และมีการติดต่อสื่อสารสองทางทั้งจากบนลงล่างและล่างขึ้นบน 
แม้ว่านโยบายหลักยังคงมาจากผู้บริหารระดับสูง แต่ก็เปิดกว้างให้มีส่วนร่วมในการบริหารมากขึ้น 
และสุดท้ายคือ แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative) ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีผู้บริหารไว้วางใจและ
เช่ือมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มท่ี เปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายร่วมกันก าหนดเป้าหมาย ร่วมกันตัดสินใจ และ
ประเมินผลการท างาน การสื่อสารเป็นไปทั้งสองทางอย่างเสรี ทั้งระหว่างระดับบนกับระดับล่างและ
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ถือเป็นรูปแบบท่ีส่งเสริมการมีส่วนร่วมสูงสุดในการบริหาร 
 กล่าวโดยสรุป งานวิจัยของไลเคิร์ตได้แสดงให้เห็นพัฒนาการของรูปแบบภาวะผู้น าจากการ
ใช้อ านาจแบบเผด็จการไปจนถึงการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ซึ่งสะท้อนถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริ
หารกับผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีเปล่ียนแปลงไปในทิศทางของความไว้วางใจ การยอมรับ และการมีส่วนร่วม
ท่ีมากขึ้น อันเป็นปัจจัยส าคัญท่ีน าไปสู่ประสิทธิภาพและความส าเร็จในการบริหารองค์กร 
 สมคิด บางโม (2555, หน้า 50) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าออกเป็น 4 ทฤษฎี 

  1) ทฤษฎีคุณลักษณะของผู้น า (Trait theory) พื้นฐานของทฤษฎีนี้เช่ือว่าภาวะผู้น าท่ีดี
ขึ ้นอยู่กับคุณลักษณะทางด้านกายภาพ สังคม บุคลิกภาพ และคุณลักษณะส่วนตัวของบุคคลเป็น
ส าคัญ เช่น รูปร่าง สติปัญญา อุปนิสัยใจคอสุขุมเยือกเย็น เป็นต้น ผู้น าจะต้องมีลักษณะเฉพาะภาวะ
ผู้น าย่อมจะเกิดขึ้นเฉพาะผู้ที ่มีลักษณะเหมาะสมเท่านั้น ซึ ่ง Keith Davis (1972 , pp. 507-532)  
ได้ระบุถึงคุณลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการที่มีส่วนสัมพันธ์กับความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ คือ  
ความเฉลียวฉลาดความสมารถทางต้านสังคมแรงจูงใจภายในที่ต้องการประสบความส าเร็จ และ
ทัศนคติด้านมนุษยสัมพันธ์ 

  2) ทฤษฎีผลกระทบระหว่างบุคคลและสถานการณ์ (Personal and situation theory) 
ภายหลังปี ค.ศ 1930 นักทฤษฎีได้เริ่มตันศึกษาเกี่ยวกับความมีประสิทธิภาพของภาวะผู้น าในลักษณะ
ที่มีความชับซ้อนมากขึ้น ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดว่าคุณลักษณะของผู้น าจะต้องมีความสัมพันธ์กับ
สถานการณ์จึงจะท าให้เกิดภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ความเช่ือเบ้ืองหลังความคิดนี้ คือ ลักษณะของ
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สถานการณ์ใด ๆ ก็ตามจะเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อความส าเร็จของภาวะผู้น า ดังนั้น 
บุคคลที่มีลักษณะผู้น าตามทฤษฎีลักษณะผู้น านั้น มิได้หมายความว่าจะเป็นผู้น าได้ทุกโอกาสหรือทุก
สถานการณ์ 

  3) ทฤษฎีปฏิสัมพันธ์และความคาดหวัง ( Interaction and expectation theory)
แนวความคิดของทฤษฎีนี้เน้นเรื่องกลุ่มบุคคลเป็นส าคัญ ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่าภาวะผู้น าเกิดจาก
พฤติกรรมของกลุ่มและความคาดหวังชองกลุ่มท่ีเช่ือว่าบุคคลใดจะน ากลุ่มให้บรรลุเป้าหมายได้ดีท่ีสุด
สมาชิกคนหนึ่งคนใดของกลุ่มอาจจะเป็นผู้น าได้ หากบุคคลนั้นมีลักษณะเหมาะสมเป็นผู้ริเริ่มบทบาท
น ากลุ่มและบทบาทเหล่านั้นย่อมช้ืนอยู่กับสถานการณ์ของกลุ่ม และเป็นท่ียอมรับของกลุ่มด้วย นั่นคือ
จะต้องมีการปะทะสัมพันธ์กับตัวแปรใหญ่ ๆ หลายตัวแปร เช่น บุคลิกภาพของผู้น า ลักษณะของผู้
ตามรวมทั้งทัศนคติและปัญหาต่าง ๆ ของผู้ตามลักษณะของกลุ่ม ความสัมพันธ์ของกลุ่มสถานการณ์
ต่าง ๆ ท่ีเป็นตัวก าหนด ซึ่งได้แก่ ส่ิงแวดล้อมและสภาพของงาน ลักษณะส าคัญของทฤษฎีนี้สรุปได้ว่า 
การเป็นผู้น าเป็นได้หลายแง่หลายมุม มีกระบวนการที่แตกต่างกันแล้วแต่สถานการณ์ในกลุ่ม ซึ่งเกิด
จากการปฏิสัมพันธ์ในส่วนใดส่วนหนึ่งของกลุ่ม และการปฏิสัมพันธ์นี้เป็นผลเนื่องมาจากการกระท า
ร่วมกันเพื่อให้ถึงจุดมุ่งหมายการเป็นผู้น าก็เหมือนกับพฤติกรรมอื่น ๆ ซึ่งเกิดจากบุคคลและระบบ
สังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงของการปฏิสัมพันธ์อยู่เสมอ 
  4) ทฤษฎี 3 ปัจจัย (Three factors of leadership theory) ปัจจุบันนักทฤษฎีได้ศึกษา
องค์ประกอบของภาวะผู ้น าในหลาย ๆ ด้าน และเสนอแนะว่าการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู ้น านั้น
สภาพแวดล้อมทางด้านสถานการณ์ควรจะต้องขยายขอบเขตให้กว้างขึ้นความคาดหมายของผู้ตาม 
หรือผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาและแรงจูงใจในการทางานของกลุ่ม มีความส าคัญส าหรับกระบวนการภาวะ
ผู้น า พฤติกรรมของผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพนั้นย่อมจะสัมพันธ์กับปัจจัยท้ังสามดังกล่าวท่ีมีความสัมพันธ์
กันอย่างเหมาะสม ความต้องการแบบของพฤติกรรมและเป้าหมายของกลุ่มผู ้ตาม ประกอบกับ
ลักษณะของสถานการณ์จะก่อให้เกิดเค้าโครงหรือกรอบของพฤติกรรมของผู้น าที่จะต้องน าไปปฏบิัติ 
รวมทั้งการรับรู ้ของผู้น าเกี ่ยวกับองค์ประกอบดังกล่าวจะต้องไปสัมพันธ์กับความต้องการแบบ
พฤติกรรม และเป้าหมายของผู้น าเองความสัมพันธ์ต่าง ๆ เหล่านี้จะเป็นตัวก าหนดว่าปัจจัยสามอย่าง 
คือ สถานการณ์ความคาดหวังของผู้ตามและแรงจูงใจจะผสมผสานกันได้ดีเพียงใดซึ่งจะเป็นตัวก าหนด
ภาวะของผู้น า 

 สุปรัชญา ประดา (2558, หน้า 45-46) ได้ศึกษาแนวความคิดเกี ่ยวกับภาวะผู้น า ดังนี้
  1) ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait theories of leadership) แนวความคิดนี้เชื่อว่า
คนเป็นผู้น าจะมีคุณลักษณะต้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์และจิตใจ ความต้องการแรงขับและค่านิยม
ที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้น า โดยคุณลักษณะที่มักพบในตัวผู้น า ได้แก่ ความมีพลังและความ
ทะเยอทะยานความต้องการน าผู้อื่น ความสัตย์ซื่อมีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ มีความเช่ือมั่นในตนเอง
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ความเฉลียวฉลาดและความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อประกันว่าคุณลักษณะอย่างใดอยา่ง
หนึ่งมีผลต่อความส าเร็จของผู้น าเสมอไป 

  2) ทฤษฎีผู ้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral theories of leadership) แนวความคิดนี้
เชื่อกันว่าการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้นจ าเป็นต้องมีพฤติกรรมทักษะและเจตคติที่เหมาะสม โดย
จ าแนกพฤติกรรมท่ีผู้น าใช้ในการบริหารงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมท่ีมุ่งงานกับพฤติกรรมท่ี
มุ่งคนและจากพฤติกรรมทั้งสองด้านสามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผู้น า (Leadership style)  
ได้หลายแบบซึ่งผู้น าแต่ละแบบจะมีความเช่ือและมุมมองต่อผู้ใต้บังคับปัญชาท่ีแตกต่างกัน แต่เช่ือกัน
ว่าแบบของผู้น าท่ีมีประสิทธิผลสูงสุดมีพฤติกรรมท่ีมุ่งงานและมุ่งคนสูงท้ังสองด้าน 

  3) ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency theories of leadership) แนวความคิด
นี้เชื่อว่าคุณลักษณะของผู้น าที่ดีมีพฤติกรรมซึ่งสะท้อนออกมาในแบบของผู้น าที่ดีจะมีผลต่อความมี
ประสิทธิผลของผู้น า แต่สถานการณ์เป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของผู้น า ได้มีผู้
เสนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนี้ขึ้นหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ์ของฟีดเลอร์ (Fiedler's 
contingency model) ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่างแบบภาวะผู้น ากับตัวแปรเฉพาะบางสถานการณ์
กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไขของสถานการณ์ให้สอดคล้องกับแบบภาวะผู้น า ส่วนทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย 
(Path-goal theory) จะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างแบบผู้น ากับลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชาและ
ลักษณะของงานเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ เหล่านี้จะเกิด
แรงจูงใจก็ต่อเมื่อตนเชื่อว่ามีความสามารถพอที่จะท างานนั้นได้ หรือเมื่อเชื่อว่าการใช้ความพยายาม
ของตนในการท างานจะประสบความส าเร็จแน่นอน หรือได้ผลตอบแทนท่ีคุ้มค่า ดังนั้น ผู้น าจึงต้องใช้
แบบผู้น าที่เหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจ การขจัดอุปสรรคขัดขวาง การพัฒนาความสามารถ
ตลอดจนการให้ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงานและมั่นใจต่อ
ผลส าเร็จท่ีเกิดขึ้น 

  4) ทฤษฎีผ ู ้น  าเช ิงความสามารถพ ิ เศษ (Charismatic theories of leadership)
แนวความคิดนี้เช่ือกันว่าผู้น าเป็นผู้มีความสามารถในการท างานมากหรือความสามารถในการท านาย
เหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถต้านวาจาในการจูงใจผู้อื่นให้คล้อยตามเ ล่ือมใส
ศรัทธา เป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้เหมาะสม มีวิสัยทัศน์กว้างไกลและรู้จักสร้างบริบทท่ี
เหมาะสมในกรท าให้วิสัยทัศน์ของตน สอดคล้องกับความต้องการของผู้ตาม ผู้ตามจึงรู้สึกไว้วางใจและ
ผูกพันท้ังต่อตัวผู้น าและต่อวิสัยทัศน์ของผู้น า 
  5) ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational theories of leadership) แนวความคิด
นี้เชื่อกันว่า ผู้น าเชิงปฏิรูปจะมุ่งการกระท าต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดการปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ดีใหม่ ๆ 
และการสร้างความมีชีวิตซีวาใหม่ให้แก่องค์การ มีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์การมุ่งความสัมพันธ์กับผู้ตาม
เป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผู้ตามและการกระตุ้นการใช้ปัญญาผู้น าเชิงปฏิรูปจึงแตกต่างกับ
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ทฤษฎีภาวะผู้น าอื ่น ๆ ที่มุ่งเน้นกระบวนการแลกเปลี่ยนเมื่อผู้ตามปฏิบัติภารกิจส าเร็จก็จะได้รับ
ผลตอบแทนผู้น าเชิงปฏิรูปจึงมีแนวโน้มด้านความมีประสิทธิผลสูงและเป็นท่ีนิยมมากในปัจจุบัน  
 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560, หน้า 39) กล่าวว่า คุณลักษณะภาวะผู้น า มีองค์ประกอบ
ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ – ผู้น าก าหนดทิศทางอนาคต จูงใจให้มีเป้าหมายร่วมกัน และถ่ายทอดให้
สมาชิกผูกพันกับเป้าหมาย 

2. การสร้างบารมี – ใช้อ านาจและคุณลักษณะเฉพาะตัวให้ผู้ตามนับถือ เชื ่อฟัง พร้อมทั้งมี
วิสัยทัศน์ กล้าตัดสินใจ และคิดสร้างสรรค์ 

3. การค านึงถึงเอกบุคคล – พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ใส่ใจความต้องการและ
ความสามารถเฉพาะคน 

4. การกระตุ้นการใช้ปัญญา – ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ คิดหาวิธีใหม่ ๆ แก้ปัญหา เน้นการ
คิดวิเคราะห์และนวัตกรรม 

5. การสร้างแรงบันดาลใจ – โน้มน้าวจิตใจ เปล่ียนจากการท าเพื่อตนเองไปสู่การท าเพื่อองค์การ 
ด้วยการสร้างความมั่นใจ ความเช่ือ และความคาดหวังในความส าเร็จ 

 เบิร์นส์ (Burns, 1978) เสนอทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป โดยเริ่มจากผู้น าเชิงเป้าหมาย
หรือผู้น าการแลกเปล่ียน ซึ่งจูงใจผู้ตามด้วยการระบุงานและให้รางวัลเพื่อแลกกับความพยายามของผู้
ตาม การบริหารแบบนี้มีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมคงที่ ต่อมาเบิร์นส์เสนอความเป็นผู้น าเชิง
ปฏิรูป เน้นการยกระดับขวัญและแรงจูงใจของทั้งผู ้น าและผู้ตาม ท าให้ผู ้ตามพัฒนาตนเองและ
กลายเป็นผู้น าต่อไป โดยแบ่งลักษณะผู้น าออกเป็น 3 แบบ คือ 

1. ผู้น าเชิงเป้าหมาย/การแลกเปลี่ยน – จูงใจผู้ตามด้วยผลประโยชน์หรือรางวัล เช่น เลื่อนขั้น 
ค่าจ้าง หรือผลประโยชน์ชุมชน 

2. ผู้น าเชิงปฏิรูป/การเปล่ียนแปลง – ตระหนักความต้องการผู้ตาม พัฒนาผู้ตาม กระตุ้นและยก
ย่องจนผู้ตามกลายเป็นผู้น า (Domino effect) 

3. ผู้น าจริยธรรม – เปลี่ยนแปลงเพื่อสอดคล้องความต้องการผู้ตาม ยึดจริยธรรมสูงสุด เช่น 
ความเป็นธรรมและความยุติธรรม ตัวอย่างคือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช 

 คลาร์ก (Clark, 1979) ได้เสนอคุณลักษณะของผู้น าที่ประสบความส าเร็จไว้ 11 ประการ 
ซึ่งสะท้อนถึงความสามารถในการสร้างแรงจูงใจและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้เต็มศักยภาพ ประการ
แรก ผู้น าที่ดีต้องมีความอดทนและสามารถแสดงความพึงพอใจในผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ อีก
ทั้งต้องให้การยอมรับในความสามารถ ศักยภาพ และคุณลักษณะที่ดีของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึง
ชี้แจงและเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดเป้าหมาย ตลอดจนการ
ตัดสินใจในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง ผู้น าที่ประสบความส าเร็จยังต้องสามารถพัฒนา
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จุดอ่อนของผู้ใต้บังคับบัญชาให้แข็งแกร่งและน าศักยภาพนั้นออกมาใช้งานได้เต็มท่ี พร้อมท้ังช่วยสร้าง
ความภาคภูมิใจในตัวเองของผู้ใต้บังคับบัญชา พัฒนาสัมพันธภาพระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเฉพาะ
ในทีมงานเดียวกัน สร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ ให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับประโยชน์ตามความเหมาะสม และใช้คนให้ตรงกับความรู้ความสามารถเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน สุดท้าย ผู้น าต้องรับผิดชอบต่อสิ่งที่ตนสามารถท าได้และมีอ านาจ
หน้าที่ในการตัดสินใจอย่างเหมาะสม ซึ่งทั้งหมดนี้รวมกันเป็นรากฐานส าคัญของผู้น าที่สามารถสร้าง
ความส าเร็จในองค์การได้อย่างแท้จริง 
 แบส (Bass, 1985) ได้เสนอแนวคิดเกี ่ยวกับพฤติกรรมความเป็นผู้น าซึ ่งแตกต่างจาก
แนวคิดของเบิร์นส์ โดยพบว่าผู้น าท่ีสามารถท าให้กลุ่มปฏิบัติงานได้ผลเกินความคาดหวัง จ าเป็นต้อง
ผสมผสานความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายและความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปเข้าด้วยกัน ทิศทางของพฤติกรรม
ความเป็นผู้น าที่แสดงออกจะขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายด้าน ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กร เช่น การ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และประเพณีของท้องถิ่น ส่ิงแวดล้อมภายในองค์กร เช่น 
งาน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และวัฒนธรรมองค์กร รวมถึงคุณลักษณะส่วนตัว
ของผู้น าเอง เช่น บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะตัว และความสนใจส่วนบุคคล 
 ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปของแบสเน้นการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและแรงบันดาลใจให้ผู้ตาม 
ท าให้ผู้ตามท างานได้เกินความคาดหมาย โดยมีองค์ประกอบส าคัญสามประการ ได้แก่ บุคลิกภาพท่ี
น่านับถือ (Charisma) ซึ่งท าให้ผู้น าเป็นแบบอย่างและสร้างแรงบันดาลใจ การยอมรับความแตกต่าง 
(Individualized Consideration) ที่ให้ความใส่ใจและดูแลผู้ตามตามลักษณะเฉพาะบุคคล และการ
กระตุ้นทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation) เพื่อส่งเสริมให้ผู้ตามคิด วิเคราะห์ และสร้างสรรค์
ส่ิงใหม่ 
 ในขณะเดียวกัน ความเป็นผู้น าเชิงเป้าหมายมุ่งเน้นการช้ีแนะและจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตาม
เป้าหมายที่ก าหนดอย่างชัดเจน โดยระบุบทบาท โครงสร้างงาน และสิ่งที่ต้องการจากงาน พร้อม
แลกเปล่ียนด้วยส่ิงตอบแทนท่ีผู้ตามต้องการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่งแบสเสนอแนวทางสองประการ 
ได้แก่ การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingency Reward) และการจัดการโดยยึดกฎระเบียบ 
(Management by Exception) 
 ความแตกต่างระหว่างผู้น าเชิงปฏิรูปและผู้น าเชิงเป้าหมายอยู่ท่ีความสามารถในการกระตุ้น
ให้ผู้ตามคิดอย่างสร้างสรรค์ แก้ปัญหาในแนวทางใหม่ และมีโลกทัศน์กว้างไกล ผู้น าเชิงปฏิรูปไม่พอใจ
กับสถานการณ์ปัจจุบันและพยายามหาวิถีทางใหม่เพื่อให้งานประสบความส าเร็จสูงสุด ในขณะท่ีผู้น า
เชิงเป้าหมายยังคงให้ความส าคัญกับการรักษาสภาพเดิมและการท างานให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ 
 ฮอดเกตต์ (Hodgetts, 1999) ผู ้น าที่มีประสิทธิภาพควรมีคุณลักษณะเด่น 5 ประการ 
ได้แก่ 
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1. สติปัญญาเหนือผู้อื่น – มีความรู้ ความเข้าใจ และการคิดวิเคราะห์ท่ีลึกซึ้ง 
2. ความมั่นคงทางอารมณ์ – ควบคุมอารมณ์ได้ ไม่หวั่นไหวง่าย 
3. การใช้แรงจูงใจ – รู้จักกระตุ้นตนเองและผู้อื่นให้มุ่งสู่เป้าหมาย 
4. ทักษะการแก้ปัญหา – สามารถคิดหาทางออกและตัดสินใจได้เหมาะสม 
5. ทักษะการบริหารจัดการ – มีความสามารถในการจัดการงานและบุคคลอย่างเป็นระบบ 

2.3. แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  
2.3.1 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555, หน้า 40) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ 

การแสดงออกของผู้น าท่ีตอบสนองความต้องการของบุคลากร ในด้านความสามารถในการน าความคิด
สร้างสรรค์และกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ 

ประเวศ วะสี (2555, หน้า 20) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ภาวะที่ผู้น ามี
การเรียนรู้ตลอดเวลา มีทัศนคติเชิงเชิงบวกต่อโลกและต่อชีวิต เชื่อมั่นในคุณค่าและศักยภาพของ  
ตนเองและผู้อื่น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักใช้วิกฤตที่เกิดขึ้นให้เป็นโอกาส รวมทั้งเป็นผู้ที่มีการ
พัฒนาตนเองเสมอ ท้ังด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ จิตวิญญาณ และเป็นท่ียอมรับของสมาชิก 

สุภาพ ฤทธิ ์บ  ารุง (2556, หน้า 83) กล่าวไว้ว ่า ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง
ความสามารถในการจูงใจ หรือน าบุคคลอื่น ๆ อย่างมีมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการ
ทดลองภายในองค์กร เพื่อท่ีจะท าให้บุคลากรสามารถคิดนอกกรอบ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีความคิด
สร้างสรรค์ หาแนวทางใหม่ ๆ ในการบริหารและการสื่อสารภายในองค์กร มีความสามารถในการ
ปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง ๆ ในองค์กรให้มีความง่าย คล่องตัว และยืดหยุ ่นเข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดีมากขึ้น 

 กฤษพล อัมระนันท์ (2559, หน้า 42) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง
สามารถในการจูงใจหรือน าบุคคลอื่น ๆ อย่างมีวิสัยทัศน์ กระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการทดลอง
ภายในองค์กร เพื่อที่จะท าให้บุคลากรสามารถคิดนอกกรอบ กล้าคิด กล้าตัดสินใจ มีความคิด
สร้างสรรค์หาแนวทางใหม่ ๆ ในการบริหารและการสื่อสารภายในองค์กร มีความสามารถในการ
ปรับตัวและกระบวนการท างานต่าง  ๆในองค์กรให้มีความง่าย คล่องตัว และยืดหยุ่นเข้ากับสถานการณ์ต่าง  ๆได้ดี
มากขึ้น  

 อมรรัตน์ งามบ้านผือ (2560, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้
ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง พฤติกรรมและความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการน า
องค์การสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ มีปฏิกิริยาตอบสนองเชิงจินตนาการโดยไตร่ตรองอย่างละเอียดถี่ถ้วน
ใน สถานการณ์ต่าง ๆ และประเด็นต่าง ๆ ในการติดต่อประสานงานท้ังเกี่ยวกับตนเองและผู้อื่นอย่างมี 
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แรงบันดาลใจ มีวิสัยทัศน์ มีจินตนาการ และมีกระบวนการต่าง ๆ อย่างมีความคิดสร้างสรรค์ เพื่อ
พัฒนาและเพิ่มประสิทธิภาพในสถานศึกษา 

ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2561, หน้า 41) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ผู ้ที ่มี  
ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ และมีความคิดเชิงผลงานที่จะต้องมีออกมาให้เห็นในการด าเนินงาน ภาวะ ผู้น าเชิง
สร้างสรรค์จึงควร มีคุณลักษณะที ่ส าคัญ 4 ประการดังนี ้ 1) การคิดวิเคราะห์ (Critical Mind)  
2) การคิดสร้างสรรค์ (Creative Mind) 3) การคิดผลิตภาพ (Productive Mind) และ 4) การคิด 
รับผิดชอบ (Responsible Mind) 

 กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2564, หน้า 6-7) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีค านิยาม
แตกต่างกันตามขอบเขตและสถานการณ์ แต่สามารถจ าแนกได้ 2 กลุ่ม กลุ่มแรกเน้นการสร้างหรือการ
น าบุคคลผ่านกระบวนการหรือวิธีการไปสู่อนาคตใหม่ที ่สร้างสรรค์และไม่คาดคิด พร้อมสร้าง
สภาพแวดล้อมให้ผู้อื่นมีความคิดสร้างสรรค์ กลุ่มท่ีสองเน้นการประสานงานกับบุคคลท่ีมีความคิดเห็น
ต่างกันหรือสอดคล้องกันเพื่อเกิดความสร้างสรรค์ กระตุ้น ส่งเสริม และสร้างสมดุลระหว่างความ
เร่งด่วนและการเปลี่ยนแปลงอย่างค่อยเป็นค่อยไป การบูรณาการแนวคิดทั้งสองกลุ่มท าให้เห็นว่า 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์หมายถึงความสามารถพิเศษในการจูงใจและน าผู้อื่นด้วยวิสัยทัศน์ จินตนาการ 
และความยืดหยุ่น ผ่านวิธีการใหม่ท่ีท้าทายและสร้างสรรค์ แ อ ช  แ ล ะ เ พ อ ร ์ ซ า ล  ( Ash and 
Persall, 2007, p. 2) อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบสร้างสรรค์ (The Formative Leadership) ต้อง
อาศัยทักษะการเอื้ออ านวยความสะดวกในระดับสูง โดยเน้นการท างานเป็นทีมเพื่อการเรียนรู้ การ
แก้ปัญหาร่วมกัน การสร้างวิสัยทัศน์อนาคต การตรวจสอบความเชื่อ การใช้ค าถามและวิเคราะห์
ข้อมูล ตลอดจนการกระตุ้นให้ครูอาจารย์สนทนาอย่างสร้างสรรค์ ซึ่งสะท้อนถึงพฤติกรรมภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์อย่างแท้จริง แฮร์ร ิส (Harris, 2009, p. 12) กล่าวว ่า ภาวะผู ้น  าเชิงสร ้างสรรค์
เกี่ยวข้องกับการติดต่อและประสานงานกับบุคคลท่ีมีความคิดเห็นตรงกันและแตกต่างกัน การพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องอาศัยเวลาและโอกาสในการเรียนรู้ร่วมกัน ความคิดสร้างสรรค์อาจเกิด
จากความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกัน ซึ่งจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนความคิดเดิมและเผชิญกับแนวทางใหม่ ๆ เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะและความสามารถของบุคคลในองค์กร ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มุ่งเน้นการสร้าง
แนวทางใหม่และความท้าทาย แทนการคงอยู่ในสภาพเดิม     

 Adair (2007, p. 12) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า หมายถึง การ
กระตุ้น ส่งเสริมและแนะน ากระบวรการใหม่ ๆ อย่างท้าทาย ซึ่งนับว่าเป็นความท้าทายอย่างยิ่ง
ส าหรับการน าของคนสร้างสรรค์   
 Basadur (2008, p. 105) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์หมายถึงความสามารถในการ
น าบุคคลอื่นผ่านกระบวนการ (process) หรือวิธีการ (method) ร่วมกัน โดยเน้นการมีส่วนร่วมของ
ทุกคนในการคิด วิเคราะห์ และสร้างแนวทางใหม่ ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ผู ้น าเชิง
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สร้างสรรค์จะสนับสนุนและกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดริเริ่ม ส่งเสริมการแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ี
หลากหลาย และสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการทดลองและนวัตกรรม โดยมีเป้าหมายเพื่อให้เกิดการ
พัฒนาความคิดและวิธีการใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องในองค์กร 
 Ibbotson (2008, p. 12) กล่าวว ่า ภาวะผู ้น  าเชิงสร ้างสรรค์ เป ็นการสร ้างสมดุล 
(balancing) ระหว่างความเร่งด่วน (emergent) กับการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป ทั้งการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นแล้วและท่ียังไม่เกิดขึ้น เพื่อให้การด าเนินงานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ผู้น าเชิง
สร้างสรรค์จึงต้องมีวิสัยทัศน์และความยืดหยุ่น สามารถปรับกระบวนการและวิธีการตามสถานการณ์ 
ช่วยให้ทีมและองค์กรสามารถสร้างแนวทางใหม่ ๆ อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
 Stoll (2009, p. 121) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์คือความสามารถในการตอบสนอง
อย่างมีจินตนาการ โดยคิดไตร่ตรองอย่างรอบคอบในแต่ละสถานการณ์และประเด็นที ่ท้าทาย 
(challenge) ผู้น าลักษณะนี้สามารถมองเห็นแนวทางใหม่ ๆ แก้ไขปัญหา และสร้างโอกาสจากความ
ท้าทาย ช่วยกระตุ้นให้ผู้ตามคิดวิเคราะห์และสร้างสรรค์ส่ิงใหม่อย่างมีประสิทธิผล ท้ังยังส่งเสริมให้เกิด
การพัฒนานวัตกรรมและการปรับตัวที่เหมาะสมต่อการเปล่ียนแปลงในองค์กร 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง ผู้น าท่ีมีการแสดงพฤติกรรมในเชิงท่ีสร้างสรรค์ 
มีการคิดไตร่ตรองอย่างละเอียดถี่ถ้วนในสถานการณ์ต่าง ๆ และประเด็นต่าง ๆ  มีกระบวนการ 
แก้ปัญหาในสถานการณ์ปัจจุบันได้อย่างถูกวิธี ถูกต้อง มีกระบวนการแก้ปัญหาที่ชัดเจน มีความเป็น  
ผู้น าท่ีมีการเรียนรู้ตลอดเวลา ไม่หยุดพัฒนา มีทัศนคติเชิงเชิงบวกต่อโลกและต่อชีวิต เช่ือมั่นในคุณค่า 
และศักยภาพของตนเองและผู้อื่น มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักใช้วิกฤตท่ีเกิดขึ้นให้เป็นโอกาส  

2.3.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 ผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะต้องเป็นผู้ท่ีมีความรอบรู้ มีไหวพริบ และมีข้อมูลในเรื่องท่ีเป็นประเด็น 

ปัญหา การแก้ปัญหาของผู้น าต้องอาศัยความรู้ท่ีจะก าหนดแนวความคิด การมีเชาว์ปัญญาจะช่วยให้ 
มีให้มีความคิดสร้างสรรค์ มีความคล่องแคล่วและมีความสามารถในการแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ เป็น  
อย่างดี เป็นผู้ท่ีสามารถรับมือกับความขัดแย้งและความวุ่นวายได้เป็นอย่างดี ผู้ท่ีมีความคิด สร้างสรรค์ 
ต้องยึดถือความถูกต้อง มีพลังท่ีจะฟันฝ่าอุปสรรคและเป็นคนเปิดเผยตรงไปตรงมา ดังนั้น ภาวะผู้น า 
จึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานมีนักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะ ผู้น าเชิง 
สร้างสรรค์ไว้ ดังนี้  

 จินดารัตน์ โพธิ์นอก (2561, หน้า 23) กล่าวถึงปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้ผู้น ามีคุณลักษณะ
ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย การสร้างทีมงาน การฟัง การตัดสินใจอย่างมีอิสระและ
ความรู้ ในการธ ารงรักษาบุคลากร องค์การสามารถส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์ได้
ด้วย การให้บุคคลมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ด าเนินการต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความต้องการและความ 
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จ าเป็นขององค์การ เปิดโอกาสให้บุคคลมีเวลาในการคิดแก้ปัญหา ชักชวนคนให้ท าสิ่งที่ดี ส่งเสริม  
สนับสนุนให้บุคคลหาแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา  

กิตต์ิกาญจน์ ปฏิพันธ์ (2563, หน้า 6-7) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ว่าในทุกยุคทุกสมัย จะมีผู้น าเกิดขึ้นเสมอ ซึ่งผู้น าที่แสดงออกถึงการน าสิ่งที่ดีงามมีคุณค่าและท าให้
เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกว่าส่วนตนเรียกได้ว่า เป็นผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ซึ่งในปัจจุบัน 
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความสนใจและศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เพื่อให้ทันต่อ 
สภาพแวดล้อมทางสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงและมีการซับซ้อนมากขึ้น  

ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2563, หน้า 91-92) กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ท่ีจะศึกษาค้นคว้า ด้วยวิธีการวิจัยท้ังในเชิงแนวคิด รูปแบบ และกระบวนการเพื่อฝ่าวงล้อมและขยาย
ขอบเขตของการ มองปัญหาทะลวงไปจากแนวทางแบบเดิม ๆ จึงจะสามารถแก้ปัญหา สร้างสิ่งที่ดี  
และยั่งยืนในอนาคต  

สโตล์และทิมเพอร์เลย์ (Stoll and Temperley, 2020, p. 13) กล่าวว่าภาวะผู้น าเชิง 
สร้างสรรค์คือการมีปฏิกิริยาตอบสนองเชิงจินตนาการในโลกแห่งอนาคตโดยการคิดไตร่ตรองอย่าง  
ละเอียด รอบคอบในสถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีความกดดันและความท าทาย  

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีความส าคัญต่อองค์กร มีผลกระทบต่อผู้ร่วมงาน ผู้ที่มี  
ภาวะผู ้น  าเชิงสร ้างสรรค์จะเป็นผู ้สร ้างบรรยากาศการท างาน ท าให้กลุ ่มคนรวมตัวก ันได้
ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานมีความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม ซึ ่งส่งผลให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

 2.3.3 หลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 หลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ตามทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์สามารถสรุปได้ 3 

ด้าน ดังนี้  
 1) ด้านจัดการตนเอง (Self-Management) ประกอบด้วย การเรียนรู้แบบทีม (Team 

Leaning) การคิดอย่างหวังผล (Productive thinking) การร่วมมือร่วมใจแก้ปัญหา (Collaborative 
problem solving) การมีทักษะ (Skills) มีทักษะการฟัง (Listening Skill) ทักษะการพูด (Speaking 
Skill) ทักษะการอ่าน (Reading Skill) ทักษะการเขียน (Writing Skill) มีการไว ้วางใจในการ 
ปฏิบัติงาน (Trust) 

 2) ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี ( Innovative and Technology) ผู ้น  าต้อง กระตุ้น 
ส่งเสริม ให้บุคลากรคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ให้ความส าคัญต่อกระบวนการท างาน (Process) ให้
ความส าคัญต่อ ลูกค้า (Customer) 

 3) ด้านผู้น าแบบสร้างสรรค์ (Creative Leader) สร้าง มนุษย์สัมพันธ์ กระจายอ านาจ 
สามารถปฏิบัติงานได้ท่ามกลางสภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอนซึ่งหลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์  
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ข้างต้นมีความสอดคล้องกับของภาวะผู้น าเชิง สร้างสรรค์ ของ อาร์ต และ พาเซลล์ (Ruth Ash and 
Persall, 2007) 10 ประการ ได้แก่ 

  (1) การเรียนรู้แบบทีม (Team learning) การคิดอย่างหวังผล (Productive thinking) 
และ การร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative problem solving) ควรน ามาใช้แทนกลไกการ
ควบคุม (Control mechanisms) การตัดสินใจจากเบื้องบนตลอดจน การบังคับสั่งการให้ท าแบบ
เดียวกัน (Enforcement of conformity) 

  (2) ควรมีมุมมองครูว่าเป็นผู้น า และครูใหญ่ของโรงเรียนเป็นผู้น าของผู้น า โดยผู้น า
ท้ังหลาย เหล่านี้ต้องมีทักษะการตั้งค าถามท่ีเหมาะสม (ค าถามท่ีได้ค าตอบท่ีลุ่มลึก) มากกว่าการแสดง
ตนว่าเป็น ผู้รอบรู้ค าตอบของทุกค าถาม 

  (3) ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติงานควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของการไว้วางใจ (Trust)  
ต่อกัน ผู้น าจะต้องไม่มีทัศนะว่าครูและนักเรียนชอบหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ (ท านองทฤษฎี X ของ 
McGregor) แต่มีหน้าท่ีช่วยให้คนเหล่านี้มีความกล้าต่อการปฏิบัติส่ิงใหม่ ๆ 

  (4) ผู้น าควรปรับเปล่ียนทัศนะจาก “ให้ทุกคนท าตามท่ีส่ังและยึดหลักท าแบบเดียวกัน”
ไปเป็นการกระตุ้นให้ก าลังใจ และสนับสนุนความคิดริเริ่มและค้นคิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ของครู  

  (5) ผู้น าควรให้ความสนใจและให้ความส าคัญกับผู้อื่น และต่อกระบวนการ (Process) 
มากกว่างานเอกสารและงานธุรการประจ าแต่ควรบริหารเวลาไปกับกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการสร้าง
มูลค่าเพิ่ม (Value – added activities) ขึ้น 

  (6) ผู ้น  าควรเน้นถึงความส าคัญของลูกค้า (Customer – focused) และยึดหลัก 
การให้บริการ ทฤษฎีนี้ถือว่า ครูและบุคลากรคือลูกค้าโดยตรงของครูใหญ่ ดังนั้น หน้าที่ส าคัญที่สุด
ของครูใหญ่ ก็คือ การให้บริการแก่ลูกค้าของตน 

  (7) ก าหนดผู้น า ควรสร้างเครือข่ายให้เกิดการส่ือสารแบบสองทาง มากกว่าช่องทางไหล
ของ สารสนเทศเพียงทิศทางเดียว 

  (8) การเป็นผู้น าแบบสร้างสรรค์จ าเป็นต้องอาศัยความเอาใจใส่ใกล้ชิด (Proximity)  
การปรากฏตัวอยู่กับงาน (Visibility) และอยู่ใกล้ชิดกับลูกค้าของตน ผู้น าควรใช้หลักนิเทศภายในแบบ
แวะเวียน (Managing by Wandering Around: MBWA) ไปยังหน่วยต่าง ๆ ทั ่วทั ้งโรงเรียนและ
ชุมชนที่ล้อมรอบโรงเรียนเพื่อไปรับฟังและเรียนรู้ ไปสอบถาม ไปสร้างสัมพันธ์ภาพ และไปเสาะหา
แนวทางท่ีเป็นไปได้ในเรื่องต่าง ๆ 

  (9) ผู้น าแบบสร้างสรรค์ จะกระจายอ านาจการตัดสินใจ (Empowering) แก่บุคคลท่ีได้ 
ปฏิบัติงานต่าง ๆ ของโรงเรียน และจะท าหน้าท่ีปกป้องคนเหล่านี้เมื่อมีการแทรกแซงการท างานจาก 
ภายนอก 
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  (10) ผู้น าแบบสร้างสรรค์ต้องมีความสามารถสูง ในการปฏิบัติภารกิจอยู่ท่ามกลาง
สภาวะแวดล้อมที่ไม่แน่นอน เป็นผู้เรียนรู้การบริหารความเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ เพื่อให้
หน่วยงานได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงนั้น และเป็นผู้ที่ไม่ยึดติดกับสถานภาพเดิมที่เป็นอยู่ของ
โรงเรียน  

 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2562, หน้า 331-34) กล่าวว่าภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ในยุค
เศรษฐกิจสารสนเทศเป็นสิ ่งจ าเป็นส าหรับองค์กรที ่เน้นความรู ้เป็นฐาน (Knowledge-based) 
โดยเฉพาะในสถานศึกษา ผู้น าต้องสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า น าการเปลี่ยนแปลง สร้างวัฒนธรรม
ใหม่ และส่งเสริมให้ทุกคนในองค์กรแสดงภาวะผู้น าได้อย่างกว้างขวาง การท างานเป็นทีม การมีส่วน
ร่วม และการรับผิดชอบร่วมช่วยให้แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ท้ังในสถานการณ์ปกติและเส่ียง ผลลัพธ์
คือผู้เรียนพัฒนาความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นต่อชีวิตในอนาคต และตอบสนองความต้องการของสังคม 

สรุปได้ว่า หลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เป็นการตอบสนองเชิงจินตนาการต่อส่ิงต่าง 
ๆ โดยการน าและการประสานงานกับบุคคลอื่นด้วย แนวทางหรือวิธีการใหม่ ๆ อย่างท้าทาย อีกท้ัง
ผู้น ายังเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อมเพื่อก่อให้เกิดการริเริ่ม ส่ิงใหม่สนับสนุนให้ผู้อื่นได้มีความสร้างสรรค์
และเรียนรู้การท างานเป็นทีม  

 2.3.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
  2.3.4.1 ทฤษฎีภาวะผู ้น  าเชิงสร ้างสรรค์และผลิตภาพของ  ไพฑูรย ์ ส ินลาร ัตน์   

(2559, หน้า 8) กล่าวว่าการท่ีผู้น าท้ังผู้น าโดยท่ัวไปและผู้น าทางการ ศึกษาของไทยจะต้องเข้าใจการ
เปล่ียนแปลงและเข้าใจปัญหาของสังคมไทยได้อย่างดีและเช่ือมโยงการศึกษากับสังคมไทยนั้นจ าเป็น
จะต้องมีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จะเป็นลักษณะของผู้น าที่มีการแสดง
พฤติกรรมที่ตอบสนองเชิงจินตนาการโดยการคิดไตร่ตรองอย่างละเอียดถี่ถ้วนในสถานการณ์ และ
ประเด็นต่าง ๆ ท่ีท้าทาย ซึ่งสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) มีเป้าหมายหลักคือ 
การเรียนรู้ของนักเรียนจัดกิจกรรมการเรียน ให้กับนักเรียนได้มีโอกาสขยายความรู้ความสามารถอย่าง
สร้างสรรค์และประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง ทักษะของผู้น าเชิงสร้างสรรค์และผลิตภาพมี 4 
ลักษณะ ได้แก่ 1. การคิดวิเคราะห์ (Critical Mind) คือ การมองแล้วแก้ไขและรู้ซึ้งถึงประเด็นทาง
สังคมไทยและสังคมโลก ผู้น ารุ่นใหม่จะต้องวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงที่มีอยู่ในสังคมไทยและสังคม
โลกได้ว่า อะไรคือปัญหา อะไรคือสิ่งที่เกิดขึ้น อะไรที่อยู่เบื้องหลังสิ่งเหล่านั้น 2. การคิดสร้างสรรค์ 
(Creative Mind) ผู้บริหารควรท าตนเองและองค์กรให้เกิดการสร้างสรรค์ เมื ่อวิเคราะห์ วิจารณ์ 
สภาพการณ์ที่เป็นอยู่ถ้าเราได้แต่วิเคราะห์คนอื่น ไม่ได้คิดอะไรใหม่ ๆ ไปจากเดิม ในฐานะผู้บริหาร
หรือผู้น าก็ไม่เพียงพอ เราก็ต้องเดินตามคนอื่นเรื่อยไปและต้องมีแนวทางของเราเองบ้าง 3. การคิด
ผลิตภาพ (Productive Mind) คือ ผู้น าต้องมีการพัฒนาความคิดใหม่ให้เกิดผลงานเป็นประโยชน์ต่อ
สังคม ส่วนรวม และ 4. การคิดรับผิดชอบ (Responsible Mind) เป็นการแสดงถึงการเป็นผู้ที ่มี
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คุณธรรม จริยธรรม ไม่ว่าผู้บริหารจะเป็นแบบไหนก็ตาม ส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้เลย คือ ความรับผิดชอบ 
ต้องอยู่ในฐานของคุณธรรมเป็นหลัก ความรับผิดชอบต่อตัวเองในฐานะผู้บริหาร รับผิดชอบต่อสังคม 
รับผิดชอบต่อประเทศชาติและทิศทางของโลกในอนาคต 

  2.3.4.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2559) สรุปว่า ในยุค
เศรษฐกิจสารสนเทศ องค์กรท่ีประสบความส าเร็จต้องด าเนินงานโดยใช้ความรู้เป็นฐาน (Knowledge-
Based Organizational Management) และปร ับต ัว เป ็นองค ์กรแห ่งการเร ียนร ู ้  (Learning 
Organization) ผู้น าต้องมีความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า สร้างวัฒนธรรมใหม่ และส่งเสริมให้ทุก
คนในโรงเรียนแสดงภาวะผู้น าได้อย่างกว้างขวาง โดยมุ่งพัฒนาความมีประสิทธิภาพผ่านการเรยีนรู้ 
การท างานเป็นทีม และการมีส่วนร่วม รวมทั้งสร้างความส านึกในความรับผิดชอบร่วมในการแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ ท้ังในสถานการณ์ปกติและเส่ียง เพื่อให้ผู้เรียนมีความรู้และทักษะท่ีจ าเป็นต่อชีวิตใน
อนาคต สอดคล้องกับแนวทาง 3R 7C โดยเฉพาะทักษะด้านการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

  2.3.4.3 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของแอช และเพอร์ซาล (Ash and Persall, 
2007) เน้นว่าภาวะผู้น าไม่ได้จ ากัดเฉพาะผู้บริหารเท่านั้น แต่ครูและบุคลากรทุกคนสามารถเป็นผู้น า
ได้ โดยผู้บริหารท าหน้าที่สร้างโอกาสเรียนรู้เพื่อพัฒนาผู้น าเชิงสร้างสรรค์ (“Leader of leaders”) 
ภารกิจส าคัญของผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ได้แก่ การท างานแบบทีมในการค้นคว้าหาความรู้ (Team 
inquiry) การร่วมมือแก้ปัญหา (Collaborative problem solving) การสร้างจินตภาพอนาคต 
(Imaging Future Possibilities) การตรวจสอบความเช่ือร่วมกัน (Examining shared beliefs) การ
ใช้ค าถามเพื่อกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ (Asking questions) และการรวบรวม วิเคราะห์ และแปล
ผลข้อมูล (Collecting, Analyzing, and Interpreting data) ทั้งหมดนี้มุ่งพัฒนาความสามารถของ
บุคลากร สร้างนวัตกรรม และเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการในโรงเรียน 

 2.3.4.4 ทฤษฎีภาวะผู ้น าเชิงสร้างสรรค์ ของ เดวิส (Davis) เดวิส (Davis) ได้รวบรวม
แนวคิดเกี ่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ของนักจิตวิทยาที่ได้กล่าวถึง  ทฤษฎีของความคิดสร้างสรรค์  
จากทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ต่าง ๆ จะเห็นได้ว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นทักษะท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์ทุก
คน และสามารถพัฒนาให้สูงขึ้นได้ตามบริบทและวิธีการท่ีเหมาะสม ทฤษฎีเชิงจิตวิเคราะห์ (Freud & 
Chris) อธิบายว่าความคิดสร้างสรรค์เกิดจากความขัดแย้งภายในจิตใต้ส านึกระหว่างแรงขับทางเพศ
และความรับผิดชอบต่อสังคม โดยเกิดขึ้นระหว่างจิตส านึกกับจิตก่อนส านึก ขณะที่ทฤษฎีเชิง
พฤติกรรมนิยมมองว่าความคิดสร้างสรรค์เกิดจากการเรียนรู ้ การเสริมแรง และการเชื่อมโยง
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งเร้า ทฤษฎีเชิงมานุษยนิยมเน้นว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นศักยภาพติดตัว
มนุษย์ การแสดงออกขึ้นอยู่กับการรู้จักตนเองและสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวย เช่น ความปลอดภัย
ทางจิตใจ ความมั่นคง และความเปิดกว้างต่อประสบการณ์ใหม่ ส่วนทฤษฎี AUTA มุ่งพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์ผ่าน 4 ขั้นตอน คือ การตระหนัก (Awareness) การเข้าใจ (Understanding) เทคนิควิธี 
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(Techniques) และการตระหนักในความจริงของส่ิงต่าง ๆ (Actualization) ซึ่งช่วยให้บุคคลสามารถ
ดึงศักยภาพเชิงสร้างสรรค์ของตนออกมาใช้ได้ ดังนั้น การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ต้องอาศัยท้ังการ
เรียนรู้และสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนให้เกิดการคิดริเริ่มสร้างสรรค์อย่างเต็มท่ี 

