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บทคัดยอ 

การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาองคประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน

ในมหาวิทยาลัยราชภัฎ 2) เพ่ือเสนอโปรแกรมเสริมสรางการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ มีข้ันตอนการวิจัย 2 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของและสังเคราะหขอบขาย

องคประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนในมหาวิทยาลั ราชภัฏ ข้ันตอนท่ี 2 เสนอ

โปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ ทําการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ

จํานวน 7 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย ไดแก แบบสัมภาษณ แบบประเมินความเหมาะสม และแบบบันทึกการประชุมกลุม

ยอย (focus group) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงพรรณนาวิเคราะห  

 ผลการวิจัย พบวา 1. องคประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนใน

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 5 ดาน 18 ตัวช้ีวัด ไดแก 1) ดานการมีวิสัยทัศนรวม มี 3 ตัวช้ีวัด 2) ดานการเปน

แบบอยางท่ีดี มี 4 ตัวช้ีวัด 3) ดานการสรางแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวช้ีวัด 4) ดานการกระตุนการใชปญญา มี 3 ตัวช้ีวัด และ 5) 

ดานการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มี 4 ตัวช้ีวัด โดยผลการประเมินความเหมาะสมองคประกอบทุกดานและตัวช้ีวัดทุก

ตัวอยูในระดับมากท่ีสุด 2. โปรแกรมเสริมสรางผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 บทนํา ประกอบดวยความเปนมา วัตถุประสงค เปาหมาย แนวคิด และหลักการของ

โปรแกรม สวนท่ี 2 เน้ือหาโปรแกรม ประกอบดวย 4 โมดูล และสวนท่ี 3 การประเมินผลการใชโปรแกรม ซ่ึงผลการประเมิน

โปรแกรมโดยผูทรงคุณวุฒิท้ังดานความเหมาะสม และความเปนไปไดอยูในระดับมากท่ีสุด 

 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง, ผูบริหารระดับตน, มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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Abstract 
The purposes of this study were to: 1) examine components and indicators of transformational 

leadership of the first-line administrators in Rajabhat Universities; 2) propose the program of 

transformational leadership enhancement for the first-line administrators in Rajabhat Universities. The two 

- stage study involved: Stage I was related to analyzing relevant documents and research, and 

synthesizing components and indicators  of transformational leadership of the first-line administrators in 

Rajabhat Universities; Stage II was about proposing the program of transformational leadership 

enhancement for the first-line administrators in Rajabhat Universities. In this stage of the study, the 

developed program was assessed by seven experts. The research instruments included an interview form, 

as assessment form for program appropriateness, a written record of the focus group discussion. The 

statistics for data analysis were Mean, Standard Deviation, and Descriptive Statistics. 

The finding revealed that 1.)The components and indicators of transformational leadership of the 

first-line administrators in Rajabhat Universities involved five aspects and 18 indicators as follows: 1) 

Shared vision, covering three indicators; 2) Idealized Influence, covering four indicators; 3) Inspirational 

Motivation with four indicators; 4) Intellectual Stimulation, covering three indicators; and 5) Individualized 

Consideration, covering four indicators. The assessment results, based on expert panels’ reviews, revealed 

that all aspects and indicators were appropriate at the highest level.  2.)The program of transformational 

leadership enhancement for the first-level administrators in Rajabhat Universities consisted of three parts: 

Part 1 Introduction covering background, objectives, goals, concepts, and program principles; Part II 

Contents comprising four modules; and Part III Assessment of Program Implementation. The program 

appropriateness and possibilities, based on the expert panels’ assessment, were at the highest level. 

Keywords: Transformational Leadership, First-Level Administrators, Rajabhat Universities 
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บทนํา 

สถาบันอุดมศึกษาผูบริหารเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญอยางย่ิงในการพัฒนาการศึกษาของชาติ ประธาน

สาขาวิชาถือเปนผูบริหารระดับตนท่ีมีความสําคัญย่ิงตอการพัฒนาเพราะตองเปนผูนําทางวิชาการ และการบริหารงาน

ดวย ซ่ึงมีหนาท่ีดานการวางแผน กําหนดแนวทางการดําเนินงานดานตาง ๆ ของหนวยงาน บังคับบัญชาคณาจารย 

และจัดหาวัสดุครุภัณฑท่ีจําเปนสําหรับนักศึกษา คณาจารย (Astin & Scherrei. 1980 ; Rosser, Johnsrud & 

Heck. 2003) รวมท้ัง กระตุนใหคณาจารยปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนประเมินผล การปฏิบัติงานของ

คณาจารย จึงเปนผูท่ีมีอิทธิพลโดยตรงตอทิศทางการพัฒนาของมหาวิทยาลัย ประธานสาขาวิชาเปนตําแหนงระดับตน

ในโครงสรางการบริหารของสถาบันอุดมศึกษา เปนจุดศูนยกลางทางดานความคิดของบุคลากรภายในหนวยงาน 

ดังน้ันจึงมีบทบาท ในการประสานความคิดของบุคลากรกลุม ตาง ๆ ช้ีนํา สนับสนุนเจรจาตอรอง และสรางเสริม 

