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I 

ประกาศคุณูปการ 

วทิยานพินธเรื่อง กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื สําเร็จลุลวงไปไดดวยด ีเนื่องจากไดรับความอนุเคราะห ความ

ชวยเหลอื ความรวมมือ และกําลังใจอยางยิ่งจากคณะกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ 

คณาจารย ผูทรงคุณวุฒิ กลุมตัวอยางโรงเรยีนตางๆจนทําใหวทิยานพินธฉบับนี้บรรลุผล

ตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไวทุกประการ 

ผูวจัิยขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ ประธาน 

ที่ปรกึษาวทิยานพินธ รองศาสตราจารย ดร.วันเพ็ญ นันทะศร ีกรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ ที่ไดเมตตา ดแูล เอาใจใสและใหกําลังใจผูวจัิยดวยดเีสมอมา โดยการให

แนวคดิ ใหคําปรกึษา คําแนะนํา แกไขขอบกพรองตาง ๆ จนสงผลใหวทิยานพินธฉบับนี้มี

ความถูกตองสมบูรณตามหลักวชิาการ 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒทิุกทานที่รวมในการสนทนากลุม ซึ่งประกอบไป

ดวยอาจารยระดับอุดมศกึษา ผูบริหารการศกึษา ศกึษานเิทศก และผูบรหิารโรงเรยีน ซึ่ง

ใหความรวมมอืในการใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการวิจัยในครัง้นี้ 

ขอขอบพระคุณกลุมตัวอยาง ซึ่งเปนผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ซึ่งใหความรวมมือในการ

ใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการวจัิยในครัง้นี้ 

ขอขอบพระคุณคณะกรรมการสอบวทิยานพินธ ที่ใหความเมตตากรุณาใน

การสอบวทิยานพินธจนลุลวงดวยด ีคําแนะนํา ขอควรพจิารณาตางๆที่ไดรับจากการสอบ 

ซึ่งเปนประโยชนทําใหงานวิจัยฉบับนี้สมบูรณมากยิ่งขึ้น 

ประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวจัิยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณบดิา

มารดา ที่คอยเปนกําลังใจและแรงใจอันสําคัญยิ่งในการทําวจัิยครัง้นี้ ตลอดจนครู อาจารย

เพื่อนรวมงาน และผูมพีระคุณทกุทานที่ใหชีวติอันดีงามและเสรมิสรางสตปิญญาแกผูวจัิย 
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II 

ชื่อเรื่อง  กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ผูวจัิย   คนงึนติ บุพศิริ 

กรรมการที่ปรกึษา รองศาสตราจารย ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ 

   รองศาสตราจารย ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี 

ปรญิญา  ปร.ด. (การบรหิารและพัฒนาการศกึษา) 

สถาบัน   มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพมิพ  2568 
 

บทคัดยอ 
 

การวจัิยครัง้นี้เปนการวจัิยแบบผสมผสานวธิ ีมคีวามมุงหมายเพื่อพัฒนา 

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื การดําเนนิการ

วจัิยแบงออก เปน 4 ระยะ ประกอบดวยระยะที่ 1 การศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา ดําเนนิการโดยการสังเคราะหเอกสารและ

งานวจัิย การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน และประเมนิความเหมาะสมของ

องคประกอบโดยผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน ระยะที่ 2 การพัฒนากลยุทธการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา ดําเนนิการโดยการสนทนา

กลุมผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 7 คน ระยะที่ 3 การตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได 

และความเปนประโยชนของกลยุทธ ดําเนนิการโดยเก็บขอมูลกับผูบรหิารโรงเรยีนที่เปน

กลุมตัวอยาง จํานวน 387 คน ซึ่งไดมาโดยการสุมแบบหลายขัน้ตอน และระยะที่ 4  

การจัดทําคูมือการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรียน

ประถมศกึษา เครื่องมอืที่ใชในการวจัิย ไดแก แบบสังเคราะหเอกสาร แบบสัมภาษณ 

แบบสอบถามชนดิมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิตทิีใ่ชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก 

ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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III 

ผลการวจัิยพบวา 

1. องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 1) การมวีสิัยทัศน 2) การมจีนิตนาการ 3) การมคีวาม