 2.3.5 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
 ภรณ์ทิพย์ ปั้นก้อง (2559) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ว่าประกอบด้วย 5 ด้าน
ส าคัญ ดังนี้ 
 1.การมีวิสัยทัศน์ (Visionary Thinking) ผู้น าต้องสามารถมองเห็นภาพอนาคต ก าหนด
ทิศทาง และแสดงออกถึงการวางแผนท่ีมีเป้าหมายชัดเจน 
 2. ความสามารถในการแก้ปัญหา (Problem-Solving Ability) ต้องสามารถคิดวิเคราะห์
สถานการณ์ และหาทางออกที่สร้างสรรค์และเหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 3. การตัดสินใจอย่างมีเหตุผล (Rational Decision-Making) ใช้ข้อมูล ข้อเท็จจริง และ
กระบวนการคิดอย่างรอบคอบในการตัดสินใจ 
 4. การสร้างแรงจูงใจและเสริมพลัง (Motivation and Empowerment) ส่งเสริมให้บุคลากร
เกิดพลังในการท างาน มีความสุข และรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง 
 5. การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective Communication) มีความสามารถในการส่ือสาร
ท่ีชัดเจน สร้างความเข้าใจ และเปิดโอกาสให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยระบุ
ว่า ประกอบด้วย 5 ด้านหลัก ดังนี้ 
 1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) ผู้น าต้องสามารถสร้างภาพอนาคตขององค์กรให้ชัดเจน 
ส่งเสริมให้ผู้ตามเห็นทิศทางเดียวกัน และมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน  
 2. การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) เป็นกระบวนการน าแนวคิดหรือประสบการณ์เดิม
มาผสมผสานเพื่อคิดแนวทางใหม่ ๆ และแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์  
 3. ความยืดหยุ่นและการปรับตัว (Flexibility) แสดงถึงการคิดอย่างอิสระ ไม่ติดกรอบเดิม 
สามารถปรับตัวเข้ากับสถานการณ์และเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ ได้  
 4. การท างานเป็นทีม (Teamwork) ผู้น าควรส่งเสริมการท างานร่วมกันภายใต้เป้าหมายร่วม 
ส่ือสารอย่างชัดเจน และสร้างความร่วมมือในองค์กรมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน  
 5. ความค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) ผู้น าต้องตระหนักถึง
ความแตกต่างในแต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมและรู้สึกมีคุณค่าในบทบาทของตนเอง  
 วัฒนา ปะกิคา (2560) ระบุว ่า ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหารสถานศึกษา
ประกอบด้วยทั้งหมด 3 ด้านส าคัญ ได้แก ่
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 1. ด้านความยืดหยุ่น (Flexibility) คือความสามารถในการปรับตัว เปิดรับแนวคิดใหม่ และ
จัดการกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสม  
 2. ด้านวิสัยทัศน์ (Vision) การมองภาพรวมในอนาคต วางทิศทาง และก าหนดเป้าหมายร่วม
ให้ชัดเจนเพื่อให้ระบบการจัดการเดินหน้าไปในแนวทางเดียวกัน  
 3. ด้านจินตนาการ (Imagination) การใช้ความคิดสร้างสรรค์เชื ่อมโยงองค์ความรู ้หรือ
ประสบการณ์เดิมกับแนวความคิดใหม่ เพื่อสร้างทางเลือกหรือแนวทางแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  
 บุณรดา ทรงบุญศาสตร์ (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
ในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 และพบว่าแนวคิดนี้ประกอบด้วย 4 ด้านหลัก 
ดังนี้ 
 1. ด้านวิสัยทัศน์ (Vision) ผู้น าต้องมองเห็นภาพในอนาคต มีเป้าหมายชัดเจน และขับเคล่ือน
องค์กรไปในทิศทางเดียวกัน 
 2. ด้านการท างานเป็นทีม (Teamwork) ส่งเสริมการท างานร่วมกันระหว่างบุคลากร ส่ือสาร
ชัดเจน และสร้างความร่วมมือเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์กรร่วมกัน  
 3. ด้านความยืดหยุ่นและการปรับตัว (Flexibility and Adaptability) เปิดรับแนวคิดใหม่ 
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง และพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอย่างเหมาะสม  
 4. ด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) ผู ้น  าต้องมีความสามารถในการคิดนอกกรอบ  
ใช้แนวคิดและประสบการณ์เดิมเพื่อสร้างแนวทางใหม่ ๆ และแก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ 
 วัฒนา ปะกิคา (2560, หน้า 13) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย  
1) การมีจินตนาการ 2) การมีความยืดหยุ่น 3) การมีวิสัยทัศน์ 4) ความไว้วางใจ  

 คุณาวุฒิ สิงห์ทอง (2561, หน้า 67) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย 1) 
การม ีว ิส ัยท ัศน ์  2) เป ็นบ ุคคลแห ่งการเปล ี ่ยนแปลง 3) เข ้าใจความเป ็นป ัจเจกบ ุคคล  
4) มีจินตนาการ 5) มีความยืดหยุ่น  

 Katz (2003, p. 403) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย 1) การมีความ
ยืดหยุ่น 2) การมีจินตนาการ และ 3) แรงจูงใจ 

 Sterberg (2006, pp. 393-397) กล่าวว่าภาวะผู ้น  าชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด ้วย  
1) การตัดสินใจท่ีชาญลาด 2) มีความคิดสร้างสรรค์ 3) มีวิสัยทัศน์ และ 4) ค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล (imagination) และ 2 ความยืดหยุ่น (Flexibility) 

 Casse (2007, p. 437) กล่าวว่า กาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย 1) จินตนาการ 
2) ความยืดหยุ่น 

 Danner (2008, p. 49) ได้กล่าวถึง คือ1) ภาระผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย  
ความยึดหยุ่นโต (Flexibility) และ 2) ความไว้วางใจ (trust) 

 

 

 

 



46 
 

 

 Harris (2009 , p. 12)  กล ่าวว ่า ภาวะผ ู ้น  าเช ิงสร ้างสรรค ์  จะประกอบไปด ้วย  
1) ความยืดหยุ่น (H-lexibility) และ 2) ความท้าทาย (Challenging) 

 Stoll (2009, p. 121) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย 1) ความยึดหยุ่น
และปรับตัว 2) มีความคิดสร้างสรรค์ และ 3) ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 Delich (2010, p. 76) กล่าวว่า ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย 1) การมี
จินตนาการ และ 2) การคิดค้นส่ิงใหม่ 

จากการศึกษาองค์ประกอบ แนวคิด ทฤษฎี ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของนักวิชาการ
การศึกษาหลายท่าน ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ดังปรากฏในตาราง
ต่อไปนี้  

ตารางท่ี 2.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จากการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ จากนักวิชาการและนักการศึกษา 
ทั้งในและต่างประเทศ ได้แก่ ภรณ์ทิพย์ ปั้นก้อง (2559), วัฒนา ปะกิคา (2560), คุณาวุฒิ สิงห์ทอง 
(2561), พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560), บุณรดา ทรงบุญศาสตร์ (2559), Sterberg (2006), Katz 
(2003, p. 403), Casse (2007), Danner (2008), Stoll (2009), Chernin (2001), Harris (2009), 
Delich (2010) ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถ่ีจะเห็นได้ว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ที่เป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ได้จากการสังเคราะห์ ทั้งหมด 7 ด้าน 
แต่ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์พิจารณาจากองค์ประกอบที่เหมาะสมกับภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่ม
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เครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยใช้เกณฑ์พิจารณาองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่  
3 ขึ้นไป ผู้วิจัยจึงได้องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เพื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อท าการวิจัย
จ านวน 5 ด้าน คือ 1) ด้านวิสัยทัศน์ 2) ด้านความยืดหยุ่น 3) ด้านจินตนาการ 4) ด้านการท างานเป็น
ทีม และ 5) ด้านการไว้วางใจ จากการสังเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องและสรุปความหมายขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ดังนี้ 
 1. ด้านวิสัยทัศน์  
 ความหมายของวิสัยทัศน์  
 ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างชัดเจน 
เพราะจะท าให้สามารถวางแผนการบริหารองค์กร และบริหารงานตามแผนให้ ประสบความส าเร็จได้
และในขณะเดียวกันผู้บริหารที่ขาดวิสัยทัศน์จะมีการวางแผนหรือการบริหารอยู่ในวงแคบ ส่งผลให้
องค์กรพัฒนาได้ในภาวะที่จ ากัด และล้าสมัย ทั้งนี้ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้ ให้ความหมายของ
ค าว่าวิสัยทัศน์ท่ีแตกต่างกันไป ดังนี้  
 บงกช วิจบ (2560 : 10) ได้ให้ความหมายของค าว่าวิสัยทัศน์ไว้ว ่าเป็น  พฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีมุ่งสู่ความเป็นเลิศ คนท่ีมีวิสัยทัศน์
จะเป็นคนที่มองการณ์ไกล กล้าที่จะยอมรับการปรับเปลี่ยนและพร้อมที่จะเรียนรู้รับสิ่งใหม่ ๆ  ให้กับ
ตนเอง  
 ภาณุวัฒน์ ทวีกุล (2560 : 9) ท่ีได้กล่าวถึงความหมาย ของค าว่าวิสัยทัศน์ว่าเป็นพฤติกรรม
ท่ีแสดงออกของผู้บริหารในการมองภาพรวมในอนาคตได้อย่างชัดเจน เพื่อน าไปสู่การเปล่ียนแปลงใน
ทิศทางที่ดีต่อไปในอนาคต กล้าที่จะปรับเปลี่ยน พร้อมที่จะเรียนรู้ และสามารถเข้าใจองค์กรทั้งอดีต 
ปัจจุบัน อนาคตได้อย่างลึกซึ้ง รวมไปถึงการสร้างคน สร้างทีมงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งในด้าน
ร่างกายและจิตใจ เพื่อเป็นตัวชี้วัดและก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสู่ความส าเร็จ
ขององค์กร วิสัยทัศน์จึงมีความส าคัญในการที่จะช่วยกระตุ้น ดึงดูดให้บุคลากรในองค์กรมีพลังและ
สร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานในองค์กร ท้ังนี้ ผู้บริหารต้องใช้ประสบการณ์จากการบริหารงาน
ในอดีตมาก าหนดภาพในอนาคตเพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและประสบผลส าเร็จตามที่องค์กรได้
มุ ่งหวังไว้ โดยวัดจากตัวบ่งชี ้ของวิสัยทัศน์  คือ การสร้างวิสัยทัศน์ การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และ  
การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ (จุฑามาส ซุ่นห้วน, 2562 : 31) โดยต้ังอยู่บนพื้นฐานของความเป็นจริง 
 คุณาวุฒิ สิงห์ทอง (2561 : 40) ท่ี ได้กล่าวถึงความหมายของค าว่าวิสัยทัศน์ว่าเป็นการมอง
ภาพในอนาคตขององค์กรที่จะมุ่งสู่ความเป็นเลิศให้เกิดขึ้นกับองค์กรด้วยวิธีการต่าง ๆ ทั้งนี้อาศัยอยู่
บนพื้นฐานของความเป็นจริง มีแนวคิดที่กว้างไกลและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์กรบรรลุ
วัตถุประสงค์ 
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 สรุปว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถาน ศึกษาถึงการมอง
ภาพในอนาคตที่จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จโดยก าหนดเป้าประสงค์ กลยุทธ์สถาน  ศึกษานั้น ๆ  
บนพื้นฐานความเป็นจริงโดยการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดทิศทางและ
เป้าหมายจัดการสถานศึกษา ตลอดจนส่งเสริมให้บุคลากรสามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการ
พัฒนาองค์กรอย่างสร้างสรรค์เพื่อขับเคล่ือนสถานศึกษามุ่งสู่ความเป็นเลิศอย่างมี คุณภาพ 
 ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 
 การก าหนดวิสัยทัศน์มีความส าคัญยิ่งต่อการบริหารองค์กร หากได้มีการ ก าหนดวิสัยทัศน์ท่ี
ชัดเจนก็จะสามารถจูงใจให้ผู ้ปฏิบัติงานมองเห็นภาพองค์กรของตนเองที่จะเกิดขึ้นใน  อนาคตเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในการปฏิบัติงานของตนเอง ทั้งนี้ได้มีนักการศึกษา  หลายท่านได้
กล่าวถึงความส าคัญของค าว่าวิสัยทัศน์ไว้อย่างหลากหลายด้วยกัน ดังนี้  
 กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์(2562 : 49) ได้กล่าวถึงความส าคัญของค าว่า วิสัยทัศน์ว่าเป็น 
สิ่งส าคัญที่จะช่วยในการก าหนดทิศทางการคาดคะเนมาประกอบการวางแผนให้การด าเนินงานมี
คุณภาพ และสามารถท่ีจะจูงใจให้บุคลากรอยากเข้าไปร่วมท างาน เกิดความรู้สึกการเห็นคุณค่าในการ
ท างานของตนเอง ส่งผลให้องค์กรมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และเป็นตัวเช่ือมความเข้าใจและความ
ต้องการในอดีต ปัจจุบัน และอนาคต  
 คุณาวุฒิ สิงห์ทอง (2561 : 41) กล่าวถึงความส าคัญของค าว่าวิสัยทัศน์ว่า เป็นส่ิงท่ีจะช่วย
ก าหนดทิศทางการคาดคะเน มาประกอบการวางแผนด าเนินงานได้อย่างมีคุณภาพ ท าให้สามารถจูง
ใจให้บุคลากรเข้าไปร่วมท างาน ท าให้บุคลากรมีความรู้สึกเกิดคุณค่าของตนเองในการด าเนินงาน 
องค์กรมีมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และเป็นตัวเชื่อมความเข้าใจและความต้องการในอดีต ปัจจุบัน 
และในอนาคต ซึ่งผู้บริหารจะเป็นบุคคลที่ส าคัญในการที่จะผลักดันให้องค์กรเกิดผลสู่เป้าหมายท่ี
ต้องการตามวิสัยทัศน์  
 ภานุวัฒน์ กาศแก้ว (2559 : 20) ท่ีได้สรุปความส าคัญของผู้บริหารในการก าหนดวิสัยทัศน์
ว่าเป็นบุคคลที่ส าคัญในการบริหารองค์กรหรือสถานศึกษาในการที่จะผลักดันให้ประสบความส าเร็จ
ทั้งนี้ทุกคนจึงควรจะต้องสามารถก าหนดวิสัยทัศน์ และน าวิสัยทัศน์มาผลักดันให้เกิดผลสู่การปฏิบัติ
น าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ต้องการตามวิสัยทัศน์ที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกัน โดยวิสัยทัศน์จึงเป็นการชี้แนว
ทางการพัฒนาองค์กรและในท านองเดียวกันก็จะสะท้อนถึงการบริหารงานของผู้น าด้วยจากวิสัยทัศน์
นี้ ท าให้เกิดการรู้จักที่จะสร้างภาพอนาคตที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาของตนและ
มุ่งมั่นผลักดันทุกวิถีทางให้ภาพอนาคตตามวิสัยทัศน์นั้นเป็นจริง เพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
เกิดประสิทธิผลในการบริหารการศึกษา  
 จุฑามาส ซุ่นห้วน (2562 : 31) ได้กล่าวถึงความส าคัญของค าว่าวิสัยทัศน์ว่าเป็นส่ิงท่ีจะช่วย
กระตุ้นและดึงดูดให้บุคลากรในองคกร์มีพลัง เกิดการสร้างแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน โดยวัดได้
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จากตัวบ่งชี้ของวิสัยทัศน์คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และ 3) การปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์  
 สรุปได้ว ่าความส าคัญของวิสัยทัศน์จะช่วยในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานของ
สถานศึกษาหรือองค์กรไปสู่เป้าหมายตามที่ต้องการวิสัยทัศน์จึงเป็นการชี้แนวทางการพัฒนาและใน
ท านองเดียวกันก็จะสะท้อนถึงการบริหารงานของผู้น าด้วย หากผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ท่ีดี ก็จะสามารถ
จูงใจให้บุคลากรเข้าไปร่วมท างานด้วยความเต็มใจ มีแรงจูงใจ เพื่อผลักดันให้สถานศึกษา หรือองค์กร
ประสบความส าเร็จ อีกท้ังยังเป็นตัวเช่ือมระหว่างความเข้าใจและความต้องการในอดีต ปัจจุบัน และ
ในอนาคต 
 บทบาทของผู้บริหารกับการสร้างวิสัยทัศน์  
 ผู ้บริหารเป็นบุคคลส าคัญในการก าหนดวิสัยทัศน์ในการบริหารงานขององค์กรหรือ
สถานศึกษาในการที่จะผลักดันให้ประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ผู้บริหารจึงต้องสามารถก าหนดวิสัยทัศน์
และน าวิสัยทัศน์มาผลักดันให้เกิดผลสู่การปฏิบัติตามเป้าหมายท่ีต้องการตามวิสัยทัศน์ท่ีได้ก าหนดไว้
ท้ังนี้ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการสร้างวิสัยทัศน์ไว้อย ่าง
หลากหลายด้วยกัน ดังนี้  
 สุทธิชัย นาคะอินทร์(2561 : 64) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการสร้างวิสัยทัศน์ไว้ว่า
เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล เพราะจะท าให้สามารถวางแผนในการ
บริหารองค์กรได้ถูกต้อง และสามารถบริหารงานตามแผนให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะท าให้องค์กร
เจริญก้าวหน้าสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ได้โดยวิสัยทัศน์ของผู้บริหารจะมี
ความสัมพันธ์โดยตรงต่อความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากผู้บริหารต้องมีการเรียนรู้และพัฒนา
วิสัยทัศน์ให้ทันสมัยอยู่เสมอ ๆ ซึ่งสามารถวัดได้จากตัวบ่งชี้ของการมีวิสัยทัศน์  ได้แก่ 1) การสร้าง
วิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ และ 4) เป็นแบบอย่างท่ีดี (เกศณี กฐิน
เทศ, 2562 : 46)  
 จุฑามาส ซุ่นห้วน (2562 : 33-34) ยังได้ กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการสร้างวิสัยทัศน์
ว่าเป็นความสามารถของผู้บริหารที่สามารถมองเห็นภาพในอนาคตขององค์กรได้อย่างชัดเจน  
โดยอาศัยวิธีการการเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังท่ีเป็นจุดเด่นและจุดด้อย น ามาประกอบการวิเคราะห์ และ
สังเคราะห์ข้อมูลนั้นว่าประสิทธิผลที่ดีที่สุดขององค์กรที่องค์กรต้องการอย่างแท้จริงคืออะไร อย่างไร 
โดยท้ังนี้ต้องมีการประสานความร่วมมือภายในองค์กรช่วยกันระดมความคิดในการท างานเป็นทีมเพื่อ
สร้างวิสัยทัศน์ขึ้น  
 รวยรินทร์ เพียรพิทักษ์(2559 : 32) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการสร้างวิสัยทัศน์ว่า
เป็นการก าหนดทิศทางและเป้าหมาย เพื่อสร้างอนาคตขององค์กรไปในทิศทางท่ีดีขึ้น โดยการกระตุ้น
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และคิดนอกกรอบในการท างาน มีการเผยแพร่วิสัยทัศน์ โน้มน้าวจูงใจให้
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บุคลากร ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยมุ่งเน้นการกระจายและเพิ่มอ านาจแก่
บุคลากรตามความแตกต่างระหว่างบุคคล และการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความซื่อสัตย์และยึด
มั่นในส่ิงท่ีถูกต้อง ปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรม 
 สรุปได้ว่า ด้านวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาถึงการ
มีกระบวนการคิดที่เป็นไปได้ในอนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงมุ่งสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษา
มองภาพรวมที่เป็นไปได้ในอนาคตที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงมุ่งสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษา
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ให้การสนับสนุนและส่งเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหาร
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มองเห็นสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สถานการณ์ทุกมิติอย่างลึกซึ้ง มีความ
พร้อมท่ีปรับเปล่ียนเรียนรู้ เปิดรับส่ิงใหม่ ๆ 
 2. ด้านความยืดหยุ่น 
 ความหมายของความยืดหยุ่น  
 คุณลักษณะท่ีส าคัญอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหารสมัยใหม่ในการแก้ปัญหา และพัฒนาองค์กรให้
สอดคล้องกับสังคม คือ ความสามารถในยืดหยุ่นตามสถานการณ์ อันเป็นสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับ
ผู้บริหาร หากผู้บริหารขาดคุณสมบัตินี้ อาจจะเป็นอุปสรรคต่อกระบวนการบริหารงาน ทั้งนี้ได้มี
นักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของความยืดหยุ่น ดังนี้  
 ชนภรณ์ อือตระกูล (2560 : 55) ได้กล่าวถึงความหมายของความยืดหยุ่นว่าเป็นความเข้าใจ
ในสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และพร้อมที่จะยอมรับในการเปลี่ยนแปลง  และสามารถปรับตัวให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ต่าง ๆ ได้มีการจูงใจผู้ร่วมงานให้เห็นคุณค่าในการท างาน
ของตนเองและมองเห็นความจ าเป็นที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลงซึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่มีความ
ยืดหยุ่นประกอบด้วย การปรับตัว ความฉลาดทางอารมณ์ การเปิดกว้างรับส่ิงใหม่ ๆ และมีคุณสมบัติ
ของการเป็นผู้น าแห่งการเปล่ียนแปลง  
 สุพัฒตรา ธิพรพันธ์(2561 : 35) ได้กล่าวถึงความหมายของความยืดหยุ ่นว่าเป็นการ
เปล่ียนแปลงตนเองให้เป็นบุคคลท่ีมีความคิดได้หลายแง่มุม ปรับตัวตามสถานการณ์ได้อย่างเหมาะสม
และพร้อมที ่จะเปิดใจรับสิ ่งใหม่ ๆ มีจิตใจที ่ตื ่นตัว และมองสิ ่งต่าง ๆ ที ่เกิดขึ ้นได้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของโลก เปิดโอกาสในการท่ีจะรับฟังแนวคิดที่หลากหลายของเพื่อนร่วมงานหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา และสามารถแยกแยะ ความแตกต่างระหว่างข้อเท็จจริงและข้อคิดเห็นได้  
 รัชฎากรณ์ อัครจันทร์ (2560 : 98) ที่ได้กล่าวถึงความหมายของความยืดหยุ่นว่าเป็น
ความสามารถในการปรับตัวของผู้บริหารต่อสถานการณ์ต่าง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว
ผู้น าและองค์กรท่ีมีความยืดหยุ่นจะสามารถ น าพาองค์กรพัฒนาไปตามแบบแผนท่ีก าหนดไว้ได้ ท้ังนี้

 

 

 

 



51 
 

 

ในการเรียนรู้ท่ีจะปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์จริงท่ีเกิดขึ้นนั้นจะเป็นการสร้างศักยภาพให้เกิดขึ้นกับ
องค์กรนั้น ๆ อีกด้วย  
 จุฑามาส ซุ ่นห้วน (2562 : 40) ได้กล่าวถึงความหมายของค าว่าความยืดหยุ ่นว่าเป็น
ความสามารถในการคิดและมองปัญหาแล้วเห็นทางออกได้หลายทิศทาง สามารถที่จะปรับเปลี ่ยน
ความคิดและวิธีเข้ากับสถานการณ์ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความเคยชิน โดยอาศัยตัวบ่งชี ้ของความ
ยืดหยุ่น ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ 2) ความสามารถในการ
ปรับตัวต่อวิธีการแก้ปัญหา และ 3) ความสามารถในการกระท าท่ีหลายมิติ 
 สรุปได้ว่า ความยืดหยุ่น หมายถึง ความสามารถในการคิดนอกกรอบของความคิดที่ไม่อยู่
ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคยเดิม ความยืดหยุ่นท าให้สามารถมองเห็นสิ่งต่าง ๆ ในแง่มุมใหม่ ๆ 
เป็นความคิดพื้นฐานที่จะน าไปสู่ความคิดสร้างสรรค์ สามารถหาค าตอบได้หลายหมวดหมู่ หลาย
ประเภท มีทางเลือกได้หลายทางเลือก รวมไปถึงการยอมรับทางเลือกความคิดเห็น ข้อเสนอแนะหรือ
ข้อมูลของบุคคลอื่นภายนอกด้วยความเต็มใจโดยไม่ปิดกั้น  
 ความส าคัญของความยืดหยุ่น  
 หากผู้บริหารมีความยืดหยุ่นในการจัดสภาพแวดล้อมท้ังทางด้านกายภาพและด้านจิตใจท่ีดี
ก็จะส่งผลให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ โดยความรู้สึกพึงพอใจนี้เป็นปัจจัยส าคัญทางด้านจิตใจ เมื่อ
บุคคลมีความสุขก็จะเกิดการพอใจ อบอุ่นใจ และรู้สึกอยากมาท างาน ทั้งนี้  ได้มีนักการศึกษาหลาย
ท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความยืดหยุ่นไว้ ดังนี้ 
 กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562 : 56) ได้กล่าวถึงความส าคัญของความยืดหยุ่นไว้ว่า ผู ้น า
จ าเป็นต้องมีคุณลักษณะของความยืดหยุ่น เพื่อรองรับกับความเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น เช่น 
รองรับกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เป็นต้น ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปในทุกสถานการณ์ต่าง ๆ ให้ได้ ท้ังนี้เพื่อการเป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ท่ีไม่วางตัวเป็น
นายท่ีคอยบงการแต่จะสร้างบรรยากาศแห่งความร่วมมือร่วมใจ  
 สุภาพ ฤทธิ์บ ารุง (2556 : 55-56) ที่ได้กล่าวไว้ว่าผู้บริหารที่รู้จักปรับตัวและยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์จะสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีไม่วางตัวเป็นนายท่ีคอยบงการ แต่จะสร้างบรรยากาศ
แห่งความร่วมมือร่วมใจ รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร ส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันในลักษณะ
ต่าง ๆ อย่างสม ่าเสมอ มีระบบการติดตาม ประเมินผล และการให้ความช่วยเหลือ  ทั้งนี ้ในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรจะมีการสร้างแรงจูงใจโดยการยกย่อง ชมเชย ประกาศ  เกียรติคุณ
หรือเผยแพร่ผลงานดีเด่นของบุคลากร เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเอื ้ออาทร  รู้จัก
ช่วยเหลือเกื ้อกูล เป็นมิตรต่อกันโดยมีความเชื่อว่ามนุษย์ทุกคนมีคุณค่าและสามารถพัฒนาได้ มี
ศักยภาพและความสามารถที่แตกต่างกัน มีเกียรติ มีศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ด้วยกันทั้งสิ้น ซึ่ง
ความเชื่อและการปฏิบัติเช่นนี้จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกอุ่นใจ พอใจที่จะเข้ามามีส่วนร่วมใน
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การปรับปรุงและพัฒนางานให้มีความก้าวหน้า เพราะความพึงพอใจของบุคคลนั้นเป็นปัจจัยส าคัญ
ทางด้านจิตใจ กล่าวคือ ความส าเร็จของงานและการได้รับความยอมรับนับถือ การจัดสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพที ่ดี มีความสะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย มีความสงบ ร่มรื ่น สดชื ่น สวยงาม  
เป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว และมีความมั่นคงปลอดภัยแล้ว จะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจ 
ภูมิใจ อบอุ่นใจ สบายใจ รู้สึกในความเป็นเจ้าของและอยากมาท างาน  
 สุทธิชัย นาคะอินทร์(2561 : 60) ที่ได้กล่าวถึงความส าคัญของความยืดหยุ ่นว่าการท่ี
ผู้บริหารจะสร้างบรรยากาศของการท างานท่ีดี และท าให้บุคลากรเกิดความรู้สึกพอใจ ภูมิใจ อบอุ่นใจ
สบายใจ รู้สึกในความเป็นเจ้าของและอยากมาท างาน จะต้องให้บุคลากรมีความสุขพึงพอใจในการ
ท างานเสียก่อน 
 สรุปได้ว่า ความส าคัญของความยืดหยุ่นในการท างานของผู้บริหารจะท าให้บรรยากาศใน
การท างานมีความอบอุ่น ปราศจากความตึงเครียด เป็นมิตรต่อกันจะส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึก
สบายใจ พอใจ อบอุ่นใจ ปลอดภัย เกิดการยอมรับนับถือ รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของและอยากจะเข้ามา
มีส่วนร่วมในการปรับปรุงและพัฒนางานให้ก้าวหน้า เพราะความพึงพอใจของบุคคลนั้นเป็นปัจจัย
ส าคัญทางด้านจิตใจ เมื่อมีความสุขก็จะส่งผลให้บุคลากรอยากมาท างาน 
 บทบาทของผู้บริหารกับความยืดหยุ่น  
 การปรับตัวเข้ากับบุคคลและสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปในสถานการณ์ต่าง ๆ โดยการ
เปิดกว้างต่อการรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอิสระนั้นจะเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ท้ังนี้ได้
มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับความยืดหยุ่นไว้ ดังนี้  
 จุฑามาส ซุ่นห้วน (2562 : 43) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับความยืดหยุ่นของผู้น า
หรือผู้บริหารว่าเป็นความสามารถในการปรับตัวและดัดแปลงให้เหมาะสมตามบทบาทหน้าที่ตาม
สถานการณ์นั้น ๆ เพื่อท าการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศในการท างานให้เกิดความยืดหยุ่น ทั้งในท่ี
ท างานและชุมชนให้บรรลุตามมาตรฐานเป้าหมายท่ีได้ก าหนด โดยการไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคที่อาจ
เกิดขึ้น  
 เกศณี กฐินเทศ (2562 : 48) ที่ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับความยืดหยุ่นว่าเป็น
พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการมีความมั่นใจต่อการปรับตัวตามสถานการณ์ ท่ี
เกิดขึ้น และพร้อมท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงการท างานอย่างเหมาะสม การเปิดกว้างในการรับส่ิงใหม่ 
ความคิดใหม่ ๆ การให้อิสระในการตัดสินใจของบุคลากรในองค์กร รวมทั้งการคิดหาวิธีการใหม่ ๆ มา
ใช้ในการปฏิบัติงาน โดยไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์และความคุ้นเคย ซึ่งในการสร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่ดี จะเป็นการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและใช้วิธี การท่ี
หลากหลายในการแก้ปัญหา  