ความสามัคคี (Rosser, Johnsrud & Heck. 2003) ประเด็นสําคัญท่ีจําเปนตองมีการพัฒนาการศึกษาโดยเฉพาะการ

บริหารจัดการศึกษาท่ียังขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล กลาวคือ ปจจุบันยังมีการบริหารแบบรวมศูนยอํานาจสู

สวนกลาง มีการบริหารแบบจัดองคกรซํ้าซอนไมมีเอกภาพดานการวางนโยบาย และมาตรฐานประสิทธิภาพการใช

ทรัพยากรตํ่า เกิดการเหล่ือมลํ้าในโอกาสการเขารับการศึกษา เปนตน (พชรวิทย จันทรศิริสิร, 2560) 

ภาวะผูนํานับวาเปนปจจัยท่ีสําคัญมาก การนําพาองคกรไปสูความสําเร็จผูบริหารจะตองมีภาวะผูนําท่ีปรากฏ

ไดอยางชัดเจน ซ่ึงแสดงถึงพลังแหงอํานาจในการโนมนาวใหผูอ่ืนทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยมีความเช่ือ

พ้ืนฐานวาผูนําคือผูสรางความแตกตางและเปนผูท่ีมีความเขาใจ ในองคกร (Yukl. 2002) ผูนําเปนบุคคลท่ีมี

ความสําคัญในทุกระดับของสังคม และเปนผูท่ีมีความสําคัญตอการอยูรอดของประเทศชาติ (พระธรรมปฎก และ

คณะ . 2546) ภาวะผูนํา คือ คุณภาพขององคกรซ่ึงล่ืนไหลกระจายผานทางเครือขายสังคมและผานทางบทบาทของ

บุคคล ดังน้ันบุคคลท่ีเปนผูนําใหความสําคัญกับการพัฒนาเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึน และสรางความสัมพันธ

ระหวางบุคคล ผลลัพธท่ีไดจะนําไปสูการยอมรับในการบรรลุผลสําเร็จของ ทุกคนในองคกร การท่ีจะระบุถึง

คุณลักษณะท่ีแตกตางกันระหวางภาวะผูนํากับการบริหารน้ัน เปนส่ิงท่ีกระทําไดยาก แมวาไมมีขอเสนอแนะอยางใด

อยางหน่ึงในเร่ืองของการบริหาร หรือการจัดการ และการเปนผูนําวามีความหมายเหมือนกันและมีระดับของการทับ

ซอนกันอยางไรแตท้ังผูนําและผูบริหารก็เปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับองคกร (Leithwood and Duke. 1999) แนวคิดภาวะ

ผูนําการเปล่ียนแปลงเปนทางเลือกท่ีสําคัญ และนาสนใจเปนอยางย่ิงขององคการตาง  ๆซ่ึงมีการศึกษางานวิจัย พบวา 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธในเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน (Follower job 

satisfaction) ความพึงพอใจท่ีมีตอผูนําของพนักงาน (Follower motivation) ประสิทธิผลของทีมงาน (Team 

effectiveness) (Judge & Piccolo. 2004) มีความสัมพันธเชิงบวกกับการเสริมสรางพนักงาน (Trust) (Pillai, 

Schrieshemi & Williams, 1999 อางถึงใน เตชทัต ใจทวม. 2551) รวมท้ังมีผลในเชิงบวกกับการเสริมสรางพลัง

อํานาจของพนักงาน (Kark, Shamir & Chen. 2003) มีความสัมพันธกับสมาชิกในองคการสรางความพึงพอใจของ

สมาชิกตอตัวผูนํา และสรางความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (Dunham-Taylor. 2000) และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

สามารถทํานายความเปนไปไดของผูนําจากความฉลาดทางอารมณ และความคิด นําไปสูการสรางความสําเร็จของ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงใหประสบผลสําเร็จมากท่ีสุด อยางไรก็ตามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงยังเกิดไดจากหลาย

สาเหตุมีความเหมาะสมสัมพันธกับตัวแปรหลายดาน เชน สามารถทํานายบรรยากาศขององคการและสรางความพึง

พอใจของบุคลากรไดสูงสุด (Mondy, Noe & Premeaux. 2005) และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ

ทางบวกกับคุณภาพงาน โดยมีคุณลักษณะเดนในเร่ืองการมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ จากพฤติกรรมท่ีจูงใจให
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สมาชิกในองคการเกิดความรัก ไวใจ เล่ือมใส จงรักภักดี เช่ือถือ ใหการยอมรับ เช่ือม่ัน ยึดถือผูนําเปนแบบอยางท้ัง

ดานแนวคิด พฤติกรรมการทํางาน สามารถสรางแรงบันดาลใจและความต้ังใจในการทํางาน ทําใหผูตามรับรูและ

ตระหนักในความสําเร็จและอันตรายของปญหาท่ีองคการ ตองเผชิญ รับรูถึงคุณคาของตนและคุณคาของผลงานท่ีมีตอ

องคการ ยกระดับความตองการและระดับจิตใจใหสูงข้ึนกวาเดิม กระตุนความคิดสรางสรรคและสรางนวัตกรรมใหมใน