ยดืหยุน 4) การมคีวามคดิสรางสรรค และ 5) การทาํงานเปนทมี โดยทุกองคประกอบมี

ความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 

2. กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคประกอบดวยวสิัยทัศน  

6 พันธกจิ 6 เปาประสงค 7 กลยุทธ และ 19 ตัวช้ีวัด 

3. กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา ในภาพรวมมีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนอยูใน

ระดับมากที่สุด 

4. คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา ในภาพรวมมคีวามเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 

 
 

คําสําคัญ: กลยุทธการพัฒนา, ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค, วสิยัทัศน, ความยดืหยุน 
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ABSTRACT 

     This mixed methods research aimed to developt strategies of creative 

leadership development for primary school administrators under the Office of the Basic 

Education Commission in the Northeast. The study was conducted in four phases. 

Phase 1 was to identify the of creative leadership components among primary school 

administrators using intensive review, and interviews with five experts, followed by the 

component validation by another five experts. Phase 2 was to develop creative 

leadership development strategies for primary school administrators applying a focus 

group discussion with seven experts. Phase 3 was to determine the propriety, 

feasibility, and utility of the strategies by collecting data from 387 school administrators, 

selected using multi-stage random sampling. Phase 4 was to compose a manual for 

implementing the strategies for creative leadership development among primary school 

administrators. The instruments included a synthesis form, interview forms, and a 5-

point Likert scale questionnaire. Statistics used fin data analysis were frequency, 

percentage, mean, and standard deviation. 

     The research findings revealed that, 

     1. Creative leadership of primary school administrators consisted of five 

components, namely 1) Vision, 2) Imagination, 3) Flexibility, 4) Creativity, and 5) 

Teamwork. All components were rated at the highest level of propriety. 
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V 

     2. The strategies to develop creative leadership consisted of a vision, 

six missions, six goals, 7 strategies and 19 indicators. 

     3. The strategies to develop creative leadership of primary school 

administrators demonstrated the highest level of propriety, feasibility, and utility. 

          4. The manual for implementing the strategies to develop creative 

leadership of primary school administrators was rated at the highest level of propriety. 
 

Keywords: Development Strategies, Creative leadership, Vision, Fflexibility 
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บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 ในยุคปจจุบัน การศกึษาเปนกลไกสําคัญในการยกระดับคุณภาพประชากรและ

เสรมิสรางขดีความสามารถในการแขงขันของประเทศ ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลก

ในศตวรรษที่ 21 ทัง้ดานเทคโนโลยดีจิิทัล เศรษฐกจิ และสังคม ซึ่งสงผลใหระบบการศกึษา

ไทยจําเปนตองปรับตัวอยางเรงดวน (สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา, 2566) 

สถานการณการแพรระบาดของโรคโควดิ 19 ไดสะทอนขอจํากัดของการจัดการศกึษา

แบบเดมิที่ยดึโรงเรยีนเปนศูนยกลาง ทัง้ดานความพรอมของเทคโนโลย ีศักยภาพดิจิทัล

ของครูและผูบริหาร รวมถงึความเหลื่อมล้ําในการเขาถึงทรัพยากรการเรยีนรู โดยเฉพาะ

ในพื้นที่ชนบท (UNESCO, 2021) แมประเทศไทยจะกําหนดทศิทางการพัฒนาตาม

ยุทธศาสตรชาต ิ20 ป ที่มุงเนนคุณภาพการศกึษาและการพัฒนากําลังคนใหสอดคลองกับ

ตลาดแรงงานยุคใหม แตการดําเนนิงานดานการศึกษายังคงเผชิญปญหาเชิงโครงสราง

หลายประการ เชน ระบบการบรหิารแบบรวมศูนย ความไมตอเนื่องของนโยบาย การ

จัดสรรทรัพยากรที่ไมทั่วถงึ และคุณภาพผูเรยีนที่ยังไมตอบสนองตอทักษะแหงศตวรรษ 

ที่ 21 (พรีะพงษ สทิธอิมร, 2561) สถานการณดังกลาวสะทอนถงึความจําเปนในการปฏรูิป

การบรหิารจัดการศกึษาใหมคีวามยดืหยุนและเทาทันการเปลี่ยนแปลง โดยผูบรหิาร

สถานศกึษามบีทบาทสําคัญในการกําหนดทิศทาง วางแผนกลยุทธ พัฒนาครู และบรหิาร

ทรัพยากรอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งตองอาศัยภาวะผูนําเชิงสรางสรรคเปนกลไกสําคัญ 

โดยเฉพาะโรงเรยีนประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืที่เผชิญขอจํากัดดาน

งบประมาณ บุคลากร และเทคโนโลย ี(อรรถชัย แนวเงินด,ี 2564) 

 งานวจัิยจํานวนมากทัง้ในและตางประเทศช้ีใหเห็นวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  

เปนรูปแบบภาวะผูนําที่สามารถตอบสนองตอความซับซอนของบรบิทปจจุบันไดอยางมี

ประสทิธภิาพ ผูนําประเภทนี้มักมลีักษณะโดดเดน เชน การคดินอกกรอบ การกลาตัดสนิใจ 

การสรางสรรคแนวทางใหมในการแกปญหา การมองภาพรวมเชิงระบบ และ

ความสามารถในการสรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรในโรงเรยีน (Puccio Mamce, & 

Murdock, 2011) นอกจากนี้ Robinson (2015) และ Amabile (2018) ยังยนืยันวา ผูนําเชิง
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สรางสรรคเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหองคกรสามารถรเิริ่มนวัตกรรมและเพิ่มประสทิธภิาพ

การดําเนนิงานไดอยางตอเนื่อง 

 ในบรบิทของไทย เตอืนใจ สุนุกุล (2562) กลาววา ผูบริหารสถานศกึษาที่มี

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะสามารถบรหิารโรงเรยีนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง 

รอบดาน สรางบรรยากาศแหงการเรยีนรูที่เอื้อตอความคดิสรางสรรค และพัฒนาครูให

สามารถออกแบบการเรยีนรูที่เหมาะสมกับผูเรยีนในยุคดิจทิัลได นอกจากนี้ยังชวยให

โรงเรยีนสามารถรับมอืกับความทาทายอยางการแขงขันเชิงวชิาการ ความคาดหวังของ

ผูปกครอง และความจําเปนในการยกระดับคุณภาพผูเรียนใหสูงขึ้นอยางตอเนื่อง การ

เปลี่ยนผานของสังคมสูเศรษฐกจิฐานความรู (Knowledge based Economy) ทําใหโรงเรยีน

ไมอาจใชการบรหิารแบบเดิมในการพัฒนาผูเรยีนไดอกีตอไป ผูบรหิารสถานศกึษา

จําเปนตองมคีวามสามารถในการคดิเชิงระบบ ผสมผสานแนวความคดิใหมๆ ใหเขากับ

โครงสรางการทํางานแบบเดมิ และสรางความรวมมอืกับทุกภาคสวน ทัง้ชุมชน องคกร

ปกครองสวนทองถิ่น หนวยงานภาครัฐ และองคกรเอกชน เพื่อพัฒนาการจัดการศึกษา 

ใหมคีวามทันสมัยและยั่งยืน (Leithwood & Jantzi, 2019) 

 แมโรงเรยีนประถมศกึษาในประเทศไทยจะมคีวามพยายามพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาอยางตอเนื่อง แตผูบรหิารสถานศกึษายังคงเผชิญขอจํากัดหลายดาน ทัง้

ทรัพยากร ความเหลื่อมล้ําเชิงพื้นที่ ความไมพรอมดานเทคโนโลย ีและรูปแบบการบรหิาร

ที่ยังขาดการมสีวนรวม โดยเฉพาะโรงเรยีนประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ  

ซึ่งมขีอจํากัดดานงบประมาณ โครงสรางพื้นฐาน และบุคลากร สงผลใหการปรับตัวและ

การขับเคลื่อนนวัตกรรมเปนไปไดยาก ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารจึงมคีวาม

จําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากชวยสงเสรมิการคดิรเิริ่มแนวทางใหม การใชทรัพยากรอยาง

คุมคา การสรางการมสีวนรวม และการพัฒนาโรงเรยีนใหสามารถปรับตัวตอการ

เปลี่ยนแปลงไดอยางยั่งยนื ซึ่งสอดคลองกับนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ที่มุงพัฒนาผูบรหิารใหเปนผูนําเชิงสรางสรรค สามารถนํานโยบาย 