 

 

 

 



53 
 

 

 ศิริรักษ์ บุญพร้อมรักษา (2562 : 44) ท่ีได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับความยืดหยุ่นว่า
ผู้บริหารต้องเป็นบุคคลท่ีเปิดกว้าง (Openness) ต่อการเตรียมความพร้อมให้ทันต่อสภาพแวดล้อมท่ี
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วนี้ได้โดยผู้น าควรแลกเปล่ียนข่าวสารอย่างสม ่าเสมอ เน้นการส่ือสารแบบ
เปิดคนรุ่นใหม่ (Gen Y) สังคมรุ่นใหม่เป็นยุคที่เทคโนโลยีแบบไร้พรมแดน การสื่อสารแบบเปิดเผย
โปร่งใสจึงเป็นเรื่องจ าเป็น เพื่อป้องกันการเข้าใจผิดและการเกิดอคติ (Bias) โดยไม่ตกอยู่ภายใต้
กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย 
 สุทธิชัย นาคะอินทร์(2561 : 61) ที่ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษากับความ
หยืดหยุ่นว่าเป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้
อย่างอิสระ โดยไม่ตกอยู ่ภายใต้กฎเกณฑ์  หรือความคุ ้นเคย รู ้จักปรับตัวให้เข้ากับบุคคลและ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ ทั้งนี้อาศัยองค์ประกอบของการมีความ
ยืดหยุ่น ประกอบด้วย 1) มีความสามารถในการคิด หาค าตอบอย่างอิสระได้ 2) ปรับตัวเข้ากับ
สถานการณ์ต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 4) รู้จักสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และ 
5) การจัดการกับปัญหาหรือความขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นอย่างสร้างสรรค์  
 สรุปได้ว่า ด้านความยืดหยุ่น หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารในการมีแนวคิดท่ียืดหยุ่น
และพร้อมเปิดรับแนวทางใหม่ ๆ ในการบริหารงานเพื ่อพัฒนาการด าเนินงานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
เหมาะสม มีอิสระในการแสวงหาค าตอบและแสดงออกซึ่งความคิดอย่างหลากหลาย เพื่อให้การ
ตัดสินใจมีความรอบคอบและสร้างสรรค์ ผู้บริหารปรับตัวได้ตามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ผู้บริหาร
กระจายอ านาจการบริหารงานให้กับผู้ร่วมงาน ผู้บริหารพร้อมท่ีจะสร้างและรับส่ิงใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดขึ้น
เพื่อน ามาพัฒนาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพ 
 3. ด้านจินตนาการ    
 ความหมายของจินตนาการ  
 การสร้างภาพขึ้นในใจ เพื่อน าไปสู่การวางแผน และลงมือด าเนินการอย่างมีหลักการและ
เหตุผล เป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ทั้งนี้ได้มีนักการศึกษา หลายท่านได้กล่าวถึง
ความหมายของจินตนาการไว้ ดังนี้  
 พัฒนวงศ์ ดอกไม้(2560 : 34) ได้กล่าวถึง ความหมายของจินตนาการว่าเป็นพฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีกระบวนการคิดที่เปิดกว้างต่อการรับสิ่งใหม่ ๆ เป็นจุดก าเนิดของความคิด
สร้างสรรค์ที่ท าให้เกิดความคิดแนวทางหรือการกระท าสิ่งใหม่ ๆ ที่สามารถน ามาใช้ประกอบการ
ตัดสินใจ และแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย  
 ขวัญฤทัย ภู่สาระ (2562 : 29) ที่ได้ กล่าวถึงความหมายของจินตนาการว่าเป็นพฤติกรรม
ของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงการคิดค้นหาและหาค าตอบได้อย่างอิสระ ท้ังนี้ไม่ตกอยู่ภายใต้
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กฎเกณฑ์หรือความคุ้นเคย โดยผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์
และบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปได้ และพร้อมที่จะยอมรับผลต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขวิธีการ
ปฏิบัติงานให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมขององค์กรเปิดโอกาสและยอมรับฟังความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะท่ีเห็นต่างของครูและบุคลากรท่ีเกี่ยวข้อง ประกอบกับการมีความรู้ ความสามารถในการ
แก้ไขปัญหาการด าเนินงานด้วยวิธีการแก้ไขปัญหาที่ีหลากหลาย มีความมั่นใจในตนเอง แสดงจุดยืนท่ี
ชัดเจนในการแสดงความคิดเห็น และความขัดแย้งต่อปัญหาท่ีเกิดขึ้น สนับสนุนและส่งเสริมให้ครูและ
บุคลากรคิดค้นและหาวิธีการท่ีแปลกใหม่ มาใช้ในการปฏิบัติงานให้ความเป็นอิสระในการตัดสินใจกับ
ครูและบุคลากร และรู้จักสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานโดยเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม ซึ่งเป็น
แนวคิดหรือแนวทางท่ีมีความ สร้างสรรค์ไม่มีถูกหรือผิด เป็นความคิดเบ้ืองต้นของการพัฒนาส่ิงใหม่ ๆ 
(คุณาวุฒิ สิงห์ทอง, 2561 : 47)  
 สใบแพร สัพโส (2562 : 42) ยังได้กล่าวถึงความหมายของการจินตนาการว่าเป็นการคิด
การสร้างภาพในสมอง ซึ่งภาพเหล่านั้นว่าเป็นสิ่งที่ไม่เคยพบเห็นหรืออาจจะเกิดขึ้นมาก่อนก็ได้  เป็น
การคาดการณ์ว่าส่ิงนั้นเป็นอย่างไร ซึ่งเป็นการคิดใหม่ ๆ ในส่ิงท่ีจะน าไปสู่รู้จักการสร้างสรรค์ ผลงาน
สู่การเป็นนวัตกรรมหรือวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ  
 สรุปได้ว่า จินตนาการ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาถึงการมี
ความเช่ือ ความศรัทธา ความคาดหวัง ซึ่งก่อให้เกิดมโนภาพในจิตใจ มีมุมมอง เห็นภาพในอนาคต ท่ี
ส าคัญต้องมีความเชื่อมั่นว่ามีความเป็นไปได้ คุณสมบัติการมีจินตนาการจะมีพฤติกรรมหรือการ
แสดงออกที่เป็นรูปแบบใหม่ ๆ ทันสมัย มีแนวทางที่จะท าสิ่งใหม่ ๆ มีความคิดสร้างสรรค์ซึ ่งเป็น
ความสามารถพิเศษของมนุษย์ในการจินตนาการและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ทั้งในด้านผลผลิต รวมถึง
กระบวนการแก้ปัญหาท่ีจะสร้างสรรค์ประโยชน์และจรรโลงสังคมประเทศชาติให้เจริญก้าวหน้า 
 ความส าคัญของจินตนาการ  
 การมีจินตนาการจะเป็นเรื่องที่มีความส าคัญเนื่องจากเป็นองค์ ประกอบของภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ที่จะเป็นผลักดันให้บุคคลมีความคิดสร้างสรรค์อันจะน าไปสู่ แนวทางหรือเทคนิคใหม่ ๆ 
ท้ังนี้ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการ จินตนาการไว้ ดังนี้  
 จุฑามาส ซุ่นห้วน (2562 : 39) ได้กล่าวถึงความส าคัญของจินตนาการว่าเป็นความสามารถ
ในการสร้างภาพในสมองของบุคคลที่มีความเป็นไปได้ในอนาคต เพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ได้มีการ
วางแผนไว้ และลงมือด าเนินการตามขั้นตอนโดยอาศัยตัวบ่งชี ้ของจินตนาการ ประกอบไปด้วย  
1) อารมณ์ขันในการท างาน 2) ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 3) สติปัญญาในการแก้ไขปัญหา 4) ความคิด
ใหม่ ๆ และ 5) แนวทางใหม่ท่ีเหมาะสมตามสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น  
 สุร ศักดิ ์ ปาเฮ (2553 : 1) ที ่ได้กล่าวถึงความส าคัญของจินตนาการว่าเป็นบุคคลที่มี
ความคิดริเริ่มและเป็นผู้น าในการบริหารจัดการด้านเป้าหมายและเวลา (Manage Goals and Time) 
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ทั้งนี้ต้องมีก าหนดเป้าหมายให้มีความชัดเจนบนฐานของความเป็นจริงตามเกณฑ์ที่ก าหนดเพื่อการ
สร้างความสมดุลในเป้าหมายท่ีก าหนดท้ังในระยะส้ัน และระยะยาว ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ
ท างานนอกจากนี้มี การก ากับ ติดตาม และจัดล าดับความส าคัญของภารกิจงานอย่างมีอิสระ  
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  (2559, อ้างถึงใน  
พัฒนวงศ์ ดอกไม้, 2560 : 33) ยังได้กล่าวถึงความส าคัญของจินตนาการว่าการมีจินตนาการเป็นเรื่อง
ที่มีความส าคัญ เนื่องจากจะท าให้ผู้น ามีความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งนับว่าเป็นองค์ประกอบส าคัญของ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ โดยจะผลักดันให้ผู้บริหารสถานศึกษาประสบความส าเร็จในสถานการณ์ 
หรือปัญหาต่าง ๆ ที่เผชิญอยู่อย่างสร้างสรรค์เกี่ยวข้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) ท่ีได้กล่าวถึงการพัฒนาประเทศในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับท่ี 12 เป็น 5 ปี แรกของการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี(พ.ศ. 2560-2579) สู่การ
ปฏิบัติ โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 มีหลักการท่ีส าคัญ คือ ข้อท่ี 2) คือยึด 
“คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวิตและสุขภาวะที่ดีส าหรับคนไทย พัฒนาคนให้มี
ความเป็นคนที่สมบูรณ์ มีวินัย ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ มีความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดี รับผิดชอบ
ต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกช่วงวัยและเตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ
อย่างมีคุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้ใช้ประโยชน์และอยู่กับส่ิงแวดล้อมอย่างเกื้อกูลอนุรักษ์ ฟื้นฟู ใช้
ประโยชน์ ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดล้อมอย่างเหมาะสม  
 สรุปได้ว่าจินตนาการเป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญในการที่จะท าให้บุคคลมีความคิด
สร้างสรรค์ ซึ่งเป็นความสามารถของบุคคลในการที่จะสร้างภาพในสมองหรือกระบวนการสร้างภาพ
ขึ้นไว้ในใจที่มีความเป็นไปได้ในอนาคต เนื่องจากการจินตนาการจะเป็นแรงขับเคลื่อนที่ยิ่งใหญ่ที่จะ
ส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กรประสบความส าเร็จในสถานการณ์ต่าง ๆ หรือปัญหาต่าง ๆ ท่ีก าลัง
เผชิญอยู่ได้อย่างด้วยความคิดใหม่ ๆ และแนวทางใหม่ ๆ ท่ีเหมาะตามสถานการณ์อย่างสร้างสรรค์ 
 บทบาทของผู้บริหารกับจินตนาการ  
 ปัจจุบันนี้การมีนวัตกรรมเป็นของตนเอง (Best Practice) เป็นเรื่องที่ทุกหน่วยงานต่างให้
ความสนใจ เนื่องจากเป็นตัวบ่งชี้ให้เห็นถึงความก้าวหน้าขององค์กร ทั้งนี้  นวัตกรรมล้วนแล้วแต่เกิด
จากการจินตนาการโดยใช้ความความรู ้และเชาวน์ปัญญาในการที ่จะ  เช ื ่อมโยงความรู ้หรือ
ประสบการณ์เดิมเพื่อหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ ในสถานการณ์ 
อย่างสร้างสรรค์ ท้ังนี้ได้มีนักการศึกษาได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการจินตนาการไว้ ดังนี้  
 ณัฐชานันท์ พูลแก้ว (2558 : 38-39) ได้สรุปบทบาทของผู้บริหารกับการจินตนาการ ว่าเป็น
ส่ิงท่ีผู้บริหารต้องมี โดยอาศัยประสบการณ์โดยสรุปสาระหลักเพื่อการวัดไว้ ดังนี้  
  - ผู้บริหารต้องคิดค้นนวัตกรรมใหม่อย่างต่อเนื่อง  
  - ผู้บริหารต้องปรับปรุงนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง  
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  - ผู้บริหารกล้าน าเสนอความคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนางานอยู่เสมอ ๆ  
  - ผู้บริหารมีความคิดไตร่ตรอง สุขุม รอบคอบในการท างาน  
  - ผู้บริหารมี Best Practice เป็นของตนเอง  
  - ผู ้บร ิหารศึกษา Best Practice ของสถานศึกษาอื ่น แล้วน  ามา  ประยุกต์ใช ้กับ
สถานศึกษาของตนเอง  
  - ผู้บริหารอื่นสามารถน า Best Practice ของสถานศึกษาไปต่อยอด  
  - ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามีการจัดท านวัตกรรม  
  - ผู้บริหารน าประสบการณ์การบริหารสถานศึกษามาประกอบการตัดสินใจเพื่อการ
แก้ปัญหา  
 - ผู้บริหารมีวิธีการแก้ปัญหาท่ีหลากหลายและเหมาะสมกับสถานการณ์  
 - ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา  
 - ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์แนวโน้มการท างานได้อย่างเหมาะสม  
 - ผู้บริหารมีการวางแผนการท างานจากการประเมินสถานการณ์และแนวโน้มความเป็นไป
ได้  
 - ผู้บริหารมองประโยชน์ของโอกาสท่ีเกิดขึ้นน าไปสู่ความส าเร็จ  
 - ผู้บริหารตัดสินใจโดยใช้ข้อมูลและสารสนเทศเป็นฐานในการพิจารณา  
 - ผู้บริหารสามารถคิดวิธีการท างานท่ีแตกต่างจากผู้อื่น  
 - ผู้บริหารสามารถก าหนดทิศทางในการท างานให้ประสบผลส าเร็จ  
 - ผู้บริหารศึกษาความรู้เพื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ๆ  
 - ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้ศึกษาหาความรู้เพื่อพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง  
 - ผู้บริหารได้รับรางวัลยกย่องเชิดชูเกียรติ  
 - ผู้บริหารสามารถตัดสินใจในการท างานอย่างรวดเร็วและถูกต้อง  
 - ผู้บริหารมีความเช่ือมั่นในตนเอง  
 - ผู้บริหารเรียนรู้และเข้าใจงานได้อย่างรวดเร็ว  
 - ผู้บริหารมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ ในการบริหารและ
ส่งเสริมการศึกษาค้นคว้าของผู้เรียนโดยอาศัยเทคโนโลยีและสารสนเทศท่ีทันสมัย  
 - ผู้บริหารเป็นบุคคลที่คอยกระตุ้นให้ครูและบุคลากรให้ท างาน ประสบความส าเร็จโดยใช้
วิธีการคิดนอกกรอบ  
 - ส่งเสริมบรรยากาศให้ครูและบุคลากรกล้าคิด กล้าท าในส่ิงใหม่ ๆ  
 - ผู้บริหารมีความคล่องแคล่วในการคิดท างานด้วยความกระฉับกระเฉง 
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 - ผู้บริหารสามารแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้  
 - ผู้บริหารสามารถบูรณาการวิธีการท างานท่ีหลากหลายโดยอาศัยการ เช่ือมโยงจากความรู้
และประสบการณ์เดิมอย่างสร้างสรรค์  
 - ผู้บริหารมีทักษะในการตัดสินใจอย่างเป็นระบบบนพื้นฐานเหตุและผลภายใต้หลักธรรม
มาภิบาล  
 - ผู้บริหารมีความเฉลียวฉลาด ไหวพริบดี คิดอย่างมีระบบ เป็นท่ียอมรับของผู้ร่วมงาน 
 พัฒนวงศ์ ดอกไม้(2560 : 37) ยังได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการจินตนาการว่าเป็น
พฤติกรรมของผู ้บร ิหารสถานศึกษาที ่มีกระบวนการคิดในการที ่จะ  เชื ่อมโยงความร ู ้ เข ้ากับ
ประสบการณ์เดิม เพื่อหาแนวทางหรือวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการหาค าตอบแก้ ปัญหาและตัดสินใจใน
สถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างสร้างสรรค์ ซึ่งประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญของการมีจินตนาการ ได้แก่ 
การมีความคิดสร้างสรรค์ การมีความความรู้และเชาวน์ปัญญา และการสร้างนวัตกรรม 
 สรุปได้ว่า ด้านจินตนาการ หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาถึง
การมีผู้บริหารสร้างความเชื่อมั่น ความศรัทธา และความคาดหวังซึ ่งก่อให้เกิดมโนภาพในจิตใจใน  
การบริหาร ผู้บริหารมีมุมมองหรือภาพอนาคตอย่างชัดเจนในการบริหาร ผู้บริหารใช้สติปัญญาในการ
แก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ผู้บริหารมีแนวทางการบริหารสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและทันสมัย
อยู่เสมอ ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการบริหารแบบใหม่ ๆ ผู้บริหารมีความสามารถในการ
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์และมโนภาพท่ีชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางในการขับเคล่ือนองค์กรสู่เป้าหมาย 
 4. ด้านการท างานเป็นทีม 
 ความหมายของการท างานเป็นทีม  
 การท างานเป็นทีมนับว่าเป็นหัวใจส าคัญของการท างานร่วมกันใน  องค์กรที่ทุกคนจะต้อง
รู้สึกว่าอยู่ทีมเดียวกัน และร่วมแรงร่วมใจในการท างานเพื่อน าพาองค์กรประสบ ผลส าเร็จร่วมกัน ท้ังนี้
ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้  
 ศิร ิวรรณ์ ค าภูเง ิน (2561 : 43) ได้กล่าวถึงความหมายของการท างานเป็นทีมว่าเป็น
พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการน าบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน โดยมีเป้าหมายในการท างานร่วมกัน นอกจากนี้มีการก าหนด
บทบาทและหน้าท่ีของสมาชิกในองค์กรไว้อย่างชัดเจน มีการมอบหมายงานตามความเหมาะสม มีการ
วางแผนการด าเนินงานร่วมกัน มีการติดต่อสื่อสารและประสานงานกันเละมีการตัดสินใจร่วมกัน
เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ร่วมกัน  
 ธนาภรณ์ นีลพันธนันท์(2562 : 41) ท่ีได้กล่าวถึงความหมายของการท างานเป็นทีม ว่าเป็น
พฤติกรรม การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกถึงความสามารถในการน าบุคคลเข้ามา
ปฏิบัติงาน อย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกัน เป็นลักษณะของการท างานที่เป็นกลุ่มซึ ่งเกิดจากการสร้าง
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ความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน โดยมีการบริหารการท างานแบบเป็นทีมงาน มีการติดต่อสื่อสารระหว่าง
กันมีการก าหนดบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกร่วมกันด าเนินกิจกรรมโดยอาศัยเป้าหมายร่วมกัน  
มีการมอบหมาย และวางแผนการท างานร่วมกันคอยเป็นผู้ให้ค าปรึกษาและสนับสนุนช่วยเหลือ  
ใช้ทักษะ ประสบการณ์ในการท างานเพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายในทิศทาง
เดียวกัน อย่างมีประสิทธิภาพ  
 บงกช วิจบ (2560 : 30-31) ที่ได้กล่าวถึง ความหมายของการท างานเป็นทีมว่าเป็นการท่ี
กลุ่มคนต้องท างานร่วมกัน โดยอาศัยความร่วมมือและการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน เพื่อให้การท างาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ ทั้งนี้การสร้างทีมท างานมีความส าคัญต่อผลส าเร็จของ
กระบวนการท างานที่เน้นคุณภาพ แต่ถึงอย่างไรก็ตาม การท างานในลักษณะแบบทีมงานจะส าเร็จ
ราบรื่นได้ก็ต่อเมื่ออาศัยการมีแนวคิดหรือความเชื่อแบบที่ทุกคนในองค์กรเต็มใจรับและสนับสนุนใน
การท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อทีมงานได้ท าการตัดสินใจและท าความตกลงท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน
กล่าวคือ การท าให้ทีมงานรู้สึกประสบความส าเร็จโดยวัดจากการใช้ดัชนีตัวบ่งช้ีหลักท่ีบ่งช้ีถึงผลส าเร็จ
ของทีมงานที่ผู้บริหารมองเห็นคุณค่าของบุคลากร และเกิดการยอมรับในความสามารถของบุคลากร
ในสถานศึกษา (อมรรัตน์ งามบ้านผือ, 2560 : 24)  
 สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง ความร่วมมือจากทุกส่วนงาน เพื่อให้งานส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์กร การท างานเป็นทีมต้องใช้ทักษะและกระบวนการในการสื่อสาร การถ่ายทอด
ข้อมูล แนวคิด เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างกัน เกิดการประสานงานงานที่ดี มีการรับฟังความ
คิดเห็นของกันและกัน มีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน ตลอดจนสามารถสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน
ร่วมกัน ซึ่งจะท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม  
 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร เนื่องจากเป็นศูนย์รวมของ
ทักษะในด้านต่าง ๆ ของบุคคลหนึ่ง ๆ โดยการน าความแตกต่างและศักยภาพของแต่ละคนในกลุ่มคน
มาผสมผสาน เพื่อเพิ่มพูนทักษะต่าง ๆ เหล่านั้นให้เกิดแนวความคิดท่ีหลากหลาย ส่งผลให้การท างาน
มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ท้ังนี้ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการท างานเป็น
ทีมไว้ดังนี้  
 กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562 : 63) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่าต้อง
อาศัยการท างานแบบมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้บุคลากรในองค์กร มองเห็นความส าคัญ
ของงาน พร้อมท่ีจะช่วยให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีได้ก าหนดไว้ร่วมกัน  
 เกศณี กฐินเทศ (2562 : 55) ท่ีได้กล่าวถึงความส าคัญของการท างานเป็น ทีมว่าการท างาน
เป็นทีมมีความส าคัญกับทุก ๆ องค์กร และเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของการบริหารงาน ผลที่ได้จากการท างานเป็นทีมจะน ามาซึ่งความส าเร็จของงาน โดยอาศัยความ
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ร่วมมือของบุคลากรในองค์กรซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญในการที่จะท าให้การท างานเป็นทีมมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น จะท าให้สมาชิกในทีมการยอมรับในความรู้ ความสามารถและเห็นคุณค่าของ
สมาชิกทุกคนในทีม ตลอดจนการมีมนุษยสัมพันธ์อันดีต่อกัน  
 พัชรภรณ์ เย็นมนัส (2558 : 18) ท่ีได้กล่าวถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่าเป็นการ
รวบรวมความสามารถและทักษะของบุคคลที่แตกต่างกันมาร่วมกัน  ท างานเพื่อให้การท างานบรรลุ
วัตถุประสงค์ โดยค านึงถึงประโยชน์สูงสุดต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กรเป็นหลัก  
 อามาล โต๊ะตาหยง (2561 : 45) ท่ีได้ กล่าวถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่าเป็นการ
สร้างคุณค่าของทีมงาน โดยการน าความแตกต่าง และศักยภาพของแต่ละคนมาผสมผสานเพื่อเพิ่มพูน
ทักษะในด้านต่าง ๆ ที่หลากหลายของทีมงานเพื่อประสิทธิภาพในการท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร ทั้งนี้เพื่อการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจเทคโนโลยี และความรู้ข้อมูล
ข่าวสารใหม่ ๆ ในการพัฒนาองค์กรยุคสมัยใหม่ 
 สรุปได้ว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญยิ่งท่ีต้องสร้างให้เกิดข้ึนกับทุก ๆ องค์กร เนื่องจาก
ความส าเร็จไม่ได้เกิดขึ้นเพียงเพราะบุคคลใดบุคคลหนึ่งในองค์กร หากแต่เป็นความร่วมมือร่วมแรง 
ร่วมใจของสมาชิกทุกคนในองค์กร ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่จะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ 
สมาชิกในทีมมีความไว้เนื้อเช่ือใจกัน ไว้วางใจกัน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซึ่ง จะน าไปสู่การท างานท่ี
มีเป้าหมายเดียวกัน โดยอาศัยความร่วมมือของบุคลากรในองค์กรซึ่งเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญในการท่ี
จะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 บทบาทของผู้บริหารกับการท างานเป็นทีม  
 การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีมที่มีจุดมุ่งหมายเดียวกันจะน ามาซึ่งองค์กรที่มี
ความเข้มแข็งขึ้น ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษานับว่าเป็นบุคคลส าคัญในการให้ปรึกษา และค าแนะน าให้แก่
สมาชิกภายในองค์กรมีความสามัคคีปรองดองกันเพื่อน าทีมงานไปสู่จุดหมาย  เดียวกันได้อย่างมี
คุณภาพท้ังนี้ได้มีนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้  
 อามาล โต๊ะตาหยง (2561 : 46) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการท างานเป็นทีมว่า
เป็นการท่ีผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการบริหารงานด้วยการเรียนรู้แบบร่วมมือโดยผู้บริหารเปิด
โอกาสในการรับฟังการท างานของทีมงาน เพื่อช่วยให้เกิดความเข้าใจตรงกันและสามารถท างานไปสู่
ความส าเร็จร่วมกัน  
 ปิลันธน์ วีระภัทรกุล (2560 : 40) ท่ีได้ กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารกับการท างานเป็นทีม
ว่าผู ้บริหารจะต้องมีการรับรู ้และเข้าใจในเป้าหมายร่วมกัน เพื่อการบทบาทและหน้าที่ในการ
ด าเนินงานของกลุ่มให้เกิดความเข้าใจตรงกัน เพื่อท่ีจะสามารถท างานไปสู่ความส าเร็จร่วมกัน  
 นอกจากนี้ผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่คอยให้ค าปรึกษาและค าแนะน าให้แก่สมาชิก โดยการ
ประสานงาน ส่งเสริมสนับสนุนในด้านการพัฒนาตนเองและการสร้างขวัญก าลังใจให้เกิดข้ึนกับสมาชิก
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ในองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า เพื่อน าทีมงานไปสู่จุดหมายเดียวกันได้อย่างมีคุณภาพ (กัญวัญญ์  
ธารีบุญ, 2557 : 264)  
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์(2559 : 18) ยังได้กล่าวถึงบทบาทที่ส าคัญของผู้บริหารกับการท างาน
เป็นทีมว่าหากองค์กรใดสามารถสร้างทีมให้มีความเข้มแข็งได้ องค์กรนั้นก็จะมีความแข็งแกร่งและมี
โอกาสในการที่จะก้าวหน้าได้กว่าองค์กรที่มีความแตกแยก ซึ่งองค์ประกอบในส่วนของคุณลักษณะท่ี
ส าคัญของการท างานเป็นทีมมี 4 ด้าน ได้แก่ 1) ผู้น าต้องมีคุณลักษณะที่ดี และมีความเป็นผู้น า คือ 
ฉลาดมีลักษณะเป็นผู้ใหญ่ มีเหตุผล มีแรงจูงใจและมีมนุษยสัมพันธ์ที ่ดีสามารถเข้ากับสมาชิกหรือ
เพื่อนร่วมงานได้ 2) สมาชิกมีความเต็มใจในการท างาน โดยปราศจากการบังคับ คือ มีการก าหนด
เป้าหมายและขั้นตอนการด าเนินงานท่ีชัดเจน 3) ก าหนดวันเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแน่นอน เพื่อการ
วางแผนและควบคุมระยะเวลาในการด าเนินงานท่ีสมดุลกัน และ 4) จัดให้มีการประเมินผลท่ีดีเพื่อให้
การบริหารงานมีคุณภาพ สามารถมองเห็นลู่ทางหรือภาพแห่งความส าเร็จในอนาคตได้ 
 สรุปได้ว่า ด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารมีการบริหารงานโดย
ยอมรับความร่วมมือจากทุกส่วนงาน ผู้บริหารมีทักษะและกระบวนการในการสื่อสารถ่ายทอดข้อมูล 
แนวคิดให้กับบุคลากรในสถานศึกษาเข้าใจได้ชัดเจน ผู้บริหารสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกัน 
ผู ้บริหารบริหารงานโดยรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษาและร่วมกันแก้ไขปัญหา
ผู ้บริหารมีความเชื ่อมั ่นต่อเจตนาและความสามารถของบุคลากรในสถานศึกษา ผู ้บริหารให้
ความส าคัญกับการเสริมสร้างความสามัคคีในสถานศึกษา เพื่อส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ีเกื้อกูล
และเป็นน ้าหนึ่งใจเดียวกัน 
 5. ด้านการไว้วางใจ 
 กรรณิกา ทองศรี (2555, หน้า 30) ให้ความหมายความไว้วางใจในองค์การว่า หมายถึง
ความเช่ือมั่นท่ีขึ้นอยู่กับกลุ่มบุคคลอื่น ประกอบไปด้วยเจตนาท่ีจะยอมรับความไม่มั่นคง เป็นความเต็ม
ใจในการยอมรับความเส่ียงของอีกฝ่ายหนึ่ง โดยมีความเช่ือว่าพวกเขาจะปฏิบัติตามส่ิงท่ีเราคาดหวังไว้
โดยไม่ต้องมีการตรวจสอบควบคุมพฤติกรรมของอีกฝ่ายหนึ่งแต่อย่างใด  
 สุขเสริม สงวนพานิช (2555, หน้า 55) ให้ความหมายความไว้วางใจในองค์การว่า
หมายถึงความรู้สึกเชื ่อมั ่น ความเต็มใจที่จะยอมรับเผชิญกับความเสี่ยงในตัวบุคคลอื่น หรือกลุ่ม 
หรือองค์การโดยไม่ค านึงถึงการติดตาม หรือการควบคุมบนความคาดหวังว่าจะมีพฤติกรรมไปในทางท่ี
ก่อให้เกิดผลดีและสอดคล้องกับผลประโยชน์ของผู้ให้ความไว้วางใจ ไม่ว่าจะเป็นค าพูดการกระท า
 กาญจนา ศิลา (2556, หน้า 7-8) การไว้วางใจของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง การท่ี
ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องสร้างความเชื่อถือไว้วางใจให้กับสมาชิกในองค์กร ด้วยการยึดการบริหาร
สากล เช่น คุณธรรมจริยธรรมความซื่อสัตย์ความเมตตาความยุติธรรมความเป็นกลางความกล้าหาญ
ความอดทนความมีวินัยความมุ ่งมั ่น ซึ ่งเป็นหลักส าคัญในการบริหาร เป็นแม่แบบที ่ดียอมรับ
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ข้อผิดพลาดของสมาชิกในองค์กร และให้เกียรติผู้อื่นเคารพและให้การสนับสนุนผู้อื่นไม่ว่าคน ๆ นั้นจะ
มีต าแหน่งใดก็ตามสอบถามเปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้แสดงความคิดเห็นรับฟังปัญหาและให้ความช่วยเหลือ
ตามความเหมาะสม 
 สิริพรรณ จึงสุทธิวงษ์ (2560, หน้า 29-31) ได้สรุปความหมาย ของความไว้วางใจว่า
หมายถึง ความรู้สึกและการกระท าท่ีแสดงออกของบุคคลท่ีแสดงถึงความมั่นใจ ความเช่ือมั่นและการ
สนับสนุนต่อบุคคลและองค์การ 
 Rotter (1971, p. 444) ให้ความหมายไว้ว่า ความไว้วางใจเป็นความคาดหวังต่อบุคคลท่ี
น่าเช่ือถือทางด้านค าพูด การกระท า ค ามั่นสัญญาจากการเขียนหรือใช้ข้อความของบุคคลหรือกลุ่มซึ่ง
จะสามารถท าให้เกิดความไว้วางใจ  
 Golem biewski & McConkie (1975 , pp 131-170)  ให ้ความหมายไว ้ว ่า ความ
ไว้วางใจ แสดงถึงความพึ่งพาอาศัยกัน หรือความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้
เห็นความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึงความเสี่ยงบางประการต่อความคาดหวัง
ของส่ิงท่ีได้รับ และความไว้วางใจแสดงถึงบางระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ 
 Cook and Wall (1980, p. 367) ได้ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า เป็นความ
เชื่อมั่นที่บุคคลมีต่อเจตนาและพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานและผู้บริหาร ความไว้วางใจนี้ไม่ได้จ ากัด
อยู่เพียงการเชื่อว่าผู้ร่วมงานหรือผู้บริหารจะไม่ท าร้ายหรือเอาเปรียบ แต่ยังรวมถึงความมั่นใจใน
ความสามารถและประสิทธิภาพของพวกเขาในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
บุคคลที่มีความไว้วางใจสูงมักเชื่อว่าผู้อื่นจะปฏิบัติตามข้อตกลง นโยบาย และมาตรฐานขององค์การ
อย่างซื่อสัตย์และเป็นธรรม ความไว้วางใจจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างความร่วมมือและบรรยากาศ
การท างานท่ีดี ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนข้อมูลและทรัพยากรอย่างเปิดเผย ลดความขัดแย้งและความ
กังวลใจในองค์กร นอกจากนี้ ความไว้วางใจยังส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานกล้าแสดงความคิดสร้างสรรค์ 
แสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา และสามารถพึ่งพาซึ่งกันและกันได้ในการท างานร่วมกันเพื่อ
บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ Johnson and Johnson (1994, p. 103) อธิบาย
ว่า ความไว้วางใจเป็นลักษณะส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือสมาชิกในกลุ่ม ซึ่งไม่ได้คงท่ี
แต่เปล่ียนแปลงได้ตามพฤติกรรมและการกระท าของสมาชิกแต่ละคน การกระท าใด ๆ ของสมาชิกใน
กลุ่ม เช่น การช่วยเหลือ การสนับสนุน หรือแม้แต่การละเมิดข้อตกลง จะส่งผลต่อระดับความไว้วางใจ
อย่างชัดเจน หากสมาชิกแสดงพฤติกรรมที่น่าเชื่อถือ ความไว้วางใจก็จะเพิ่มขึ้น ท าให้ความร่วมมือ
และการท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น แต่ในทางกลับกัน หากเกิดการกระท าที่ไม่ซื่อสัตย์
หรือไม่ตรงไปตรงมา ความไว้วางใจก็จะลดลง ส่งผลให้เกิดความระแวงและลดประสิทธิภาพในการ
ท างานร่วมกัน ดังนั้น ความไว้วางใจจึงเป็นกระบวนการท่ีต้องรักษาและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้าง
ความสัมพันธ์ที่มั่นคงและยั่งยืนภายในกลุ่ม 
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 McAllister (1995, p. 26) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่าเป็นความเชื่อมั ่นของ
บุคคลต่อเจตนา พฤติกรรม และการตัดสินใจของผู้อื่น บุคคลท่ีมีความไว้วางใจจะมั่นใจว่าค าพูด การ
กระท า และการตัดสินใจของผู้อื่นเป็นไปอย่างซื่อสัตย์ มีความต้ังใจดี และสอดคล้องกับส่ิงท่ีได้ส่ือสาร
ไว้ ความไว้วางใจจึงไม่เพียงเป็นความเช่ือ แต่ยังเป็นการตัดสินใจท่ีจะยอมรับความเส่ียงจากการพึ่งพา
ผู้อื่น ท้ังในด้านการท างานร่วมกัน การแบ่งปันข้อมูล หรือการท ากิจกรรมร่วมกัน ความไว้วางใจจึงถือ
เป็นปัจจัยส าคัญท่ีสร้างความมั่นคงและเสถียรภาพของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร และยัง
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานร่วมกันและการบรรลุเป้าหมายของกลุ่มอย่างมีประสิทธิผล 
 Mishra (1996, p. 102) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่าเป็นความเต็มใจของบุคคลใน
การพึ่งพาผู้อื ่นโดยมีความเชื่อมั ่นว่าผู ้นั ้นมีความสามารถ มีความตั้งใจดี แสดงความห่วงใย และ
สามารถเชื่อถือได้ บุคคลที่ไว้วางใจผู้อื่นจะพร้อมที่จะยอมรับความเสี่ยงจากการพึ่งพา การแบ่งปัน
ข้อมูล หรือการร่วมมือในการท างาน เนื่องจากเช่ือมั่นว่าผู้อื่นจะปฏิบัติในลักษณะท่ีเป็นประโยชน์และ
ไม่สร้างความเสียหาย ความไว้วางใจจึงเป็นพื้นฐานส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ส่งเสริมการ
ท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ และสร้างความมั่นคงให้กับองค์กร 
 Whitney (1996, p. 216) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่าเป็นความเชื่อและความ
มั่นใจท่ีมีต่อความซื่อสัตย์ ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรมของบุคคลหรือส่ิงใด ๆ ความไว้วางใจนี้
สะท้อนถึงความเชื่อมั่นว่าผู้อื่นจะปฏิบัติอย่างถูกต้องและเป็นธรรม ไม่เอาเปรียบหรือท าให้เกิดความ
เสียหายต่อผู้ท่ีให้ความไว้วางใจ ท าให้เกิดความสัมพันธ์ท่ีมั่นคงและการท างานร่วมกันอย่างราบรื่นใน
ทุกบริบท ท้ังด้านส่วนบุคคล องค์กร และสังคม 
 Reynolds (1997, p. 98) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลภายในองค์กร ระดับความไว้วางใจจึงเป็นตัวชี้วัดส าคัญท่ีช่วยแยกความแตกต่างระหว่างองค์กร
ท่ีมีประสิทธิภาพและองค์กรธรรมดาท่ัวไป องค์กรท่ีมีความไว้วางใจสูงมักมีความร่วมมือ ประสิทธิผล 
และความพึงพอใจของสมาชิกสูง ขณะท่ีองค์กรท่ีขาดความไว้วางใจมักเผชิญปัญหาความขัดแย้ง การ
สื่อสารไม่ราบรื่น และประสิทธิภาพการท างานลดลง ท าให้ความไว้วางใจกลายเป็นปัจจัยส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กร 
 Shaw (1997, p. 38) ให้นิยามความหมายของความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเชื่อท่ี
บุคคลหนึ่งจะกระท าการสอดคล้องกับความคาดหวังในเชิงบวกของผู้ไว้วางใจ ซึ่งผู ้ไว้วางใจจะ
ตั้งสมมติฐานว่าบุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับผลประโยชน์ของตน ทั้งยังมีเจตนาและ
ความสามารถในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุความต้องการของผู้ไว้วางใจ ท าให้ความไว้วางใจเป็น
พื้นฐานส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรและสังคม 
 Robbins (2000, p. 81) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ (trust) มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วม
ในเครือข่ายอย่างแท้จริง สามารถปรับตัวได้ในรูปแบบต่าง ๆ ขององศ์การ สามารถบริหารจัดการ
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ภาวะวิกฤต ลดความขัดแย้ง ลดต้นทุน ความไว้วางใจเป็นแนวคิดท่ีซับซ้อน เป็นสัมพันธภาพระหว่าง 
2 คนอย่างสม ่าเสมอ ไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคลบางคน เกิดขึ้นระหว่างบุคคลไม่ ใช่ภายในบุคคล
เท่านั้น สิ่งที่บุคคลกระท าเป็นผลกระทบของระดับความไว้วางใจระหว่างผู้ใหญ่ ความไว้วางใจและผู้
ถูกไว้วางใจซึ่งเกิดได้จากความน่าเช่ือถือเป็นการยอมรับและสนับสนุนให้ผู้ท่ีถูกไว้วางใจกระท าให้ผู้อื่น 
โดยการเปิดเผยความคิดความรู้สึกและปฏิกิริยาและความไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีส าคัญ 
 Chaudury and Holobrook (2001, p. 82) กล่าวว่าความไว้วางใจคือความเช่ือมั่นของ
ผู ้บริโภคต่อความสามารถของผู ้ให ้บริการในการท างานได้อย่างเหมาะสม ความไว้วางใจใน
ความสัมพันธ์ที่ด าเนินต่อเนื่องขึ้นอยู่กับการวิเคราะห์ผลกระทบที่การปฏิบัติหนึ่งจะมีต่อภาคบรกิาร 
โดยเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยสร้างความมั่นใจและความยั่งยืนของความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริโภคและผู้
ให้บริการ 
 Tracy and Morin (2001, p. 2) กล่าวว่า ความไว้วางใจคงอยู่ เมื่อบุคคลอื่นบอกให้คุณ
กระท าการใด ๆ ก็ตาม โดยไม่มีการอธิบายรายละเอียดทุกขั้นตอนและคุณท าส่ิงนั้นเพราะคุณมั่นใจว่า
บุคคลนั้นถือเอาประโยชน์ของคุณเป็นส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุด และจะไม่กระท าการใด ๆ ก็ตามท่ีจะก่อให้เกิด
ผลเสีย หรือเกิดโทษต่อคุณ 
 Stephen Covey (2004, p. 254-255) กล่าวว่า ความไว้วางใจถือเป็นปัจจัยส าคัญยิ่ง
กว่าท่ีเคยเป็นมาในอดีตท่ีทุกคนเห็นพ้องต้องกันว่า นับเป็นอาวุธทรงพลังในการแข่งขันการสร้างความ
ไว้วางใจคือผลลัพธ์ 
 จากแนวคิดดังกล่าวผู้จิวัยสรุปได้ว่า ด้านการไว้วางใจ หมายถึง ผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่น
ศรัทธาต่อบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหารด าเนินการบริหารงานโดยยึดหลักความยุติธรรม ผู้บริหาร
ด าเนินการบริหารงานโดยยึดหลักความซื่อสัตย์ สุจริต ผู้บริหารมีทัศนคติเชิงบวกและเปิดใจยอมรับ
ข้อเสนอแนะจากบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรร่วมกัน ผู้บริหารด าเนินการ
บริหารงานด้วยแนวทางที่เปิดกว้าง โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็น
อย่างเสรีและสร้างสรรค์ ผู้บริหารแสดงออกถึงความไว้วางใจในการมอบหมายงานแก่บุคลากร ภายใต้
กรอบของความถูกต้องและความรับผิดชอบ 