งาน (Dunham-Taylor. 2000) 

 ผูวิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนท่ีมีตอประสิทธิผลใน

กระบวนการบริหารและพัฒนามหาวิทยาลัยราชภัฏ รวมท้ังผลการวิจัย ขอเสนอแนะจากการวิจัยตลอดจนหลักการ

และทฤษฎีตาง  ๆท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ผูวิจัยซ่ึงปฏิบัติหนาท่ี

คณบดีคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร มีความสนใจที่จะศึกษาและพัฒนาโปรแกรม

เสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสําหรับผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพ่ือใหเกิดภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงกับผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ อันจะเปนประโยชนตอการบริหารงานของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏ ใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจของคณะและมหาวิทยาลัยอยางตอเน่ืองและย่ังยืน อันจะสงผลตอการผลิตบุคลากร

ท่ีมีคุณภาพในการพัฒนาประเทศชาติตอไป 

 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาองคประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนใน

มหาวิทยาลัยราชภัฎ  

2. เพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนในมหาวิทยาลัย 

ราชภัฎ  

แนวคิดและวรรณกรรมท่ีเก่ียวของในการวิจัย 

 ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีของนักการศึกษา และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ไดกรอบแนวคิดทฤษฎีท่ีใชใน

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนมหาวิทยาลัยราชภัฏ ดังน้ี  

 1. ขอบเขตดานเน้ือหา ผูวิจัยไดดําเนินการไดศึกษากรอบแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับองคประกอบภาวะ

ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยการศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

(Transformational leadership) ซ่ึงเปนกระบวนทัศนท่ีผูนําพยายามสรางอิทธิพลตอผูตามเพ่ือทําใหผูตามเกิดความ

ไววางใจ มีความรูสึกช่ืนชม ใหความจงรักภักดี และใหความเคารพนับถือ ซ่ึงจะทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจในการทํางาน

ท่ีมากข้ึนสงผลใหไดผลการปฏิบัติงานท่ีสูงมากข้ึนกวาเดิม (Bass and Avolio. 1990 ; Avolio et al. 1999)  ซ่ึง

สอดคลองกับงานวิจัยของ William และคณะ. 2013) ท่ีพบวา โปรแกรมภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธ

เชิงบวกกับความผูกพันตอองคกร พฤติกรรมกลุม และความพึงพอใจ  ในการทํางานของครูตอผูบริหารโรงเรียนและ

สงผลตอการเกิดแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน งานวิจัยของ การวิเคราะหแนวคิดทฤษฎีของ Burns (1978), Hoy 

& Misket จากแนวคิดดังกลาวเปนกระบวนการ ท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามโดยการสรางแรงจูงใจให

ผูรวมงานหรือ ผูตาม มีความพยายามและการคาดหวังตอความสามารถและศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึน ทําใหเกิด 

การตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมงานและองคกร กระตุนแรงจูงใจ ของผูรวมงานหรือผูตามใหกาวขาม

ความสนใจในประโยชนสวนตนไปสูประโยชนสวนรวม กลุมและ องคองคกร องคประกอบพฤติกรรม 5 ดาน คือ 1) 

การเปนแบบอยางท่ีดีโดยลักษณะนิสัย 2) การเปนแบบอยางท่ีดีโดยพฤติกรรม 3) การสรางแรงบันดาลใจ 4) การ
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กระตุนการใชปญญา 5) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล แนวคิดของ Fullan (2006) กลาวถึงองคประกอบของ

ภาวะผูนําในวัฒนธรรมของการเปล่ียนแปลง คือ 1) การสรางจุดมุงหมาย เชิงจริยธรรม 2) การสรางความเขาใจในการ

เปล่ียนแปลง 3) การสรางสัมพันธภาพ ในการทํางาน 4)การสรางองคความรู 5)การสรางความเช่ือมโยง ภายใตการ

ปฏิบัติอยางมีพลัง กระตือรือรน และความหวัง นําไปสูขอตกลงรวมกันระหวางผูนําและผูตาม ผลลัพทท่ีได ก็คือจะทํา

ใหเกิดส่ิงท่ีดีมีมากข้ึนและส่ิงท่ีดีมีมากข้ึนและส่ิงท่ีไมดี จะลดลง แนวคิด Kenneth Leithood. & Jantzi. 1990 ได

กลาวถึงโมเดลภาวะผูนําเต็มโปรแกรม (The Model of Full range of Leadership ) ซ่ึงเปนการแสดงถึงระดับของ

ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลตางกันโดยเร่ิมจากภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez – faire Leadership : LF) ซ่ึงเปน

ผูนําท่ีนับไดวามีประสิทธิผลตํ่าท่ีสุดหรือไรประสิทธิผลแรงบันดาลใจ (Motivation) ภาวะผูนํา การเปล่ียนแปลง

จะตองกระตุนสมาชิกรูสึกวาบางส่ิงบางอยางเนนสําคัญ และแสดงเห็นถึงความแตกตางในชีวิตของคนโดยสมาชิก

จะตองติดตอส่ือสารกันผานขอความ ความสามารถในการเขาใจ และการชวยเหลือกันเหมือนเปนคุณคาและพันธกิจ