สูการปฏบิัตไิดอยางมปีระสิทธภิาพและมทีักษะในการบรหิารสถานการณ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2565) ซึ่งสอดรับโดยตรงกับความจําเปนในการ

เสรมิสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ในภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนอื  
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 อยางไรก็ตาม การเสรมิสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษา

ใหเกดิผลอยางเปนรูปธรรมจําเปนตองอาศัยกลยุทธการพัฒนาที่มคีวามชัดเจน เปนระบบ 

และสอดคลองกับบรบิทของสถานศกึษา เนื่องจากกลยุทธเปนกลไกสําคัญที่ชวยเช่ือมโยง

วสิัยทัศนและเปาหมายขององคกรไปสูการปฏบิัตจิรงิ (Mintzberg, Ahlstrand, & Lampel, 

2009) การพัฒนาผูบรหิารโดยปราศจากกลยุทธที่เหมาะสม อาจทําใหการดําเนนิงาน 

ขาดทศิทาง ไมตอเนื่องและไมสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบรบิทไดอยางมี

ประสทิธภิาพ โดยเฉพาะในสถานศกึษาที่มขีอจํากัดดานทรัพยากรและความพรอม 

เชิงโครงสราง (Bryson, 2018) งานวิจัยดานการบรหิารการศกึษาหลายฉบับช้ีใหเห็นวา 

การใชกลยุทธการพัฒนาผูนําที่สอดคลองกับบรบิทพื้นที่ ชวยเพิ่มความสามารถในการ

ตัดสินใจเชิงระบบ การบริหารการเปลี่ยนแปลงและการสรางนวัตกรรมทางการศกึษา 

ไดอยางยั่งยนื (Bush & Glover, 2014)  

 จากเหตุผลดังกลาว ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศกึษา นับวา

เปนกลไกสําคัญยิ่งในการขับเคลื่อนและผลักดันใหเกดิการพัฒนาการจัดการศกึษาใน

สถานศกึษา ดังนัน้ผูวจัิยจึงมคีวามสนใจที่จะศกึษาเรื่องกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เพื่อนําไปเปนขอมูลและแนวทางในการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา ใหมกีารพัฒนาที่สงผลตอ

ประสทิธผิลและความสําเร็จของการบริหารโรงเรยีน ทั้งในดานการคดิเชิงกลยุทธ  

การตัดสนิใจ การบรหิารคน การสรางนวัตกรรม ตลอดจนสามารถนําไปเปนแนวทาง 

ในการพัฒนาองคกรการศึกษาอันเปนประโยชนตอทางราชการตอไป 

 

คําถามของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดคําถามของการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

มอีะไรบาง 

  2. กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนอื มลีักษณะอยางไร 
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  3. กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนอื ที่พัฒนาขึ้นมีความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน อยูใน

ระดับใด 

  4. คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื มลีักษณะอยางไร 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดความมุงหมายของการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา  

  2. เพื่อพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื     

  3. เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน

ของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื     

  4. เพื่อจัดทําคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื     

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 การวจัิยเรื่องกลยทุธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนอื มคีวามสําคัญ ดังนี้ 
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  1. ทราบองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา ซึ่งสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานําไปเปนกรอบในการพฒันา

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษาได 

  2. ไดกลยุทธและคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ทีม่คีวามเหมาะสม มปีระสิทธภิาพและสามารถนําไปใชไดจรงิ 

ซึ่งจะเปนแนวทางสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรยีนใหมปีระสทิธผิลและ

สอดคลองกับการปฏบิัตงิานในบรบิทปจจุบัน 

  3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสามารถนํากลยุทธและคูมอืที่พัฒนาขึ้นไป 

ใชเปนแนวทางในการกําหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาผูบรหิารสถานศกึษาอยางเปน

ระบบ รวมทัง้ใชในการจัดอบรม สงเสรมิ ตดิตาม และประเมนิผลการพัฒนาภาวะผูนําของ

ผูบรหิาร ใหเปนไปตามมาตรฐานที่ตองการ ซึ่งชวยยกระดับคุณภาพการบรหิารจัด

การศกึษาในเขตพื้นที่ไดอยางมปีระสทิธภิาพและยั่งยนื 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดขอบเขตของการวจัิย ไวดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