2.4. สภาพพ้ืนท่ีท่ีใช้ในการวิจัย  

 2.4.1 ความหมายของศูนย์การศึกษาพิเศษ  
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หน้า 33-38) กล่าวว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษเป็นสถานศึกษา
ของรัฐที่จัดการศึกษานอกระบบหรือตามอัธยาศัยแก่คนพิการตั้งแต่แรกเกิดหรือแรกพบความพิการ
จนตลอดชีวิตและจัดการอบรมแก่ผู้ดูแลคนพิการ ครู บุคลากร และชุมชนรวมทั้งการจัดส่ือเทคโนโลยี
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สิ่งอ านวยความสะดวกบริการและความช่วยเหลืออื่นใดตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ก าหนดใน
ประกาศกระทรวง 
 วัชราภรณ์ ผิวข า (2549, หน้า 65) กล่าวว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษ หมายถึงสถานศึกษาท่ี
จัดการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม และเตรียมความพร้อมของคนพิการทุก
ประเภท สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
กระทรวงศึกษาธิการแบ่งเป็น 2 ลักษณะ ตามบทบาทหน้าที่ คือ ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 
และศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด  
 อ าพร ราชติกา (2551, หน้า 32) กล่าวว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษ หมายถึง สถานศึกษาท่ี
ให้บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่มกับเด็กพิการทุกประเภท สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  
 ศิริพร ดาระสุวรรณ์ (2556, หน้า 52) กล่าวว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษ หมายถึง สถานศึกษา 
ท่ีจัดการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม และเตรียมความพร้อมของคนพิการทุก
ประเภทต้ังแต่แรกเกิดหรือแรกพบความพิการจนตลอดชีวิต และจัดการศึกษาอบรมแก่ผู้ดูแลคนพิการ 
ครู บุคลากร และชุมชนรวมทั้งการจัดส่ือเทคโนโลยีส่ิงอ านวยความสะดวกบริการและความช่วยเหลือ
อื่นใดตลอดจนปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ก าหนดในประกาศกระทรวง สังกัดส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
 สรุปได้ว่า ศูนย์การศึกษาพิเศษ หมายถึง สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาในลักษณะ
ศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม และเตรียมความพร้อมของคนพิการทุกประเภทต้ังแต่แรกเกิดหรือ
แรกพบความพิการจนตลอดชีวิต และจัดอบรมแก่ผู้ดูแลคนพิการ ครู บุคลากร และชุมชน  ส่งเสริม 
สนับสนุน สื่อเทคโนโลยีสิ่งอ านวยความสะดวก บริการและความช่วยเหลืออื่นใดตลอดจน  ปฏิบัติ
หน้าที่อื ่นตามที่ก าหนดในประกาศกระทรวง สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ส านักงาน  
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2.4.2 บทบาทหน้าที่ของศูนย์การศึกษาพิเศษ  
 สรุปสาระส าคัญของบทบาทและภารกิจศูนย์การศึกษาพิเศษตามส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษ (2554) ได้ดังนี้ 
ศูนย์การศึกษาพิเศษในรอบทศวรรษท่ีผ่านมาเผชิญข้อจ ากัดด้านงบประมาณ บุคลากร อาคารสถานท่ี 
และการบริหารจัดการ ส่งผลให้การด าเนินงานตอบสนองวัตถุประสงค์ของกระทรวงศึกษาธิการได้
เพียงบางส่วน ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นต้องปรับบทบาทหน้าท่ีให้สอดคล้องกับกฎหมายและภาระงาน
ท่ีแท้จริง โดยเน้น 8 ด้านหลัก ได้แก่ 

1. จัดและสนับสนุนการศึกษาแบบ Early Intervention และเตรียมความพร้อมของคนพิการ
เพื่อเข้าเรียนในโรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเรียนร่วม โรงเรียนเฉพาะความพิการ และศูนย์การ
เรียนเฉพาะความพิการ 
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2. จัดฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ด้านการศึกษาพิเศษแก่ผู้บริหาร ครู ผู้ดูแล และบุคลากรท่ี
เกี่ยวข้อง พร้อมผลิตส่ือ คู่มือ และประกาศเกียรติคุณแก่บุคลากรดีเด่น 

3. จัดระบบและสนับสนุนการท าแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล (IEP) พร้อมส่ิงอ านวยความ
สะดวกและส่ือบริการ ตลอดจนสนับสนุนบุคลากร ครอบครัว และสถานศึกษาในการจัดการ
เรียนการสอน 

4. จัดบริการช่วงเชื ่อมต่อ (Transitional Services) ประสานงานสหวิชาชีพเพื่อให้คนพิการ
ได้รับบริการด้านการศึกษา การแพทย์ การอาชีพ และสังคมสงเคราะห์ 

5. ให้บริการฟื้นฟูสมรรถภาพคนพิการโดยมีครอบครัวและชุมชนเป็นแกนหลัก ส่งเสริมศักยภาพ
ตาม IEP และ IFSP ครอบคลุมทักษะต่าง ๆ ท้ังร่างกาย สังคม ภาษา และวิชาการ 

6. เป็นศูนย์ข้อมูลและจัดระบบสารสนเทศด้านการศึกษาส าหรับคนพิการ รวบรวมกฎหมาย 
นโยบาย ข้อมูลสถิติ และเผยแพร่ให้เครือข่ายท่ีเกี่ยวข้อง 