ขององคการ จนไดองคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 

5 ดาน ดังน้ี 

  1) การมีวิสัยทัศนรวม 

  2) การเปนแบบอยางท่ีดี  

  3) การสรางแรงบันดาลใจ   

  4) การกระตุนการใชปญญา  

  5) การสรางความสัมพันธระหวางบุคคล  

2. แนวคิดเก่ียวกับโปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราช

ภัฏ และ ศึกษาองคประกอบโปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราช

ภัฏ มีองคประกอบดังน้ี (Hilda Taba. 1962 ; House. 1996 ; Caffarella. 2002  ; Beebe, Barbara 2004 ; 

Nadler, L. 1982 ; Murphy & Riggo, 2003) 

  1) บทนํา  

  2) วัตถุประสงค  

  3) รูปแบบและวิธีพัฒนา  

  4) กิจกรรม  

  5) เน้ือหาและสาระสําคัญของโปรแกรม  

  6. การวัดและประเมินผล    

 
วิธีการดําเนินงานวิจัย 

 ข้ันตอนการวิจัยในคร้ังน้ีจําแนกเปน  2 ข้ันตอน ตามความมุงหมายของการวิจัย  ดังน้ี 

 ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที ่เกี่ยวของกับศึกษาองคประกอบและตัวช้ีวัดของภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยราชภัฎ และทําการสังเคราะหกรอบแนวคิดขอบขายภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยราชภัฎ จากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยทั้งในประเทศและ

ตางประเทศ ทําการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบ ตัวช้ีวัด และเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการ
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เปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ กลุมผูใหขอมูล ไดแก ผูทรงคุณวุฒิท่ีทําหนาท่ีประเมิน

องคประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนในมหาวิทยาลัยราชภัฏ จํานวน 7 คน  

 ข้ันตอนท่ี 2 เสนอโปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตนในมหาวิทยาลัยราช

ภัฏโดยเช่ือมโยงกับผลการศึกษาความตองการจําเปนเพ่ือออกแบบโปรแกรมครอบคลุมองคประกอบท้ัง 5 ดาน ไดแก 

การมีวิสัยทัศนรวม การเปนแบบอยางท่ีดี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญา และการสราง

ความสัมพันธระหวางบุคคล โดยยึดหลักการพัฒนา 70 : 20 : 10 คือเรียนรูจากการปฏิบัติท่ีหนางาน การเรียนรูจาก

ประสบการณของคนอ่ืน และการเรียนรูจากหลักและทฤษฎี และใหนํ้าหนักของการพัฒนาโดยพิจารณาจากคาดัชนี

ความตองการจําเปนจากมากไปหานอยดังน้ี 1) การสรางแรงบันดาลใจ 2) การมีวิสัยทัศนรวม 3) การเปนแบบอยางท่ี

ดี 4) การกระตุนการใชปญญา และ 5) การสรางความสัมพันธระหวางบุคคล และทําการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ

จํานวน  7 คน 

เครื่องท่ีใชในการเก็บขอมูล 

           1. แบบประเมินองคประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราช

ภัฏ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับคือ เหมาะสมมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย 

และนอยท่ีสุด  

           2. แบบสัมภาษณ และ แบบบันทึกการสนทนากลุม (focus group)  
สถิติท่ีใชวิเคราะหขอมูล 

 สถิติวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

และ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 

 
ผลการวิจัย 

 ผูวิจัยขอสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงคการวิจัย ดังตอไปน้ี 

 1. ผลการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ เพ่ือนํามาสังเคราะหองคประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผูนํา

การเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ ได 5 องคประกอบ ดังน้ี 1) ดานการมีวิสัยทัศนรวม มี 3 

ตัวช้ีวัดไดแก การสรางความตระหนักและความเขาใจเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง การถายทอดวิสัยทัศนเปาหมายของ

องคกรใหชัดเจน การนําแนวคิดเชิงระบบไปใชในการพัฒนาองคการ 2) ดานการเปนแบบอยางท่ีดี มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก 

การเห็นคุณคาในตนเอง การปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรม การดําเนินกิจกรรมอยางสุจริต โปรงใส การสรางแนวคิดเชิง

บวก 3) ดานการสรางแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การกระตุนและโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน 

การสรางความม่ันใจเคารพและยอมรับผูนํา การสงเสริมใหมีความคาดหวังเช่ือม่ันในความสําเร็จ การเสริมสรางขวัญ

และกําลังใจ 4) ดานการกระตุนการใชปญญา มี 3 ตัวช้ีวัดไดแก การมีความคิดสรางสรรค การวิเคราะหปญหาและ

การแกปญหาดวยวิธีใหมๆ การสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง และ 5) ดานการสรางความสัมพันธ

ระหวางบุคคล มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การเปดโอกาสและยอมรับความแตกตางของบุคคล การใหความเสมอภาค การมีกล

ยุทธในการส่ือสาร การสรางความสัมพันธระหวางบุคคลในและนอกองคกร    

 2. การศึกษาความเหมาะสมของและตัวช้ีวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ ประกอบดวย 5 องคประกอบ โดยการสัมภาษณแบบมีโครงสราง (Structured Interview) โดยทําการ
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สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 คน เพ่ือเปนการยืนยันองคประกอบตัวบงช้ี ตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสม 

ความเปนไปไดพรอมท้ังขอเสนอแนะเพ่ิมเติมดังตอไปน้ี 

 2.1 ดานการมีวิสัยทัศนรวม มี 3 ตัวช้ีวัดไดแก การสรางความตระหนักและความเขาใจเก่ียวกับการ

เปล่ียนแปลง การถายทอดวิสัยทัศนเปาหมายขององคกรใหชัดเจน การนําแนวคิดเชิงระบบไปใชในการพัฒนาองคการ 

 2.2 ดานการเปนแบบอยางท่ีดี มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การเห็นคุณคาในตนเอง การปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรม 

การดําเนินกิจกรรมอยางสุจริต โปรงใส การสรางแนวคิดเชิงบวก  

 2.3 ดานการสรางแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การกระตุนและโนมนาวใหผูอ่ืนปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุ

วิสัยทัศน การสรางความม่ันใจเคารพและยอมรับผูนํา การสงเสริมใหมีความคาดหวังเช่ือม่ันในความสําเร็จ การ

เสริมสรางขวัญและกําลังใจ  

 2.4 ดานการกระตุนการใชปญญา มี 3 ตัวช้ีวัดไดแก การมีความคิดสรางสรรค การวิเคราะหปญหาและการ

แกปญหาดวยวิธีใหมๆ การสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง และ 5) ดานการสรางความสัมพันธ

ระหวางบุคคล มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การเปดโอกาสและยอมรับความแตกตางของบุคคล การใหความเสมอภาค การมีกล

ยุทธในการส่ือสาร การสรางความสัมพันธระหวางบุคคลในและนอกองคกร    

 3. โปรแกรมเสริมสรางโปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ ประกอบดวย 3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 บทนํา: ประกอบดวยความเปนมา วัตถุประสงค เปาหมาย แนวคิด และ

หลักการของโปรแกรม สวนท่ี 2 เน้ือหาโปรแกรม : ประกอบดวย 4 โมดูล และสวนท่ี 3 การประเมินผลการใช

โปรแกรม 

 

อภิปรายผล 

           ผลจากการศึกษาองคประกอบและตัวช้ีวัดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัย

ราชภัฏ สามารถอธิปรายผลไดดังน้ี 

 1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 5 องคประกอบ 

ดังน้ี 1) ดานการมีวิสัยทัศนรวม มี 3 ตัวช้ีวัดไดแก การสรางความตระหนักและความเขาใจเก่ียวกับการเปล่ียนแปลง 

การถายทอดวิสัยทัศนเปาหมายขององคกรใหชัดเจน การนําแนวคิดเชิงระบบไปใชในการพัฒนาองคการ 2) ดานการ

เปนแบบอยางท่ีดี มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การเห็นคุณคาในตนเอง การปฏิบัติตนอยางมีคุณธรรม การดําเนินกิจกรรมอยาง

สุจริต โปรงใส การสรางแนวคิดเชิงบวก 3) ดานการสรางแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การกระตุนและโนมนาวให

ผูอ่ืนปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน การสรางความม่ันใจเคารพและยอมรับผูนํา การสงเสริมใหมีความคาดหวังเช่ือม่ัน

ในความสําเร็จ การเสริมสรางขวัญและกําลังใจ 4) ดานการกระตุนการใชปญญา มี 3 ตัวช้ีวัดไดแก การมีความคิด

สรางสรรค การวิเคราะหปญหาและการแกปญหาดวยวิธีใหมๆ การสนับสนุนใหบุคลากรมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง 

และ 5) ดานการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มี 4 ตัวช้ีวัดไดแก การเปดโอกาสและยอมรับความแตกตางของ

บุคคล การใหความเสมอภาค การมีกลยุทธในการส่ือสาร การสรางความสัมพันธระหวางบุคคลในและนอกองคกร 

สอดคลองกับ พระมหาธนาวุฒิ จตฺตมโล (2562) ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารผลการศึกษา 

ผลการศึกษาพบวา มหาวิทยาลัยภาวะผูนํากลยุทธ นับวาเปนบุคคลท่ีมีบทบาทมากท่ีสุดในการบริหารดานการศึกษา

ของมหาวิทยาลัย ผูบริหารยุคใหมตองเปนผูนําท่ีทันสมัยทันเหตุการณเปนผูนํามีการเปล่ียนแปลงเปนผูนําการปฏิรูป

การ การศึกษา ผูนําจะตองมีองคประกอบหลักไดแก (1) มิติคุณลักษณะ ผูนําจะตองมีรางกาย มีบุคลิกภาพ มีความรู 
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ทักษะ ประสบการณ (2) มิติพฤติกรรม การมีสติปญญาดีน้ันสามารถแกปญหาไดโดยสําเร็จ (3) มิติเชิงปฏิรูป/เชิง

สถานการณ สถานการณแกไขปญหาไดดี (4) มิติการเปล่ียนแปลง คือ “ตองเปล่ียนแปลง ตัวเอง” มีความคิดอัน