7. สนับสนุนการจัดการเรียนร่วม ประสานงานและแก้ไขปัญหาอุปสรรค ส่งเสริมแผนการจัด
การศึกษาเฉพาะบุคคล พร้อมสนับสนุนส่ิงอ านวยความสะดวกและส่ือบริการ 

8. ด าเนินภารกิจอื่นตามกฎหมายหรือมอบหมาย เช่น การสนับสนุนการเรียนในบ้านหรือ
โรงพยาบาล การพัฒนาศักยภาพอาชีพ และการประสานงานกับองค์กรภาครัฐ เอกชน และ
ท้องถิ่นเพื่อสนับสนุนการศึกษาแบบเรียนร่วม 

สรุปคือ ศูนย์การศึกษาพิเศษมีบทบาทส าคัญในการส่งเสริมการเรียนรู้คนพิการทุกประเภท ต้ังแต่การ
เตรียมความพร้อม การศึกษา การฟื้นฟูสมรรถภาพ การสนับสนุนครอบครัวและชุมชน จนถึงการ
จัดระบบข้อมูลและการประสานงานทุกภาคส่วน เพื่อให้คนพิการได้รับการศึกษาและพัฒนาศักยภาพ
อย่างเต็มท่ี 
 ปณิธาน  
 ผู้พิการมีทักษะการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข ไม่เป็นภาระของครอบครัว ใช้ชีวิต
ตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง  
 วิสัยทัศน์  
 พัฒนาผู้พิการ เปล่ียนผ่านเป็นระบบ ครบทุกมาตรฐาน ร่วมงานเครือข่าย มากมายแหล่ง
เรียนรู้  
 อัตลักษณ์  
 ยิ้มได้ ไหว้เป็น เล่นเหมาะ เอกลักษณ์บริการดี มีเครือข่ายเข้มแข็ง เป็นแหล่งเรียนรู้ เพื่อผู้
พิการ 
 โครงสร้างการบริหารงานกลุ ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ  
กลุ่มเครือข่ายที่ 9 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ สอดคล้องกับภารกิจหลัก และรองรับการ
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กระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา มีความเป็นเอกภาพ  มีความยืดหยุ่นและพร้อมต่อ
การปรับเปลี่ยน มีกลไกในการประสานงานอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพ  ทั้งภายในและภายนอก 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจความคุ้มค่า ลดขั้นตอนการบริหารเพิ่มประสิทธิภาพ  และประสิทธิผลการ
บริหารจัดการโดยค านึงถึงความสัมพันธ์ท่ีเกื้อกูลต่อสัมฤทธิ์ผลของคุณภาพการศึกษาส าหรับคนพิการ
เป็นไปตามกฎกระทรวง ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัด 9 แห่ง  
 บทบทหน้าที่กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 
ดังนี้   
 1) จัดและส่งเสริม สนับสนุนการศึกษาในลักษณะศูนย์บริการช่วยเหลือระยะแรกเริ่ม 
(Early Intervention: EI) และเตรียมความพร้อมของเด็กพิการที่หน่วยบริการของศูนย์การศึกษา
พิเศษ รวมทั ้งที ่บ้านและชุมชน เพื ่อเข้าสู ่ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กโรงเรียนอนุบาล โรงเรียนเรียน
รวม โรงเรียนเฉพาะความพิการและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง  
 2) ส่งเสริม สนับสนุนการจัดท าแผนการจัดการศึกษาเฉพาะบุคคล ( Individualized 
Education Program: IEP) สิ ่งอ านวยความสะดวก สื ่อบริการ และความช่วยเหลืออื ่นใดทาง
การศึกษาส าหรับเด็กพิการ  
 3) บริการช่วงเช่ือมต่อส าหรับเด็กพิการ (Transitional Services)  
 4) ให้บริการฟื้นฟูสมรรถภาพเด็กพิการโดยครอบครัวและชุมชนด้วยกระบวนการทาง
การศึกษา  
 5) เป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาส าหรับเด็กพิการในพื้นท่ีบริการ  
 6) ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการเรียนรวม และประสานงานการจัดการศึกษาส าหรับเด็ก
พิการ  
 7) ภาระหน้าท่ีอื่นตามท่ีได้รับมอบหมาย ได้แก่  
  (1) ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 9 จังหวัดขอนแก่น  
  (2) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดกาฬสินธุ์  
  (3) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม  
  (4) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดอุดรธานี  
  (5) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดหนองคาย  
  (6) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดหนองบัวล าภู  
  (7)  ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดเลย  
  (8) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดสกลนคร  
  (9) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดบึงกาฬ 
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2.5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 

 บงกช วิจบ (2560 หน้า 83) ได้วิจัยเพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปราจีนบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
เขต 7 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปราจีนบุรี  
สังกัดส านักงานเขดพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารโรงเรียนมัยมศึกษา ในเขตอ าเภอเมืองจังหวัดปราจีนบุรี สังกั ดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ตามความคิดเห็นชองครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 
2) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตามขนาดของ
โรงเรียน โดยรวมและรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการบริหาร
เวลา ด้านความยืดหยุ ่น และด้านการไว ้วางใจ แตกต่างก ันอย่างมีน ัยส าคัญที ่ระดับ .05  
3) การเปรียบเทียบภาระผู ้น  าเชิงสร้ างสรรค์ของผู ้บร ิหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้านมีความแตกกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางด้านจินตนาการ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

 ศิร ิวรรณ์ ค าภูเง ิน (2561 : 67-69) ได้ศึกษาภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บร ิหาร 
สถานศึกษาในศูนย์เครือข่ายการศึกษาต าบลเวียงสันทรายงาม อ าเภอเทิง จังหวัดเชียงราย 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานวิชาการกับประสิทธิผลของสถานศึกษา   
ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ศึกษาประถมศึกษา เชียงราย เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน 
ระดับมากที่สุด 2) ประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 1 ในภาพรวมอยู่ในระดับดีมากทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากัน 2 ด้านคือ ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู ด้านความสามารถใน 
การใช้สื ่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการบริหารงานวิชาการกับ
ประสิทธิผลของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  
เขต 1 มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .01  

 รอซียะห์ ลาเต๊ะ (2561 : 123-125) ได้ศึกษาภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิง 
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานีภาพรวม 
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาใน
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โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา และ  
ประสบการณ์ในการท างานต่างกัน โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นขนาดของโรงเรียน 
ท่ีมีความแตกต่างกัน  

 ธนาภรณ์ นีลพันธนันท์ (2562 : 103-104) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า 1) ครูมีความ 
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ตามความเห็นของ
ครูจ าแนกตาม วุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนกตาม
ประสบการณ์การปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และจ าแนก
ตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562, หน้า 8-10) ได้ว ิจัยเพื ่อศึกษาการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
บุรีรัมย์ การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีร ัมย์  
2) เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการริเคราะห์สภาพปัจจุบันของภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน  
ส่วนสภาพท่ีพึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ พบว่าโดยรวมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
ทุกด้านอยู่ในระดับมากที ่สุดเช่นเดียวกัน 2. ) ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น  าเชิง
สร้างสรรค์ของผู ้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์ ทั ้ง 7 
องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ 4) โครงสร้างของ
รูปแบบ 5) วิธีการพัฒนา 6) ระยะเวลาในการพัฒนา และ 7) การประเมินผล มีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

พุทธชาติ ภูจอมจิต (2562, หน้า 11 - 13) ได้วิจัยเพื่อศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ  
12 ตัวชี้วัดประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก 1) การมีวิสัยทัศน์ มี 3 ตัวชี้วัด 2) การมีจินตนาการ มี  
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3 ตัวชี ้วัด 3) การมีความยืดหยุ่น มี 3 ตัวชี ้วัด และ 4) การคิดอย่างมีวิจารณญาณ มี 3 ตัวชี ้วัด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ 2. สภาพปัจจุบันการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างกาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู
โรงเรียนประถมศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก
ท่ีสุดทุกด้านและวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าประกอบด้วย 3 วิธีประกอบด้วย 1) การเรียนแบบผู้ใหญ่ 
2) การอบรมเชิงปฏิบัติการ และ 3) การศึกษาดูงาน 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของครูโรงเรียนประถมศึกษาที่พัฒนขึ้นมีองค์ประกอบของโปรแกรม คือ 1) บทน า 2) วัตถุประสงค์  
3) เนื้อหา 4) วิธีด าเนินการ 5) วัดและประเมินผลประกอบด้วย 4 Module ได้แก่ Module 1 การมี
วิสัยทัศน์ Module 2 การมีจินตนาการ Module 3 การมีความยืดหยุ่น และ Module 4 การคิดอย่าง
มีวิจารณญาณ ระยะเวลาการพัฒนา 180 ช่ัวโมงวิธีการพัฒนา ใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ และทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซึ้งและยั่งยืน เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไป
ปรับเป็นหลักการในการพัฒนาตนเองต่อไป ซึ่งวิธีการต่าง ๆ ที่น ามาใช้วิธีด าเนินการพัฒนาตาม
โปรแกรม ได้แก่ 1) การลงทะเบียนปฐมนิเทศ 2) การฝึกอบรม และ 3) การศึกษาดูงาน การ
ด าเนินการพัฒนา ได้ก าหนดกระบวนการพัฒนาไว้ 4 ขั้น ดังนี้ ขั้นที่ 1. การประเมินก่อนการพัฒนา 
ขั้นที่ 2. การพัฒนา ขั้นที่ 3 การบูรณาการ และขั้นที่ 4 การประเมินหลังการพัฒนา และคู่มือ
ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมการเสริมสร้างเชิงสร้างสรร ค์ ส่วนท่ี  
3 การด าเนินการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ส่วนที่ 4 การวัดและประเมินผล 4. ผลการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ 4.1) ผลการทดสอบความรู้การเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน มีคะแนนก่อนพัฒนาได้ คะแนนเฉลี่ย 19.77 จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน คิดเป็น ร้อยละ 
65.90 และมีคะแนนหลังการพัฒนาได้คะแนนเฉล่ีย 25.93 จากคะแนนเต็ม 30 คิดเป็นร้อยละ 86.94 
แสดงว่า ครูโรงเรียนประถมศึกษามีคะแนนหลังการพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อย
ละ 80 ทุกคน 4.2) ผลการประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียน
ประถมศึกษา ก่อนพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังพัฒนาโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อ
เปรียบเทียบการเสริมสร้างภาวะผู้เชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาหลังพัฒนาและระยะ
ติดตามผล พบว่าการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษา ระยะติดตามผล
สูงกว่าการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูโรงเรียนประถมศึกษาหลังพัฒนา 4.3) ผลการ
ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาตามโปรแกรมการเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของครูโรงเรียนประถมศึกษาโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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 อัยรีน สมาแอ (2562, หน้า 18) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่องการศึกษาภาวะผู ้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 3  
มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบ และรวบรวมข้อเสนอแนะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 ตัวแปรวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การปฏิบัติงานและขนาดของสถานศึกษากลุ่มตัวอย่าง คือ ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 จ านวน 242 คน ด้วยวิธีการ สุ่มตัวอย่างแบบหลายช้ันตอน 
(Muti - Stage Sampling) เครื่องมือในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ
และแบบสอบถามปลายเปิด มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 81 สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test การทดสอบค่า F-test ผลการวิจัย พบว่า 
1. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา เขต 3 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 ที ่มีว ุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์การปฏิบัติงานและขนาดของสถานศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น  าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

 อบิตีซาม เจะหะ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผลการค้นคว้าอิสระพบว่า 1. ระดับ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษา

ปัตตานี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 3.58, S.D. = 0.35) เมื่อ พิจารณารายด้านพบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2 อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี ่ยมากที ่สุด คือ ด้าน  ความยืดหยุ่น  

(𝑥̅ = 3.66, S.D. = 0.48) รองลงมา คือ ด้านวิสัยทัศน์ (𝑥̅ = 3.61, S.D. = 0.59) และ ด้านการท างาน

เป็นทีม (𝑥̅ = 3.58, S.D. = 0.35) มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด 2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 จ าแนกตาม
ตัวแปรเพศ ภาพรวมและรายด้าน พบว่า ไม่แตกต่าง จ าแนกตามตัวแปรอายุ ภาพรวมพบว่า  
ไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน แรงจูงใจมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) พบว่า คู่ท่ีต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 1 คู่ คือ อายุระหว่าง 31-40 ปี กับอายุระหว่าง 41-50 ปี 
จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา ภาพรวมพบว่า ไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการ
ท างานเป็นทีมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ  ทางสถิติที ่ระดับ .05 และจ าแนกตามตัวแปร
ประสบการณ์การท างานภาพรวมพบว่าไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านแรงจูงใจและ
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ด้านการท างานเป็นทีมมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 ผลการทดสอบ
ค่าเฉลี่ยรายคู่ด้านแรงจูงใจโดยใช้ว ิธีของเชฟเฟ่  (Scheffe’s Method) พบว่าคู่ที ่ต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มี 1 คู่ คือ ครูที่มี ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 5 ปี กับครูที่มี
ประสบการณ์การท างานมากกว่า 11 ปี และผลการ ทดสอบค่าเฉล่ียรายคู่ด้านการท างานเป็นทีมโดย
ใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) พบว่าไม่พบ คู่ท่ีแตกต่าง เนื่องจากค่าเฉล่ียมีความแตกต่างกัน
เพียงเล็กน้อยจึงไม่สามารถบอกได้ว่าคู ่ไหนแตกต่างกัน 3. ผลการศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานี เขต 2 ในด้านวิสัยทัศน์พบว่า ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์กว้างไกลและสามารถมองเห็นภาพ
ความเป็นไปได้ของการพัฒนาในอนาคต โดยการวิเคราะห์และสังเคราะห์บริบทของสถานศึกษาอย่าง
รอบคอบ ด้านความยืดหยุ่นพบว่า ผู้บริหารควรมีวิธีการเเก้ปัญหาที่หลากหลาย ไม่ยึดติดกับวิธีเเก้
ปัญหาเเบบเดิม ๆ และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเเสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ด้านจินตนาการ
พบว่า ผู้บริหารควรเป็นผู้น าท่ีมีลักษณะของการเป็นผู้ท่ีมีสติปัญญาท่ีเฉลียวฉลาดในการน าทรัพยากร
มาใช้ให้เกิดประโยชน์เพื่อการสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นกับสถานศึกษา ด้านแรงจูงใจ
พบว่า ผู้บริหารควรสร้างแรงบันดาลใจและรู้จักสร้างขวัญก าลังใจในทางที่สร้างสรรค์ และรู้จักใช้
ทักษะการสื่อสารที่เป็นมิตรกับผู้ใต้บังคับบัญชา และด้านการท างานเป็นทีมพบว่า ผู ้บริหารควร
ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความเข้าใจ ผูกพันและมีความร่วมมือกันตลอดจนเป็นนักประสานงานท่ีดี 

2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 Dorothy (2001, p. 317) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารการศึกษา

ระดับกลาง ระดับอาวุโส และระดับสูง (CEOs) ในสหรัฐอเมริกาโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการ
ศึกษพบว่า มียุทธศาสตร์ทั้งหมด 4 ประการที่จะช่วยส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วย 
1. การมุ ่งเน้นให้ความส าคัญกับประเด็นที ่ส าคัญ 2. การให้อ านาจในการท างานแก่ทุกฝ่าย  
3. การยอมรับการเปล่ียนแปลง และ 4. การอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

 Sisk (2001, p. 16) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาระดับกลาง
ระดับอาวุโส และระดับสูง (CEOs) ในสหรัฐอเมริกา โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก ผลการศึกษาพบว่า
มียุทธศาสตร์ทั ้งหมด 4 ประการที่จะช่วยส่งเสริมภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ คือ 1) การมุ่งเน้นให้
ความส าคัญกับประเด็นที ่ส าคัญ 2) การใช้อ านาจในการท างานแก่ทุกฝ่าย 3) การยอมรับการ
เปล่ียนแปลง 4) การอ านวยความสะดวกต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 

 สเติร์นเบิร์ก โรเบิร์ต (Sternberg, 2006, p. 2) ในฐานะสมาชิกของสมาคมผู้บริหาร
สถานศึกษาแห่งแคลิฟอร์เนียได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ด้านที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ
ของผู ้บริหารสถานศึกษาผลการศึกษา พบว่า ผู ้น  าสถานศึกษาที ่ดีน ั ้นจะต้องประกอบไปด้วย  
การตัดสินใจที่ชาญฉลาดมีความคิดสร้างสรรค์ในการน าหลักสูตรมาปรับใช้ได้จริง มีวิสัยทัศน์ท่ี

 

 

 

 



72 
 

 

สร้างสรรค์ในการวิเคราะห์ความคิดของตนและของบุคลากรเพื ่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
มีความสามารถในการโน้มน้าวใจบุคลากรในสถานศึกษาให้เห็นคุณค่าของตนเอง และท าให้ทุกคนมี
เป้าหมายร่วมกัน 

Kho (2011, p. 1) ได้วิจัยเพื่อประเมินประสิทธิผลโครงการพัฒนาภาวะผู้น าระดับโลกของ
สหรัฐอเมริกา เพื่อประกอบการพิจารณาการลงทุนสร้างเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าอันจะน าไปสู่การ
สร้างภาวะผู้น าที่มีความสามารถในเชิงการแข่งขันทั่วโลก ผลการศึกษาพบว่า การมอบหมายให้ไป
ศึกษาดูงานในต่างประเทศเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร นอกจากจะเป็นการ
พัฒนาศักยภาพแล้วยังได้เรียนรู้วัฒนธรรม การปรับตัว ความเชื่อมั่นในตนเองความอดทน ความใฝ่รู้
และความคิดในเชิงบริบทโลก การเข้าใจอย่างลึกซึ้งถึงการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการศึกษาดูงาน
ในต่างประเทศโดยมุ่งจุดเน้นถึงความเข้าใจ และการประเมินกระบวนการตั้งแต่การคิดเลือกคนเข้า
อบรมการฝึกอบรม การสร้างทีมงาน การมอบหมายงาน เป็นต้น ข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้เน้น
ความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงระบบ และครอบคลุมการพัฒนาอย่างมีกลยุทธ์ในมุมมองของ
องค์กรในระยะยาว 

Mugkasem (2011, p. 18) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส าหรับ
ผู้บริหาร ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะของผู้ที่มีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ มีองค์ประกอบที่ส าคัญ  
5 ประการคือ การมีความเป็นผู้น า การมีวิสัยทัศน์ การท างานเป็นทีม การมีทัศนคติด้านบวกและการ
มีความสามารถในการปรับตัว  

 ชิงหลิง จาง (Qingling Zhang, 2016 : 5-6 ) ได้ศึกษากลยุทธ์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของครูในมณฑลกวางสี
ประเทศจีน โดยมีวัตถุประสงค์การวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษากรอบแนวคิดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของครู 2) ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการ
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของครู 3) วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคามของภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของครู และ 
4) พัฒนากลยุทธ์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในการส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์ของครู 

 ชับบะฮ์ (Suheir Sulieman Sabbah, 2017 : 4-6) ได้ศึกษาบทบาทของความเป็นผู้น  า 
ในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ของโรงเรียนในปาเลสไตน์ผลการศึกษาพบว่า โลกก าลังเผชิญกับการ 
ปฏิวัติด้านการพัฒนาครั้งใหญ่ในทุกสาขาวิทยาศาสตร์ ซึ่งในทางกลับกันส่งผลกระทบแตกต่างกัน เช่น 
ด้านการแพทย์ วิศวกรรมศาสตร์ และการศึกษา เป็นต้น การวิจัยในครั้งนี ้ พยายามช่วยพัฒนา  
อุปนิสัยผู้น าทางการศึกษาในด้านต่าง ๆ เพื่อพัฒนาวิธีคิดและการเป็นผู้น าสร้างสรรค์ของโรงเรียนกลุ่ม

 

 

 

 



73 
 

 

ตัวอย่างเป็นผู้น าชายและหญิง จ านวน 116 โรงเรียน ค่าเฉลี่ยของบทบาทของผู้น าทางการศึกษา
เท่ากับ 4.43 และค่ามาตรฐานส่วนเบี่ยงเบนเท่ากับ 0.29 อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ บทบาทของผู้บริหารโรงเรียนและสภาพแวดล้อมในช้ันเรียน ตามด้วยบทบาทของครูและกิจกรรม
พิเศษในช้ันเรียน ตามล าดับ 

 เฟาซียะห์ และอับดุลเลาะ (Fozyah S. Alshammri and Abdullah Z. Alenezi, 2021 : 
347-351) ได้ศึกษาความเป็นผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์และความสัมพันธ์กับรูปแบบการคิดของผู ้น า
มหาวิทยาลัย ซาอุดิอาระเบียผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้น าในริยาด ประเทศ 
ซาอุดีอาราเบีย สามารถเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ รูปแบบการคิด ความสมจริง นักปฏิบัติ
นิยม อุดมคตินิยม นักวิเคราะห์และการสังเคราะห์ซึ ่งเร ียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับ 
นอกจากนี้ยังมีความแตกต่าง ที่มีนัยส าคัญทางสถิติระหว่างอันดับเฉลี่ยของผู้เข้าร่วมตามประเภท 
ของมหาวิทยาลัย (ภาครัฐหรือ เอกชน) ส่วนความแตกต่างท่ีส าคัญระหว่างหัวข้ออื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

 จากผลงานการวิจัยเรื ่องภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาต่างประเทศ   
สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะท าให้การจัดการศึกษาภายในโรงเรียน 
นั้นด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะในยุคสังคมปัจจุบันผู้บริหารสถานศึกษา 
จะต้องมีคุณลักษณะของการเป็นผู้น าที่มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ เนื ่องจากผู้น าที่มีภาวะผู้น าเชิง  
สร้างสรรค์จะสามารถจูงใจและประสานงานให้บุคลากรในสถานศึกษาคิดค้นและแก้ไขปัญหาโดยใช้  
วิธีการใหม่ ๆ ที่มีความหลากหลายและทันสมัย ซึ่งจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
เพื่อ ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยในครั้งนี ้ จ านวน 5 องค์ประกอบ คือ ด้านวิสัยทัศน์  
ด้านความยืดหยุ่น 3) ด้านจินตนาการ 4) ด้านแรงจูงใจ และ 5) ด้านการท างานเป็นทีม 

2.6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเรื่องภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา

กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านักบริหารงานการศึกษา

พิเศษ โดยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จากนักวิชาการและ

นักการศึกษาหลายท่าน และได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ออกมาเป็น 5 ด้าน 

ได้แก่ 1) ด้านจินตนาการ 2) ด้านความยืดหยุ่น 3) ด้านวิสัยทัศน์ 4) ด้านการท างานเป็นทีม และ  

5) ด้านการไว้วางใจ 
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ภาพท่ี 2.2 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 
การวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม

ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ผู้วิจัยได้
ก าหนดขั้นตอนการด าเนินการและระเบียบวิธีวิจัยโดยมี รายละเอียด การศึกษาวิจัยตามล าดับ ดังนี้  

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
3.2 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย  
3.3 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
3.6 สถิติท่ีใช้ในการวิจัย 

3.1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร ได้แก่ ผู ้บริหารและครูผู ้สอน ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายที่ 9 ปีการศึกษา 2567 มีจ านวนสถานศึกษา 9 แห่ง มีประชากร 
ผู้บริหาร จ านวน 19 และครูผู้สอน 341 คน รวมจ านวนท้ังส้ิน 360 คน 
 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหาร และครูผู้สอน ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์
การศึกษาพิเศษ กลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ปีการศึกษา 2567 โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างตามตารางเครซี่ และ
มอร์แกน (R.V. Krejcie and E.W.Morgan, 1970, pp. 607–610) ได้กลุ ่มตัวอย่างเป็นผู ้บร ิหาร
จ านวน 19 คน และครูผู้สอน จ านวน 167 คน รวมทั้งสิ้น 186 คน ซึ่งได้มาจากการสุ่มแบบกลุ่ม
(Cluster sampling) โดยการใช้กลุ่มเครือข่ายในการแบ่ง จากนั้นท าการเทียบตามสัดส่วน และใช้
วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีจับสลาก  
  (1) ศูนย์การศึกษาพิเศษเขตการศึกษา 9 จังหวัดขอนแก่น  
  (2) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดกาฬสินธุ์  
  (3) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดมหาสารคาม  
  (4) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดอุดรธานี  
  (5) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดหนองคาย  
  (6) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดหนองบัวล าภู  
  (7) ศูนย์การศึกษาพิเศษประจ าจังหวัดเลย  

 

 

 

 



 
 

 

ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3.2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เครื ่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี ้เป็นแบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ตอน ประกอบด้วย  
 ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไป   

ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ เป็น
แบบปลายเปิด (Open-ended) 5 ด้าน ได้แก่ 1. ด้านจินตนาการ 2. ด้านการท างานเป็นทีม 3. ด้าน
ความยืดหยุ่น 4. ด้านวิสัยทัศน์ 5. ด้านการไว้วางใจ 

 

 

 

 



 
 

 