กอใหเกิดปญญา สอดคลองกับ จีรวิทย ม่ันคงวัฒนะ. (2562) ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธกับการบริหารสถานศึกษาสูโรงเรียนมาตรฐานสากล ตามความคิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 ผลการวิจัย พบวา 1) ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร ตามความคิดเห็นของครู 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 โดยภาพรวม อยูในระดับมาก โดยดานการกําหนดทิศทาง

เชิงกลยุทธ มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด และดานการบริหารทรัพยากรในองคการ มีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด 2) การบริหารสถานศึกษาสู

โรงเรียนมาตรฐานสากล ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 โดย

ภาพรวม อยูในระดับมาก โดยดานผูเรียนมีศักยภาพเปนพลโลก มีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด และดานการจัดการเรียนการสอน

เทียบเคียงมาตรฐานสากล มีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด และ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร กับการ

บริหารสถานศึกษาสูโรงเรียนมาตรฐานสากล ตามความคิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 12 พบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร กับการบริหารสถานศึกษาสูโรงเรียนมาตรฐานสากล ตามความ

คิดเห็นของครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 12  

 โดยภาพรวม มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึง

สอดคลองกับสมมติฐาน สอดคลองกับ ณฐวัฒน พระงาม. (2561) ท่ีไดศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก 

เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการกระตุนทางปญญา 2) การรับรูของ

ครูผูสอนท่ีมีระดับการศึกษาและประสบการณการทํางานแตกตางกัน เก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 ท้ังในภาพรวมและรายดานทุกดานสอดคลองกับ Oyler (2009)  ท่ีไดวิจัยการศึกษา

ระดับอุดมศึกษาสูความเปนสากล : ศึกษาเปรียบเทียบความเปนนานาชาติของมหาวิทยาลัยในประเทศสหรัฐอเมริกา

และประเทศออสเตรเลีย ผลวิจัยพบวาโครงสรางของความเปนนานาชาติของท้ังสองประเทศมีการเปล่ียนแปลงอยาง

ตอเน่ืองตลอดท้ังในประเทศออสเตรเลียใชวิธีสรางความรวมมือผานทางองคกรระหวางประเทศและนโยบายของรัฐ 

สวนประเทศสหรัฐอเมริกาน้ันการสรางความรวมมือจะข้ึนอยูกับสถาบันการศึกษาน้ัน ๆโดยตรง จากการศึกษาพบวา

การสรางความเปนนานาชาติเปนกระบวนการท่ีกวางขวางท่ีตองอาศัยความรับผิดชอบในทุกระดับของ

สถาบันการศึกษา ท้ังมหาวิทยาลัยนิวเซาทเวลสและมหาวิทยาลัยเซาทแคโรไลนาตางก็มีองคกรและโครงการท่ีชวย

เพ่ิมมิติความเปนสากลใหกับสถาบันและตางตระหนักวาความเปนนานาชาติมีความสําคัญอยางย่ิงตอการศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษา ในปจจุบัน สอดคลองกับ Peterson (2009) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท่ีเก่ียวกับ

จิตวิทยาในดานบวกของผูบริหารระดับสูงเก่ียวกับการมีความหวัง การมองโลกในแงดี ความสามารถในการปรับตนเอง

ใหเขาสูสภาพปกติ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและผลการดําเนินงานของบริษัทท่ีเพ่ิงกําลังเร่ิมเปดการดําเนินการและ

มีการใชเทคโนโลยีระดับสูง พบวา คุณลักษณะท่ีเก่ียวกับจิตวิทยาในดานบวกของผูบริหารระดับสูงมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานบวก ซ่ึงผูนํามีอัตราของการเปล่ียนแปลงผานทางความสัมพันธระหวางคุณลักษณะท่ี
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เก่ียวกับจิตวิทยาในดานบวกและผลการดําเนินการในบริษัทของพวกเขา และสุดทายภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมี

ความสัมพันธกับผลการดําเนินงานของบริษัทท่ีเพ่ิงกําลังเร่ิมเปดดําเนินการมากกวาบริษัทเปดดําเนินการไปแลว 

 2.  โปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวย 

3 สวน ไดแก สวนท่ี 1 บทนํา: ประกอบดวยความเปนมา วัตถุประสงค เปาหมาย แนวคิด และหลักการของโปรแกรม 

สวนท่ี 2 เน้ือหาโปรแกรม: ประกอบดวย 4 โมดูล และสวนท่ี 3 การประเมินผลการใชโปรแกรม ทํานองเดียวกันกับ

งานวิจัยของ สอดคลองกับผลงานวิจัยของ กนกอร สมปราชญ (2549 : 649 ) ไดทําวิจัยและเสนอวิธีการพัฒนาภาวะ

ผูนําสําหรับผูบริหารสถานศึกษา โดยการพัฒนารูปแบบ (model) 7 ข้ันตอน มีข้ันตอน คือ 1) การศึกษาบริบท 

(reconnaissance) 2) การศึกษาดวยตนเอง (self study) 3) การอบรมสัมมนาแบบเขม (intensive 

seminar/workshop) 4) การฝกปฏิบัติหรือศึกษาดูงานในหนวยงานท่ีเลือก (internship/practice) 5) นําเสนอ

โครงการหรือนวัตกรรมใหมของตนเองในลักษณะ project approach เพ่ือพัฒนาในหนวยงานของตนเอง 6) การลง

มือปฏิบัติกิจกรรมในลักษณะวิจัยปฏิบัติการและเขียนรายงานสรุป สอดคลอง สุวิทย ยอดสละ (2556) ไดทําการวิจัย

เร่ือง การพัฒนาผูนําเชิงวิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน ในสวนวิธีการพัฒนา ไดแก การศึกษาดวยตนเอง การศึกษาดูงาน การอบรม การปฏิบัติจริง ประกอบดวย

กระบวนการพัฒนา 4 ข้ัน คือ ข้ันท่ี 1 การประเมินกอนการพัฒนา ข้ันท่ี 2 การพัฒนา ข้ันท่ี 3 การบูรณาการ และข้ัน

ท่ี 4 การประเมินหลังการพัฒนา สอดคลอง สุวัฒน จุลสุวรรณ (2554) ไดศึกษาเร่ือง การพัฒนาภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงผูบริหารสายสนับสนุนสถาบันอุดมศึกษา พบวาวิธีการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท้ัง 5 ดาน ใช

วิธีการฝกอบรม โดยใชการบรรยาย กรณีศึกษา การประชุมแบบระดมสมอง เกมการบริหาร การแสดงบทบาทสมมติ 

3) หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีเน้ือหาครอบคลุมทุกองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

ประกอบดวย 5 หนวยการเรียน ระยะเวลาการพัฒนา 30 ช่ัวโมงหรือประมาณ 5 วัน ในการพัฒนาเนนการนําไปสูการ

ปฏิบัติไดจริง และใหมีการประเมินท้ังผูเขารับการพัฒนาประเมินตนเอง และประเมินโดยกลุมบุคคลอ่ืน ประกอบดวย 

ผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน โดยประเมินท้ังกอนและหลังการพัฒนา และมีเกณฑการประเมินท่ี

ชัดเจน สอดคลองกับ ธิดา เมฆวะทัต. (2561) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน ศึกษาธิการภาค 9 ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปจจุบันในการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 9 ใน

ภาพรวมและรายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคลมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดานการสราง แรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และดานการ

กระตุนทางปญญาตามลําดับ สวนสภาพท่ีพึงประสงคในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาระดับ มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 9 ในภาพรวมและรายดานมีสภาพท่ีพึงประสงคอยูใน

ระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสภาพพึงประสงคสูงสุดคือ ดานการสรางแรงบันดาล

ใจ รองลงมาคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปน ปจเจกบุคคล และดานการกระตุน

ทางปญญาตามลําดับ. 2). ผลการวิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 9 พบวา ดานท่ีมีคาดัชนีความตองการจําเปนจาก มาก

ไปนอยคือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปน

ปจเจกบุคคล ตามลําดับ 2. กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา 

สังกัด สํานักงานศึกษาธิการภาค 9 ประกอบดวย กลยุทธหลัก 4 กลยุทธ ไดแก 1) การสรางวิสัยทัศนรวม 2) การ
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สราง แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 3) การสรางองคกรแหงการเรียนรู และ 4) การสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล. 3) ผลการ

ประเมินความเปนไปไดและความ เหมาะสมของกลยุทธในการนําไปใชในการพัฒนาภาวะ ผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาระดับ มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษาธิการภาค 9 โดยภาพ รวมพบวา มีความเปนไปไดและ

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก สอดคลองกับ Wolfram & Mohr (2009) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง การทํา

ใหเกิดความเขาใจในเปาหมายของทีม และความพึงพอใจในการทํางานของผูตาม ผลท่ีไดมีความสอดคลองกันระหวาง

ผูจัดการจํานวน 117 คน และผูตามจํานวน 403 คน ซ่ึงมีความสัมพันธซ่ึงกันและกันระหวางภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงและผลลัพธ ผูวิจัยไดอธิบายถึงความสอดคลองกันในดานการใหความหมายเก่ียวกับงานตนเอง ความ

เช่ือม่ันในความสามารถของตนเองเก่ียวกับอาชีพ และพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดความรําคาญมีผลดานลบระหวางภาวะ

ผูนําการเปล่ียนแปลงและการทําใหเกิดความเขาใจในเปาหมายของทีมคะแนนของผูตามสูงกวาผูจัดการในดาน

ความหมายเก่ียวกับงานตนเองและคะแนนของพฤติกรรมท่ีกอใหเกิดความรําคาญของผูตามจะสูงกวาผูจัดการ 

สอดคลองกับ Swinney (2010) ท่ีไดทําการสํารวจทัศนคติของผูบริหารและผูนําครูในเร่ืองเก่ียวกับโปรแกรมการสราง

ศักยภาพดานภาวะผูนําครู การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือทําการสํารวจทัศนคติของผูบริหารและผูนําครูในเร่ือง