3.3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

 3.3.1 แบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัยโดย
ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
    1) ศึกษาค้นคว้าเอกสาร งานวิจัย แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหารจาก
ต ารา การบริหารทั่วไป ประกอบกับผลงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องเพื่อน ามาใช้สร้างเครื ่องมือในหัวข้อท่ี
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
    2) สรุปกรอบแนวคิด ขอบเขตในการวิจัย และวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื ่อเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
    3) สร้างแบบสอบถาม จากกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ของการวิจัยเป็นรายข้อ
    4) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
แก้ไขเนื้อหา ความถูกต้อง ภาษา และความเหมาะสมของแบบสอบถาม 
    5) น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วหาความเท่ียงตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
ของแบบสอบถาม โดยน าแบบสอบถามที่ผู ้วิจัยสร้างขึ้นไปขอค าแนะน าจากผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณา
ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 3 ท่าน เพื่อหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม และน ามาหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ ( Index of item objective congruence: IOC) 
และพิจารณาความถูกต้องความชัดเจน ความเหมาะสม และครอบคลุมเนื้อหาที่จะศึกษา โดยผู้ทรง
เช่ียวชาญ 

โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ (ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2559)  
+1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความตรง/สอดคล้องกับเนื้อหา  
 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นมีความตรง/สอดคล้องกับเนื้อหา  
-1 เมื่อแน่ใจว่าค าถามถามนั้นไม่มีความตรง/สอดคล้องกับเนื้อหา 

 
 
 
 
 
 

6) ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ 
7) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ท่ี

ปรึกษา และผู้เช่ียวชาญเสนอไว้ไปทดลองใช้ (Try-out) กับบุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างแต่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกันกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเช่ือมั่น(Reliability) ของเครื่องมือ โดย

 

 

 

 



 
 

 

ใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของCronbach (บุญชม ศรีสะอาด, 2560, 
หน้า 117) ได้ค่าความเช่ือมั่นท้ังฉบับเท่ากับ .96 

8) น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเช่ือมั่นและมีความสมบูรณ์ไปใช้ในการ
เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป   
     9) น าแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขและจัดท าให้เป็นฉบับสมบูรณ์แล้วน าเสนอขอ
ความเห็นชอบต่ออาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลด าเนินการวิจัย
ต่อไป 

3.4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้ศึกษาได้ด าเนินการในการเก็บรวบรวมข้อมูล ตามล าดับดังนี้ 
 3.4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูล จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย
มหามกุฏราชวิทยาลัย เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้บริหาร และครูผู้สอน  

3.4.2 ท าหนังสือน าส่งแบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ ถึงผู้บริหารสถานศึกษา  
 3.4.3 ผู ้ว ิจัยจะน าแบบสอบถามไปด าเนินการเก็บข้อมูลแบบออนไลน์ผ่าน QR Code  
ในโปรแกรม Google Form โดยจะท าการช้ีแจงรายละเอียดของแบบสอบถาม ให้ทราบวัตถุประสงค์
และขอความร่วมมือเพื่อให้ได้ผลตามความเป็นจริง 
 3.4.4 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ได้จากการตอบ แล้วน ามาตรวจสอบความ
สมบูรณ์ เพื่อจะด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

3.5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เก็บรวบรวมแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative data) มาวิเคราะห์  
ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป และเพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ใช้
สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 3.5.1 ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลท่ัวไป ลักษณะเป็นแบบตรวจ 
รายการ (Check list) เป็นค าถามเกี่ยวกับต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage)  
 3.5.2 ข้อมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
จ าแนกตามต าแหน่ง วุฒิการศึกษา ด้วยการทดสอบค่า t-test แบบIndependent และประสบการณ์
การท างานด้วยการทดสอบค่า F-test (One-Way ANOVA) แล้วน าไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์แปล
ความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หน้า 121) 

4.51-5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากท่ีสุด 

 

 

 

 



 
 

 

3.51 - 4.50 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมาก 
2.51 -3.50 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับปานกลาง 
1.51 - 2.50 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน้อย 
1.00 - 1.50 หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับน้อยที่สุด 

 3.5.3 ส่วนค าถามปลายเปิดผู ้วิจัยได้ใช้ว ิธ ีการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis)  
โดยวิเคราะห์สรุปประเด็นเนื้อหาที่ผู้ตอบค าถามปลายเปิดแต่ละคนตอบ เพื่อท าการแยกประเด็น
ค าตอบดังกล่าวให้เป็นหมวดหมู่แล้วอธิบายเป็นความเรียง 

3.6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ข้อมูล โดยโปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้  
 3.6.1 สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ 
ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับดังนี้  
  4.1 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.2 ล าดับข้ันตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  

4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

4.1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ ผู้วิจัยได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 

 X  แทน  ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 t แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยส าคัญของค่าเฉล่ีย 2 กลุ่ม (t-test) 
 F แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ทดสอบนัยส าคัญของค่าเฉล่ียมากกว่า 2 กลุ่ม (F-test) 

 SS  แทน  ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  ค่าเฉล่ียของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean Square) 
 df แทน  ระดับช้ันของความเป็นอิสระ (degree of freedom) 

 Sig แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ (Significant level) 
 * แทน  ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

4.2. ล าดับข้ันตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์การท างาน 
 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้ค่าเฉลี่ย( X ) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีต าแหน่ง และวุฒิการศึกษาต่างกัน โดยการทดสอบที (t – test แบบ 
Independent Samples) 

 

 

 

 



 
 

 

 ตอนที่ 4 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษา ท่ีมีประสบการณ์การท างานต่างกัน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว (One way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe') 
 ตอนที ่ 5 วิเคราะห์ข้อเสนอแนะภาวะผู ้น  าเชิงสร ้างสรรค์ของผู ้บร ิหารสถานศึกษา  
โดยวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ข้อมูลในการวิเคราะห์ เพื่อสรุปเป็นภาพรวมแล้ว
น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา  

4.3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ตอนที่ 1 วิเคราะหข์้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา 

และประสบการณ์การท างาน 
 ในการวิจัยเรื่องนี้ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน จ านวน 352 คน 
ซึ่งมีคุณลักษณะข้อมูลท่ัวไป คือ ต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ใช้การแจกแจง
หาค่าความถ่ี (Frequency) และค านวณร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบการ
บรรยาย ปรากฏดังตารางท่ี 4.1  

ตารางท่ี 4.1 จ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
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จากตารางท่ี 4 .1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 19 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.21 ครูผู้สอน จ านวน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 89.79 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 58.10 สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90
ประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 38.70, 10-20 ปี จ านวน  
44 คน คิดเป็นร้อยละ 23.70, 20 ปีขึ้นไป จ านวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 37.60  
 

 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยใช้ค่าเฉลี่ย ( X ) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 ผลการว ิเคราะห์ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหารสถานศึกษา โดยใช้ค ่าเฉล่ีย 
( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังตารางท่ี 4.2-4.7 

ตารางที ่ 4.2 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร

สถานศึกษา โดยรวมและรายด้าน 

 
 
 
 
 
 
 
 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก ( X =4.18, S.D.=0.77) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต ่าสุด ได้แก่ ด้าน
วิสัยทัศน์ ( X =4.22, S.D.=0.70) ด้านจินตนาการ ( X =4.21, S.D.=0.76) ด้านความยืดหยุ่น ( X
=4.20, S.D.=0.75) ด้านการท างานเป็นทีม ( X =4.20, S.D.=0.76) และด้านการไว้วางใจ ( X
=4.06, S.D.=0.87)  

ตารางที ่ 4.3 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ด้านวิสัยทัศน์ 

 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท ี ่  4.3 พบว ่า ภาวะผ ู ้ น  า เ ช ิ ง สร ้ า ง สรรค ์ ของ ผ ู ้ บร ิ ห ารสถานศ ึ กษ า  
 

ด้านวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.22, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจาก
ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารมีกระบวนการคิดท่ีเป็นไปได้ในอนาคตท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลง
มุ่งสู่ความเป็นเลิศของสถานศึกษา ( X  =4.42, S.D.=0.69) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความพรอ้มท่ี
ปรับเปล่ียนเรียนรู้ เปิดรับส่ิงใหม่ ๆ (X =4.38, S.D.=0.66) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
ให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (X =4.03, S.D.=0.83) 

 
  

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที ่ 4.4 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ด้านความยืดหยุ่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.4 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านความยืดหยุ่น 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.20, S.D.=0.75) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงไป
ต ่า ได้แก่ ผู้บริหารมีอิสระในการแสวงหาค าตอบและแสดงออกซึ่งความคิดอย่างหลากหลาย เพื่อให้การ
ตัดสินใจมีความรอบคอบและสร้างสรรค์ (X  =4.45, S.D.=0.77) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารปรับตัวได้
ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ( X =4.26, S.D.=0.77) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
กระจายอ านาจการบริหารงานให้กับผู้ร่วมงาน (X =4.06, S.D.=0.78)  

  

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที ่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ด้านจินตนาการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท ี ่  4.5 พบว ่า ภาวะผ ู ้ น  า เ ช ิ ง สร ้ า ง สรรค ์ ของ ผ ู ้ บร ิ ห ารสถานศ ึ กษ า  
ด้านจินตนาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.21, S.D.=0.76) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากข้อท่ี
มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และมโนภาพที่ชัดเจน เพื่อ
เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เป้าหมาย ( X  =4.31, S.D.=0.70) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหาร
สร้างความเชื่อมั่น ความศรัทธา และความคาดหวังซึ่งก่อให้เกิดมโนภาพในจิตใจในการบริหาร  ( X
=4.20, S.D.=0.72) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารใช้สติปัญญาในการแก้ไขปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ ( X =4.17, S.D.=0.77) 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที ่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการท างานเป็น
ทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.20, S.D.=0.76) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารมีทักษะและกระบวนการในการส่ือสาร ถ่ายทอดข้อมูล แนวคิด ให้กับบุคลากรใน
สถานศึกษาเข้าใจได้ชัดเจน ( X  =4.28, S.D.=0.75) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีการบริหารงานโดย
ยอมรับความร่วมมือจากทุกส่วนงาน ( X =4.25, S.D.=0.82) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหาร
สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกัน (X =4.09, S.D.=0.75) 
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ตารางที ่ 4.7 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการไว้วางใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการไว้วางใจ 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.06 S.D.=0.87) เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงไปต ่า 
ได้แก่ ผู้บริหารมีทัศนคติเชิงบวกและเปิดใจยอมรับข้อเสนอแนะจากบุคลากรในสถานศึกษาเพื่อน าไปสู่
การพัฒนาองค์กรร่วมกัน ( X  =4.25, S.D.=0.95) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารด าเนินการบริหารงาน
ด้วยแนวทางที่เปิดกว้าง โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรีและ
สร้างสรรค์ ( X =4.14, S.D.=0.79) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารด าเนินการบริหารงานโดย
ยึดหลักความยุติธรรม ( X =3.90, S.D.=0.84) 
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 ตอนที่ 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อภาวะผู้น  าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีต าแหน่ง และวุฒิการศึกษาต่างกัน    
 ผลการเปรียบเทียบวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีต าแหน่ง และวุฒิการศึกษาต่างกัน โดยการทดสอบที (t – 
test แบบ Independent Samples) ดังตารางท่ี 4.8 

ตารางที่ 4.8 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีต่อภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 

ตารางที่ 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา 
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 จากตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบความคิดเห็นท่ีมีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและด้านความยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ ด้านการ
ไว้วางใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน   
 

 ตอนที่ 4 วิเคราะห์การเปรียบเทียบความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างานต่างกัน  
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อการเปรียบเทียบความ
คิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน
ต่างกัน โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) เมื่อพบว่ามีความแตกต่าง
อย ่ า ง ม ีน ั ยส  า ค ัญทางสถ ิ ต ิ จะท  า กา รทดสอบความแตกต ่ า ง เป ็ นรายค ู ่ โ ดยว ิ ธ ี ของ 
เชฟเฟ่ (Scheffe')  ปรากฏดังตารางท่ี 4.10 - 4.11 
 
ตารางที่ 4.10 ค่าเฉลี่ย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ปรากฏดังนี้  
 1. ต ่ากว่า 10 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =4.18, S.D.=0.48) ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านจินตนาการ ( X =4.35, S.D.=0.59) รองลงมา คือ ด้านความยืดหยุ่น  
( X =4.25, S.D.=0.55) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านการไว้วางใจ ( X =3.95, S.D.=0.60) 

 

 

 

 



 
 

 

 2. 10-20 ปี โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =4.33, S.D.=0.42) ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการไว้วางใจ ( X =4.37, S.D.=0.45) รองลงมา คือ ด้านจินตนาการ  
( X =4.36, S.D.=0.50) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ( X =4.26, S.D.=0.38)   
 3. 20 ปีขึ ้นไป โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ( X =4.07, S.D.=0.67) ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ( X =4.20, S.D.=0.63) รองลงมา คือ ด้านการท างานเป็นทีม (
X =4.13, S.D.=0.48) ส่วนด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ด้านจินตนาการ( X =3.97, S.D.=0.69) 

 

ตารางที่ 4.11 เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
จากตารางที่ 4.11 พบว่า เปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อภาวะผู้น าเชิง

สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวมและด้านความ
ยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ ด้านการไว้วางใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 นอกนั้น
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพบว่ามีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่โดยวิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe') 

 

 

 

 



 
 

 

ตารางที ่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านวิสัยทัศน์ 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู ้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านวิสัยทัศน์ พบว่า บุคลากรที ่มี
ประสบการณ์การท างาน 10-20 ปี กับ 20 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05   
 

ตารางที ่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านจินตนาการ 
 
 
 
 
 
 
 จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านจินตนาการ พบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 10 ปี กับ 20 ปีขึ ้นไป และ 10-20 ปี กับ 20 ปี มีความคิดเห็น
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 

ตารางที ่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการไว้วางใจ 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

 

 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างเป็นรายคู่ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน ด้านการไว้วางใจ พบว่า บุคลากรที่มี
ประสบการณ์การท างาน ต ่ากว่า 10 ปี กับ 10-20 ปี และ 10-20 ปี กับ 20 ปี มีความคิดเห็นแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   
 

 ตอนที่ 5 วิเคราะหข์้อเสนอแนะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา  
 ผลว ิ เคราะห์ข ้อเสนอแนะภาวะผ ู ้น  า เช ิงสร ้างสรรค ์ของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา  
โดยวิเคราะห์เชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) ข้อมูลในการวิเคราะห์ เพื่อสรุปเป็นภาพรวมแล้ว
น าเสนอข้อมูลด้วยวิธีการพรรณนา มีรายละเอียด ดังนี้  
  1. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านวิสัยทัศน์ พบว่า ผู้บริหารควร
ให้ความส าคัญต่อการก าหนดวิสัยทัศน์ที ่มีความทันสมัย ชัดเจน และมุ่งสู ่อนาคต โดยวิสัยทัศน์
ดังกล่าวต้องสามารถสะท้อนเป้าหมายสูงสุดของโรงเรียนได้อย่างเป็นรูปธรรม พร้อมท้ังสอดคล้องกับ
บริบทของสังคมและชุมชน การก าหนดวิสัยทัศน์ควรมีการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก คาดการณ์แนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต และก าหนดเป้าหมายที่เป็นไปได้จริงภายใต้หลักคิดแบบสร้างสรรค์และ
ยืดหยุ่น  
  2. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านความยืดหยุ่น พบว่า ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรเปิดกว้างทางความคิดและปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง ทั้งในด้านนโยบาย 
เทคโนโลยี และความต้องการของผู้เรียน ควรส่งเสริมบรรยากาศการท างานท่ียืดหยุ่น โดยไม่ยึดติดกับ
รูปแบบเดิม ๆ สนับสนุนให้ครูสามารถออกแบบการเรียนรู้ที่หลากหลายตามศักยภาพของผู้ เรียน 
ครูผู ้สอนควรปรับแผนการสอนตามสถานการณ์ และใช้วิธีการเรียนรู้ที ่เหมาะสมกับบริบทของ
ห้องเรียน ผู้บริหารควรเป็นผู้ให้ค าปรึกษาและสนับสนุนทรัพยากรอย่างคล่องตัว ขณะท่ีครูควรพร้อม
รับฟังข้อเสนอแนะจากผู้เรียนและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ความยืดหยุ่นท้ังสองฝ่ายจะช่วยให้การบริหาร
และการเรียนการสอนมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับโลกยุคใหม่ 
  3. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านจินตนาการ พบว่า ผู้บริหาร
ควรพัฒนาทักษะการคิดเชิงจินตนาการเพื่อมองเห็นโอกาสใหม่ ๆ ในการพัฒนาโรงเรียน ทั้งในด้าน
การจัดการเรียนรู้ สิ ่งแวดล้อม และนวัตกรรมทางการศึกษา ควรสนับสนุนการสร้างภาพฝันทาง
การศึกษาร่วมกับครูและนักเรียน เพื่อจุดประกายแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเป็นไปได้จริง เปิดโอกาสให้บุคลากร
แสดงออกถึงความคิดสร้างสรรค์โดยไม่จ ากัดกรอบ ผู้บริหารควรเป็นต้นแบบในการคิดนอกกรอบและ
กล้าทดลองสิ่งใหม่ ๆ ขณะเดียวกัน ครูผู้สอนควรน าจินตนาการมาใช้ในการออกแบบกิจกรรมการ
เรียนรู้ท่ีน่าสนใจและท้าทายผู้เรียน ส่งเสริมการเรียนรู้เชิงประสบการณ์และการเรียนรู้นอกห้องเรียน 

 

 

 

 



 
 

 

ความร่วมมือของทั้งผู ้บริหารและครูในการใช้จินตนาการอย่างสร้างสรรค์จะน าไปสู่โรงเรียนที่มี
ชีวิตชีวาและพร้อมก้าวทันอนาคต 
  4. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม พบว่า 
ผู้บริหารควรส่งเสริมวัฒนธรรมการท างานเป็นทีมโดยเน้นความร่วมมือ ความไว้ใจ และการมีส่วนร่วม
ของครูและบุคลากรทุกฝ่าย ควรกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครู เพื่อพัฒนาแนว
ทางการสอนอย่างสร้างสรรค์ เปิดโอกาสให้ทีมครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วางแผน และประเมินผล
ร่วมกัน ผู้บริหารควรเป็นผู้น าท่ีรับฟังความคิดเห็น เคารพความแตกต่าง และเช่ือมโยงศักยภาพของแต่
ละบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ในขณะเดียวกัน ครูผู้สอนควรปรับตัวให้ท างานร่วมกับผู้อื่ นไดดี้ 
ร่วมแบ่งปันแนวปฏิบัติที่ดี และช่วยเหลือกันในงานวิชาการและกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน ความเข้มแข็ง
ของทีมงานจะช่วยสร้างพลังขับเคล่ือนการพัฒนาโรงเรียนอย่างยั่งยืน 
  5. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการไว้วางใจ พบว่า ผู้บริหาร
ควรสร้างความไว้วางใจภายในองค์กรด้วยความจริงใจ โปร่งใส และมีจริยธรรมในการบริหารงาน ควร
มอบหมายงานโดยเชื่อมั่นในศักยภาพของครูและบุคลากร พร้อมเปิดโอกาสให้แสดงความคิดและ
ตัดสินใจในขอบเขตที่เหมาะสม การสื ่อสารอย่างตรงไปตรงมาและต่อเนื่องจะช่วยเสริมสร้าง
บรรยากาศแห่งความเชื่อมั ่นและความร่วมมือ ขณะเดียวกันผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างของความ
ซื่อสัตย์ รับผิดชอบ และรักษาค ามั่นสัญญา ส่วนครูผู้สอนควรตอบสนองต่อความไว้วางใจด้วยความ
ต้ังใจท างาน ซื่อสัตย์ในหน้าท่ี และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง การสร้างวัฒนธรรมแห่งความไว้วางใจ
จะท าให้บุคลากรกล้าแสดงออกทางความคิดและร่วมมือกันขับเคลื่อนโรงเรียนสู่เป้าหมายอย่าง
สร้างสรรค์ 
 สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นปัจจัยส าคัญท่ีช่วยขับเคล่ือน
การพัฒนาองค์กรการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน  ซึ ่งภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที ่ดีควร
ประกอบด้วยการคิดอย่างมียุทธศาสตร์ การเปิดใจยอมรับความหลากหลาย และการบริหารจัดการ
ด้วยความยืดหยุ่น ซึ่งจะน าไปสู่การสร้างบรรยากาศแห่งนวัตกรรม ความร่วมมือ และความส าเร็จของ
สถานศึกษาในระยะยาว 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

การวิจัยในครั้งนี ้ได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่ม
เครือข่ายท่ี 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 2) เพื่อเปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามต าแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
3) เพื่อรวบรวมข้อเสนอแนะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริม
ประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ  ผู้วิจัยได้
น าเสนอผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
  5.1 สรุปผล 
  5.2 อภิปรายผล 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.1. สรุปผล 
 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงค่าเฉลี่ยสูงสุดไปต ่าสุด ได้แก่ ด้านวิสัยทัศน์ ด้านจินตนาการ  
ด้านความยืดหยุ่น ด้านการท างานเป็นทีม และด้านการไว้วางใจ 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 
  1.1) ด้านวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากข้อที ่มี
ค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารมีกระบวนการคิดที่เป็นไปได้ในอนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงมุ่งสู่
ความเป็นเลิศของสถานศึกษา รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีความพร้อมท่ีปรับเปลี่ยนเรียนรู้ เปิดรับส่ิง
ใหม่ ๆ และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารให้การสนับสนุนและส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
  1.2) ด้านความยืดหยุ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มี
ค่าเฉลี ่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู ้บริหารมีอิสระในการแสวงหาค าตอบและแสดงออกซึ ่งความคิดอย่าง
หลากหลาย เพื่อให้การตัดสินใจมีความรอบคอบและสร้างสรรค์ รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารปรับตวัได้

 

 

 

 



 
 

 

ตามสถานการณ์ที ่เปลี ่ยนแปลง  และข้อที ่ม ีค ่าเฉลี ่ยต ่าสุด ได้แก ่ ผ ู ้บร ิหารกระจายอ านาจ 
การบริหารงานให้กับผู้ร่วมงาน 
  1.3) ด้านจินตนาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากข้อที่มี
ค่าเฉล่ียสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และมโนภาพท่ีชัดเจน เพื่อเป็น
แนวทางในการขับเคล่ือนองค์กรสู่เป้าหมาย รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารสร้างความเช่ือมั่น ความศรัทธา
และความคาดหวังซึ ่งก่อให้เกิดมโนภาพในจิตใจในการบริหาร  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่  
ผู้บริหารใช้สติปัญญาในการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์   
  1.4) ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู้บริหารมีทักษะและกระบวนการในการสื่อสาร ถ่ายทอดข้อมูล แนวคิด 
ให้กับบุคลากรในสถานศึกษาเข้าใจได้ชัดเจน รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารมีการบริหารงานโดยยอมรับ
ความร่วมมือจากทุกส่วนงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ผู ้บริหารสร้างบรรยากาศที่ดีใน 
การท างานร่วมกัน 
  1.5 ด้านการไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อโดยเรียงจากด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงไปต ่า ได้แก่ ผู ้บริหารมีทัศนคติเชิงบวกและเปิดใจยอมรับข้อเสนอแนะจากบุคลากรใน
สถานศึกษาเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรร่วมกัน รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารด าเนินการบริหารงานด้วย
แนวทางที่เปิดกว้าง โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรีและ
สร้างสรรค์ และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ได้แก่ ผู้บริหารด าเนินการบริหารงานโดยยึดหลักความยุติธรรม  
 2) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษา โดยรวมและด้านความยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ ด้านการไว้วางใจ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวม
และด้านความยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ ด้านการไว้วางใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05  
 3) ข้อเสนอแนะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคุณลักษณะส าคัญใน
การพัฒนาองค์กรการศึกษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม โดยผู้บริหารควรมีความสามารถใน
การคิดเชิงวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล และก าหนดทิศทางของโรงเรียนให้ชัดเจน พร้อมทั้งสื ่อสาร
วิสัยทัศน์อย่างมีพลัง เพื่อสร้างแรงบันดาลใจแก่ครู บุคลากร และผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ด้านความยืดหยุ่น 
ผู้บริหารควรมีทัศนคติท่ีเปิดกว้าง ยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ และสนับสนุนให้ครูได้ปรับการจัดการเรียนรู้
ให้เหมาะสมกับบริบทของผู้เรียนและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ในด้านจินตนาการ ผู้บริหารควรมี
ความคิดริเริ่ม กล้าคิดนอกกรอบ และส่งเสริมให้ครูใช้จินตนาการในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ท่ี

 

 

 

 



 
 

 

หลากหลายและสร้างสรรค์ เพื่อกระตุ้นศักยภาพของผู้เรียนให้เต็มท่ี ด้านการท างานเป็นทีม ผู้บริหาร
ควรสร้างวัฒนธรรมแห่งความร่วมมือและการมีส่วนร่วม สนับสนุนการท างานแบบเป็นระบบ  
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีบทบาทร่วมกันอย่างเท่าเทียม เสริมสร้างความสามัคคีในองค์กร ส่วนในดา้น
การไว้วางใจ ผู้บริหารควรยึดหลักความซื่อสัตย์ โปร่งใส และเคารพศักดิ์ศรีของเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
มอบหมายงานตามความเหมาะสมเพื่อแสดงถึงความเช่ือมั่นในศักยภาพของบุคลากร 

5.2. อภิปรายผล 

 จากผลการวิจัยครั้งนี้มีประเด็นท่ีน่าสนใจเพื่อน ามาอภิปรายผล ดังนี้   
 1) ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ
ศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  
ซึ่งสะท้อนให้เห็นถึงผู้บริหารในกลุ่มเครือข่ายดังกล่าวมีความตระหนักถึงบทบาทและความส าคัญของ
การจัดการศึกษาส าหรับผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ ซึ่งต้องอาศัยภาวะผู้น าที่เปิดกว้าง  
มีความคิดสร้างสรรค์ และสามารถปรับตัวได้ดีต่อสถานการณ์ที่หลากหลายและซับซ้อน  ผู้บริหาร
เหล่านี้มีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา มุ่งเน้นการสร้างนวัตกรรมทางการเรียนรู้ท่ี
เหมาะสมกับผู้เรียนเฉพาะกลุ่ม พร้อมท้ังสนับสนุนการท างานแบบมีส่วนร่วม ส่งเสริมการท างานเป็น
ทีม และเช่ือมั่นในศักยภาพของครูและบุคลากรภายในศูนย์การศึกษาพิเศษ นอกจากนี้ยังแสดงออกถึง
ความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการ ทั้งในด้านการปรับแผนงาน การบริหารทรัพยากร และการ
แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม อีกทั้งยังสามารถสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นภายในองค์กร
ผ่านการส่ือสารท่ีเปิดเผย โปร่งใส และความจริงใจในการบริหาร ด้วยปัจจัยเหล่านี้ ส่งผลให้ภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายที่ 9 อยู่ในระดับมาก และสามารถขับเคลื่อน
ศูนย์การศึกษาพิเศษให้เกิดการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับบริบทและความต้องการของผู้เรียน
ในศตวรรษที่ 21 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับแนวคิดของ ขนิษฐ์ณิชา ทองสุข (2560, หน้า
15) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าว่าเป็นการใช้อิทธิพล อ านาจหรือต าแหน่งของผู้น า โดยการจูงใจ
ให้บุคคล หรือกลุ่มปฏิบัติตามความคิดเห็นหรือความต้องการของตนด้วยความเต็มใจ ยินดีที่จะให้
ความร่วมมือ เพื่อน าพาองค์กรไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามท่ีได้ก าหนดไว้ นอกจากนี้ยังได้
กล่าวอีกว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการชักจูงผู้อื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ท่ี
ก าหนด และเป็นการผูกมัดหรือการหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันเดียวกันแล้วกระตุ้นให้ด าเนินไป  
สู่เป้าหมายท่ีได้ก าหนดไว้ร่วมกันหรืออาจสรุปได้ว่าภาวะผู้น า คือ เป็นความสามารถในการน าของผู้น า
หรือกลุ่มในอัน ท่ีจะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรมหรือเกิดการเปล่ียนแปลงเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
สอดรับกับงานวิจัยของ รอซียะห์ ลาเต๊ะ (2561, หน้า 123-125) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า 

 

 

 

 



 
 

 

ภาวะผู้น าเชิง สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัด
ปัตตานีภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านปรากฏดังนี้ 

  1.1) ด้านวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
ในกลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ่มท่ี 9 มีความสามารถในการก าหนดทิศ
ทางการบริหารงานที่ชัดเจน มีเป้าหมายที่สอดคล้องกับนโยบายของหน่วยงานต้นสังกัด ตลอดจน
ความต้องการของผู้เรียนและบริบทของศูนย์การศึกษาพิเศษ โดยผู้บริหารสามารถมองการณ์ไกล  
เห็นภาพอนาคตของการพัฒนาการศึกษา และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรในองค์กรเกิดความเข้าใจ
ร่วมกันได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ ผู้บริหารยังมีความสามารถในการวิเคราะห์สถานการณ์และข้อมูล
เชิงประจักษ์เพื่อใช้เป็นพื้นฐานในการก าหนดแผนกลยุทธ์ท่ีมีเป้าหมายชัดเจน และสามารถปรับตัวให้
ทันกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม เทคโนโลยี และนโยบายการศึกษาใหม่ ๆ ได้อย่างทันท่วงที การมี
วิสัยทัศน์ท่ีดีของผู้บริหารจึงเป็นแรงขับเคล่ือนส าคัญท่ีส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่น ต้ังใจ และ
เห็นความส าคัญของบทบาทตนเองในการร่วมกันพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ ซึ่งส่งผล
ให้การด าเนินงานของศูนย์การศึกษาพิเศษเป็นไปอย่างมีทิศทาง มีพลัง และมีประสิทธิภาพ ดังนั้น  
จะเห็นได้ว่าความสามารถด้านวิสัยทัศน์ของผู้บริหารในกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ไม่เพียงแต่มีผลดีต่อการ
บริหารงานภายในองค์กรเท่านั้น แต่ยังเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ศูนย์การศึกษาพิเศษสามารถ
ด าเนินงานอย่างสอดคล้องกับนโยบายการศึกษาและตอบสนองต่อความท้าทายในศตวรรษที่ 21 ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับงานวิจัยของ รอซียะห์ ลาเต๊ะ (2561, หน้า 123-125) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร สถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัด
ปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าเชิง สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอน
ศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานีภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยท่ีผู้บริหารท่ีมีวิสัยทัศน์มักจะ
มีการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที ่ชัดเจน มีความสามารถในการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ และกล้า
เปลี่ยนแปลงสิ่งเดิมเพื่อรองรับนวัตกรรมใหม่ ๆ ซึ่งสอดคล้องกับแนวโน้มของศูนย์การศึกษาพิเศษ  
ท่ีต้องอาศัยการปรับตัวและพัฒนาเครื่องมือการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับความต้องการของผู้เรียน
ท่ีหลากหลาย 
  1.2) ด้านความยืดหยุ ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า ผู ้บริหาร
สถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่ายส่งเสร ิมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ ่มเครือข่ายที ่ 9  
มีความสามารถในการปรับตัวและบริหารจัดการตามสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ไม่ยึดติด
กับรูปแบบหรือวิธีการเดิม ๆ แต่เปิดกว้างและยืดหยุ่นต่อความคิดเห็นและแนวทางใหม่ ๆ ท่ีสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู ้เรียนที่หลากหลาย โดยเฉพาะในบริบทของการศึกษาพิเศษ  
ซึ่งผู้เรียนมีความแตกต่างทั้งด้านร่างกาย สติปัญญา และพฤติกรรม ความยืดหยุ่นจึงเป็นทักษะท่ี

 

 

 

 



 
 

 

ส าคัญอย่างยิ่งในการวางแผน แก้ไขปัญหา และพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง และผู้บริหารยังสามารถ
รับมือกับการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย เทคโนโลยี และเหตุการณ์เฉพาะหน้า เช่น การแพร่ระบาด
ของโรค การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ หรือข้อจ ากัดทางกายภาพของสถานศึกษาได้อย่างคล่องแคล่ว
และไม่ตื่นตระหนก ตลอดจนสามารถสนับสนุนและส่งเสริมให้ครูและบุคลากรในองค์กรเรียนรู้และ
ปรับตัวไปในทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้การบริหารงานมีความต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ และยังพบว่า 
ความยืดหยุ่นในการบริหารมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการจัดการเรียนรู้ที่ตอบสนองผู้เรียน
เฉพาะกลุ่มอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นคุณสมบัติส าคัญของผู้น าในยุคใหม่  สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อบิตีซาม เจะหะ (2564) ได้ศึกษาเรื ่อง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผลการค้นคว้าอิสระพบว่า ระดับภาวะผู้น า
เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 
2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.3) ด้านจินตนาการ โดยรวมอยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว ่า ผู ้บริหาร
สถานศึกษาในกลุ ่มเครือข่ายส่งเสร ิมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษ กลุ ่มเครือข่ายที ่ 9  
มีความสามารถในการใช้ความคิดสร้างสรรค์และจินตนาการอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในการ
ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ การบริหารจัดการสถานศึกษา และการพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา
ให้เหมาะสมกับผู้เรียนที่มีความต้องการจ าเป็นพิเศษ การใช้จินตนาการช่วยให้ผู้บริหารสามารถคิด
นอกกรอบ คาดการณ์อนาคต และสร้างแนวทางใหม่ ๆ ที่ตอบโจทย์การศึกษาเฉพาะกลุ่ม ซึ่งมีความ
ซับซ้อนและต้องการความยืดหยุ่นสูง ผู้บริหารที่มีจินตนาการจะไม่หยุดอยู่กับปัญหา แต่จะมองเห็น
โอกาสในการพัฒนา และน าจินตนาการมาประยุกต์สู่การปฏิบัติ เช่น การออกแบบสื่อการเรียนรู้
เฉพาะบุคคล การวางระบบสนับสนุนครูและนักเรียนท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจ
ให้บุคลากรคิดสร้างสรรค์และกล้าทดลองสิ่งใหม่ ๆ โดยไม่ยึดติดกับกรอบเดิม สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ อัยรีน สมาแอ (2562, หน้า 18) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษายะลาเขต 3 ผลการวิจัย พบว่า 
1. ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ยะลา เขต 3 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้น าเชิงจินตนาการมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการจัดการ
เรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ โดยเฉพาะในกลุ่มผู้เรียนท่ีต้องการการสนับสนุนเป็นพิเศษ 
  1.4) ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ทั้งนี้อาจ
เป็นผลมาจากการที่ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ในการบริหารจัดการทีมงาน โดย
เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการวางแผน ตัดสินใจ และด าเนินงาน ตลอดจนส่งเสริมให้เกิด
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์และเท่าเทียมกัน ภาวะผู้น าในลักษณะนี้มีส่วนส าคญัใน
การสร้างบรรยากาศที่เอื ้อต่อการท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้สมาชิกในทีมเกิด

 

 

 

 



 
 

 

ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมในงาน มีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององค์กร และสามารถประสานงาน
กันได้อย่างราบรื่น อันเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อระดับของการท างานเป็นทีมให้อยู่ในระดับมาก  
นอกจากนี้ ผู้บริหารยังมีบทบาทในการเสริมสร้างแรงจูงใจและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในทีมอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน การเคารพซึ่งกันและกัน และการท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับแนวคิดของ  Goleman (2000) ที่ชี ้ให้เห็นว่า ผู ้น าที ่มี
ความสามารถในการสร้างแรงบันดาลใจและส่งเสริมความร่วมมือ จะสามารถยกระดับศักยภาพของ
ทีมและน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติกร ธรรม
กิจวัฒน์ (2562, หน้า 8-10) ได้วิจัยเพื่อศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของผู ้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัดส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุร ีรัมย์  ผลการวิจัยพบว่า  
1) ผลการริเคราะห์สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน สังกัด
ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดบุรีรัมย์พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.5 ด้านการไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า ท้ังนี้อาจเป็นผลมา
จากการท่ีผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างตนเองกับบุคลากร
ภายในองค์กร ผ่านการส่ือสารท่ีเปิดเผย โปร่งใส และเป็นธรรม ตลอดจนการแสดงออกถึงความจริงใจ
และความเสมอภาคในการปฏิบัติต่อบุคลากร ส่งผลให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเชื่อมั่นและไว้วางใจใน
ภาวะผู้น าของผู้บริหารอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ผู้บริหารยังแสดงให้เห็นถึงความเข้าใจและเคารพใน
ศักดิ์ศรีของเพื่อนร่วมงาน ให้เกียรติในความคิดเห็น และรับฟังข้อเสนอแนะอย่างเปิดกว้าง อันเป็น
องค์ประกอบส าคัญท่ีช่วยส่งเสริมความไว้วางใจในเชิงวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kouzes & 
Posner (2012) ท่ีกล่าวว่าความไว้วางใจเป็นรากฐานส าคัญของความสัมพันธ์ท่ีเข้มแข็งภายในองค์กร 
และเป็นองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรไว้วางใจในผู้น าจะน าไปสู่
ความร่วมมือ ความจงรักภักดี และการมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน  และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ รอซียะห์ ลาเต๊ะ (2561 : 123-125) ได้ศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าเชิง  
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานีภาพรวม  
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 
 2) การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นของบุคคลที่มีต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามวุฒิ
การศึกษา โดยรวมและด้านความยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ ด้านการไว้วางใจ แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน โดยรวม
และด้านความยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ ด้านการไว้วางใจ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 

 

 

 

 



 
 

 

.05 ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในแต่ละต าแหน่งมีการรับรู้เกี ่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารในแนวทางที่ใกล้เคียงกัน ซึ่งอาจเป็นผลมาจากการที่ผู้บริหารมีแนวทางในการบริหารงานท่ี
เปิดกว้าง เข้าถึงง่าย และปฏิบัติต่อบุคลากรทุกระดับอย่างเท่าเทียม ส่งผลให้บุคลากรเกิดทัศนคติใน
เชิงบวกต่อบทบาทผู้น าของผู้บริหารโดยไม่ขึ้นกับต าแหน่งหน้าท่ี เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า 
โดยรวม และในด้านความยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ และด้านการไว้วางใจ มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งอาจสะท้อนให้เห็นว่า บุคคลท่ีมีระดับวุฒิการศึกษาต่างกันมีมุมมอง
และประสบการณ์ในการประเมินภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์แตกต่างกัน กล่าวคือ บุคลากรที่มีวุฒิ
การศึกษาสูงอาจมีเกณฑ์การประเมินท่ีแตกต่าง โดยให้ความส าคัญกับความคิดสร้างสรรค์ การเปิดรับ
แนวทางใหม่ และการสร้างความไว้วางใจในระดับที่สูงกว่าเมื่อเทียบกับผู้ที ่มีวุฒิการศึกษาต ่ากว่า  
เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์การท างาน พบว่า โดยรวมและในด้านความยืดหยุ่น ด้านจินตนาการ 
และด้านการไว้วางใจ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เช่นกัน อาจเป็นเพราะ
ประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อการรับรู ้และประเมินลักษณะของผู้น า โดยผู้ที ่มี
ประสบการณ์มากมักจะมีกรอบความคิดหรือความคาดหวังที่เฉพาะเจาะจงและพัฒนาแล้วเกี่ยวกับ
บทบาทภาวะผู้น า จึงสามารถพิจารณารูปแบบการบริหารท่ีมีความยืดหยุ่น มีจินตนาการ และสามารถ
สร้างความไว้วางใจได้อย่างลึกซึ้งกว่า ส่งผลให้ความคิดเห็นแตกต่างจากผู้ที่มีประสบการณ์น้อยกว่า 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ บงกช วิจบ (2560 หน้า 83) ได้วิจัยเพื่อศึกษาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตอ าเภอเมือง จังหวัดปราจีนบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า 1 การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา การเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จ าแนกตาม
ประสบการณ์การท างาน โดยรวมและรายด้านมีความแตกกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางด้านจินตนาการ
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และธนาภรณ์ นีลพันธนันท์ (2562 : 103-104) ได้
ศึกษาภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ตามความเห็นของครูจ าแนกตาม 
วุฒิการศึกษา โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จ าแนกตามประสบการณ์การ 
ปฏิบัติงาน โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 3) ข้อเสนอแนะภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นคุณลักษณะส าคัญใน
การพัฒนาองค์กรการศึกษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม โดยผู้บริหารควรมีความสามารถใน
การคิดเชิงวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล และก าหนดทิศทางของโรงเรียนให้ชัดเจน พร้อมทั้งสื ่อสาร
วิสัยทัศน์อย่างมีพลัง เพื่อสร้างแรงบันดาลใจแก่ครู บุคลากร และผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย ด้านความยืดหยุ่น 
ผู้บริหารควรมีทัศนคติท่ีเปิดกว้าง ยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ และสนับสนุนให้ครูได้ปรับการจัดการเรียนรู้

 

 

 

 



 
 

 

ให้เหมาะสมกับบริบทของผู้เรียนและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ในด้านจินตนาการ ผู้บริหารควรมี
ความคิดริเริ่ม กล้าคิดนอกกรอบ และส่งเสริมให้ครูใช้จินตนาการในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ท่ี
หลากหลายและสร้างสรรค์ เพื่อกระตุ้นศักยภาพของผู้เรียนให้เต็มท่ี ด้านการท างานเป็นทีม ผู้บริหาร
ควรสร้างวัฒนธรรมแห่งความร่วมมือและการมีส่วนร่วม สนับสนุนการท างานแบบเป็นระบบเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีบทบาทร่วมกันอย่างเท่าเทียม เสริมสร้างความสามัคคีในองค์กร ส่วนในด้านการ
ไว้วางใจ ผู้บริหารควรยึดหลักความซื่อสัตย์ โปร่งใส และเคารพศักดิ์ศรีของเพื่ อนร่วมงาน รวมถึง
มอบหมายงานตามความเหมาะสมเพื่อแสดงถึงความเชื่อมั่นในศักยภาพของบุคลากร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ อบิตีซาม เจะหะ (2564) ได้ศึกษาเรื ่อง ภาวะผู ้น  าเชิงสร้างสรรค์ของผู ้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ผลการค้นคว้าอิสระ
พบว่า ผลการศึกษาข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถาน  ศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 ในด้านวิสัยทัศน์พบว่า ผู้บริหารควรมี
ว ิสัยทัศน์กว้างไกลและสามารถมองเห็นภาพความเป็นไปได้ของการพัฒนาในอนาคต  โดยการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์บริบทของสถานศึกษาอย่างรอบคอบ ด้านความยืดหยุ่นพบว่า ผู้บริหารควรมี
วิธีการเเก้ปัญหาท่ีหลากหลาย ไม่ยึดติดกับวิธีเเก้ปัญหาเเบบเดิม ๆ และเปิดโอกาสให้ ผู้ใต้บังคับบัญชา
เเสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ด้านจินตนาการพบว่า ผู้บริหารควรเป็นผู้น าท่ีมี ลักษณะของการเป็นผู้
ที่มีสติปัญญาที่เฉลียวฉลาดในการน าทรัพยากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์เพื่อการ สร้างสรรค์นวัตกรรม
ใหม่ ๆ ให้เกิดขึ้นกับสถานศึกษา ด้านแรงจูงใจพบว่า ผู้บริหารควรสร้างแรง บันดาลใจและรู้จักสรา้ง
ขวัญก าลังใจในทางท่ีสร้างสรรค์ และรู้จักใช้ทักษะการส่ือสารท่ีเป็นมิตรกับ ผู้ใต้บังคับบัญชา และด้าน
การท างานเป็นทีมพบว่า ผู้บริหารควรส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ  เข้าใจ ผูกพันและมีความ
ร่วมมือกัน ตลอดจนเป็นนักประสานงานท่ีดี 

5.3. ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
  1) จากผลการว ิจ ัย พบว่า ภาวะผู ้น  าเชิงสร ้างสรรค์ของผู ้บร ิหารสถานศ ึกษา  
กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายท่ี 9 ส านักบริหารงานการศึกษา
พิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น สถานศึกษาควรก าหนดนโยบายสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่องในระดับเครือข่ายและระดับประเทศ โดยจัดให้มีการอบรมเชิง
ปฏิบัติการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการพัฒนาต้นแบบผู้น าเชิงสร้างสรรค์ในศูนย์การศึกษาพิเศษ  
เพื่อส่งเสริมการขยายผลแนวปฏิบัติท่ีดีและยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการศึกษาอย่างยั่งยืน 
  2) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านวิสัยทัศน์ มีค่าเฉล่ียสูงอยู่ในระดับมาก ดังนั้น สถานศึกษา
ควรก าหนดนโยบายส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา

 

 

 

 



 
 

 

อย่างเป็นระบบ โดยจัดให้มีเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู้ แนวโน้มการศึกษาในอนาคต และการวางแผนเชิง
นวัตกรรม เพื่อให้ผู้บริหารสามารถขับเคล่ือนองค์กรไปสู่เป้าหมายอย่างมีทิศทางและยั่งยืน 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะน าไปใช้ 
 ผู้วิจัยได้เสนอแนะจากผลการวิจัยได้ดังนี้ 
   1) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านจินตนาการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรน าความสามารถด้านจินตนาการไปประยุกต์ใช้ในการออกแบบนวัตกรรมการบริหาร
จัดการศึกษา เช่น การพัฒนารูปแบบการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อความต้องการพิเศษของผู้เรียน หรือ
การสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที ่ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ เพื่อยกระดับคุณภาพการจั ด
การศึกษาให้เหมาะสมกับบริบทและการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
   2) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านความยืดหยุ่น โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรน าหลักการบริหารจัดการท่ีมีความยืดหยุ่นมาปรับใช้ในระบบการด าเนินงานและการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อให้สามารถรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยการสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของผู้บริหารและบุคลากร 
พร้อมทั้งเสริมสร้างกลไกในการปรับตัวขององค์กรให้สอดคล้องกับนวัตกรรมและความต้องการใน
อนาคต 
   3) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น 
ผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง โดยสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิด
กว้างส าหรับการส่ือสารและการแบ่งปันข้อมูลระหว่างสมาชิกในทีม รวมถึงจัดกิจกรรมท่ีส่งเสริมความ
ร่วมมือและการสร้างความสัมพันธ์ที ่ดี เพื ่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานร่วมกันและขับเคลื ่อน
เป้าหมายขององค์กรอย่างเป็นเอกภาพ 
    4) จากผลการวิจัย พบว่า ด้านการไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ดังนั้น ผู้บริหาร
ควรรักษาและส่งเสริมความไว้วางใจภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง โดยยึดหลักความโปร่งใสในการ
สื ่อสารและการตัดสินใจ พร ้อมทั ้งเปิดโอกาสให้บ ุคลากรมีส ่วนร่วมในกระบวนการบริหาร  
เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจและความสัมพันธ์ท่ีเข้มแข็งระหว่างผู้บริหารและทีมงาน ซึ่งจะส่งผลให้เกิด
บรรยากาศการท างานท่ีดีและเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานร่วมกันอย่างยั่งยืน 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัย    
 1) ควรขยายกลุ่มตัวอย่างไปยังเครือข่ายหรือพื้นท่ีอื่น ๆ เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิง
สร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษาในบริบทที่หลากหลายมากขึ้น เพื่อเพิ่มความทั่วไปและความ
น่าเช่ือถือของผลการวิจัย       

 

 

 

 



 
 

 

 2) ควรศึกษาเพิ่มเติมในประเด็นผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต่อผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนของนักเรียนและความพึงพอใจของบุคลากรในสถานศึกษา เพื่อวัดความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุและคุณภาพของการบริหารจัดการ 
 3) ควรใช้ว ิธ ีว ิจัยเชิงคุณภาพควบคู ่กับเชิงปริมาณ เช่น การสัมภาษณ์เชิงลึกหรือการ
สังเกตการณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยและกระบวนการท่ีส่งผลต่อภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ในบริบทของสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผู้เชีย่วชาญตรวจสอบเครื่องมือเพื่อการวิจัย 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



 
 

119 

 
 

 

 

 

 



 
 

120 

 
 

 

 

 

 



 
 

121 

 
 

 

 

 

 



 
 

122 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เครื่องมือ (Try - out) 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะห์หาคา่ดชันีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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สรุปประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพศูนย์

การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 
นายเกรียงไกร สังข์เมือง 

...................................................................................................................................................... 
ตอนที่ 2 การบริหารงานวิชาการตามหลักปัญญา 3 ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 1  
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ภาคผนวก ฉ 

การค านวณหาค่าความเชื่อมั่นของเครือ่งมือ 
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เร่ือง ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายส่งเสริมประสิทธิภาพ 
ศูนย์การศึกษาพิเศษกลุ่มเครือข่ายที่ 9 ส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ 

นายเกรียงไกร สังข์เมือง 
 

ผลการหาค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
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ภาคผนวก ช 

ตารางก าหนดขนาดกลุม่ตัวอยา่งของเครซี่และมอร์แกน  
(Krejcie and Morgan) 
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ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครซ่ีและมอร์แกน 
(Krejcie and Morgan 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

ประวัติผู้เขียนสารนิพนธ์ 

 
ชื่อ  นายเกรียงไกร สังข์เมือง 

วัน เดือน ปี เกิด 25 มกราคม 2534 

สถานที่เกิด  โรงพยาบาลจังหวัดมหาสารคาม 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี ครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ปีท่ีจบการศึกษา 2558 

ที่อยู่ปัจจุบัน ศูนย์การศึกษาพิเศษ ประจ าจังหวัดมหาสารคาม หมู่ท่ี 6 
ต าบลเขวา อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 44000 

ผลงานตีพิมพ์ Vita publication 

รางวัลที่ได้รับ Vita award received 
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