เก่ียวกับโปรแกรมการสรางศักยภาพดานภาวะผูนํา เน่ืองจากนักวิชาการศึกษา, ผูจัดทํานโยบายและผูบริหารโรงเรียน

จําเปนตองมีขอมูลเพ่ือพัฒนาโปรแกรมในการสรางศักยภาพความเปนผูนําของครูและสงเสริมทักษะดานการ

ปฏิบัติงานใหกับครูในโรงเรียนจึงไดเกิดมีอเสนอแนะวาครูในโรงเรียนเหลาน้ันควรมีการเรียนรูและไดรับการพัฒนา

ทักษะดานวิชาชีพของตนเอง เพ่ือพัฒนาศักยภาพความเปนผูนําและรวมถึงเพ่ือสงเสริมความรูสึกดานความมีอํานาจ

ในการเปนผูนําครูดวยการวิจัยไดดําเนินการทดสอบโปรแกรมในการสรางศักยภาพดานภาวะผูนําครูซ่ึงถูกนําไปใชใน

โรงเรียนประจําชุมชน 4 แหงในรัฐอลาบามา อยางไรก็ตาม ข้ันตอนสําคัญอีกประการหน่ึงในการวิจัยคร้ังน้ีคือ ทําการ

สํารวจทัศนคติของผูบริหารและผูนําครูในเร่ืองเก่ียวกับโปรแกรมการสรางศักยภาพดานภาวะผูนําสําหรับครู กลุม

ตัวอยางคือผูบริหารและครูในโรงเรียนประจําชุมชน 4 แหงในรัฐอลาบามาการวิจัยไดรับการออกแบบใหใชวิธีการวิจัย

แบบผสมผสาน ไดแก การรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม, การจัดกลุมสนทนาและการเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนาม 

ผลการวิจัยพบวา ครูผูเขารวมในโปรแกรมสรางศักยภาพดานภาวะผูนําครูใหการยอมรับแนวคิดและกิจกรรมท่ีจัดไวใน

โปรแกรม และมีแสดงทัศนคติวาการเขารวมในโปรแกรมทําใหพวกเขาไดรับประโยชนมากมายท่ีสามารถนําไปในการ

ปฏิบัติงานได เชน สงเสริมใหเกิดความรวมมือกันระหวางครูและผูบริหารมากข้ึน,ชวยใหเกิดการพัฒนางานและการ

พัฒนาวิชาชีพในกลุมบุคลากรครู และชวยสรางความตระหนักและจิตสํานักดานภาวะผูนําใหกับกลุมบุคลากรครูมาก

ข้ึน นอกจากน้ี ผลการวิจัยยังพบวา โปรแกรมเปนประโยชนในดานการเพ่ิมพูนทักษะและความรูใหม  ๆเก่ียวกับการจัด

ส่ิงแวดลอมทางการเรียนรูใหกับนักเรียนของพวกเขา รวมท้ังยังเปนประโยชนในการพัฒนาทักษะภาวะผูนําทุกดานให

ครูท่ีเขารวมในโปรแกรม และเปนขอมูลใหผูจัดทํานโยบายนําไปพัฒนาโปรแกรมสรางศักยภาพดานภาวะผูนําครูซ่ึงผล

จากการวิจัยไดนําไปสูบทสรุปวา การสงเสริมโอกาสในการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับครู คือหลักการจัดการทรัพยากร

อยางมีประสิทธิภาพท่ีควรสงเสริมใหเกิดข้ึนในโรงเรียน และโปรแกรมสรางศักยภาพดานภาวะผูนําครูคือกระบวนการ

ท่ีจะเปดโอกาสสําหรับความกาวหนาทางวิชาชีพ ท้ังแบบเปนทางการและไมเปนทางการ อันจะนําไปสูการพัฒนา

สภาพแวดลอมในการทํางานและสัมพันธภาพท่ีดีระหวางบุคลากรในโรงเรียนดวย 

ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 



193 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยการจัดการและเทคโนโลยีอีสเทิรน   ปท่ี 17 ฉบับท่ี 1 มกราคม – มิถุนายน 2563 

UMT Poly Journal ISSN:2673-0618 
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ประกอบดวยการมีวิสัยทัศนรวม การเปนแบบอยางท่ีดี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนแรงจูงใจ และการสราง

ความสัมพันธระหวางบุคคล ดังน้ัน มหาวิทยาลัยราชภัฏจึงควรมีแผนการพัฒนาประธานสาขาวิชาใหมีภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงในองคประกอบดังกลาว  

  1.2 ประธานสาขาวิชาควรพิจารณาพัฒนาตนเองในรูปแบบตาง ๆ เพ่ือใหมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

สูงย่ิงข้ึน โดยเฉพาะในองคประกอบดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 

  2.1 ควรทําการวิจัยเพ่ือพัฒนาการสรางแรงบันดาลใจของผูบริหารระดับตนของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

เพราะเปนดานท่ีมีสภาพปจจุบันตํ่ากวาดานอ่ืน  ๆและมีความตองการสูงกวาดานอ่ืน  ๆเชนกัน  

  2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยเพ่ือหากลยุทธท่ีเหมาะสมในการเสริมสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารระดับตน มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
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