โรงเรยีนประถมศกึษา 

   1.1 ตัวแปรที่ศกึษา ไดแก องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ประกอบดวย 1) การมวีิสัยทัศน 2) การมจีินตนาการ  

3) การมคีวามยดืหยุน 4) การมีความคดิสรางสรรค และ 5 )การทํางานเปนทมี 

   1.2 กลุมผูใหขอมูล 

    1.2.1 ผูทรงคุณวุฒ ิใชในการสัมภาษณเพื่อหาองคประกอบภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา จํานวน 5 คน โดยใชวธิกีารเลอืกแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัตทิี่กําหนด ประกอบดวย 1) ผูอํานวยการ

โรงเรยีนขนาดเล็ก จํานวน 1 คน 2) ผูอํานวยการโรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 2 คน และ  

3) ผูอํานวยการโรงเรยีนขนาดใหญ จํานวน 2 คน  

    1.2.2 ผูทรงคุณวุฒิ ใชในการประเมนิความเหมาะสมของ

องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรียนประถมศกึษา จํานวน 5 คน 
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โดยใชวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัตทิี่กําหนด 

ประกอบดวย 1) อาจารย ระดับอุดมศกึษา จํานวน 2 คน 2) ผูบรหิารการศึกษา จํานวน  

1 คน และ 3) ผูอํานวยการโรงเรยีน จํานวน 2 คน 

  ระยะที่ 2 การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื    

   2.1 ตัวแปรที่ศกึษา ไดแก กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื   

   2.2 กลุมผูใหขอมูล 

    2.2.1 ผูทรงคุณวุฒิ โดยทําการสัมภาษณ เพื่อวเิคราะหจุดแข็ง 

โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา จํานวน 5 คน โดยใชวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตาม

คุณสมบัตทิี่กําหนด ประกอบดวย 1) ผูอํานวยการโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 1 คน 2) 

ผูอํานวยการโรงเรยีนขนาดกลาง จํานวน 2 คน และ 3) ผูอํานวยการโรงเรยีนขนาดใหญ 

จํานวน 2 คน 

    2.2.2 ผูทรงคุณวุฒ ิที่มคีวามเช่ียวชาญดานการบรหิาร จํานวน 7 คน 

โดยใชวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัตทิี่กําหนด 

ประกอบดวย 1) อาจารยระดับอุดมศกึษา จํานวน 2 คน 2) ผูบรหิารการศกึษา จํานวน  

2 คน และ 3) ผูอํานวยการโรงเรยีน จํานวน 3 คน ทําการสนทนากลุม (Focus Group 

Discussion) เพื่อตรวจสอบรางกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

  ระยะที่ 3 การตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปน 

ประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื     
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   3.1 ตัวแปรที่ศกึษา ไดแก ความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปน 

ประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

   3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

    3.2.1 ประชากร ไดแก ผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ปการศึกษา 

2568 จํานวน 12,114 คน  

    3.2.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด 

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ปการศึกษา 

2568 กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยอาศัยตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ 

Krejcie and Morgan (วาโร เพ็งสวัสดิ,์ 2568) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 373 คน ซึ่งเปน

เกณฑขัน้ต่ํา ผูวิจัยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 387 คน ไดมาโดยการสุมแบบหลายขัน้ตอน 

(Multi-stage Sampling)  

  ระยะที่ 4 การจัดทําคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

   4.1 ตัวแปรที่ศกึษา ไดแก ความเหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื     

   4.2 กลุมผูใหขอมูล ไดแก ผูทรงคุณวุฒ ิที่มคีวามเช่ียวชาญดานการ

บรหิารหรอืการพัฒนากลยุทธ ใชในการประเมนิความเหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธ 

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื จํานวน 5 คน โดยใช

วธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัตทิี่กําหนด ประกอบดวย  

1) ศึกษานเิทศก จํานวน 1 คน 2) ผูบรหิารการศกึษา จํานวน 1 คน และ 3) ผูอํานวยการ

โรงเรยีน จํานวน 3 คน 
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กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 การวจัิยครัง้นี้ ผูวิจัยไดศกึษาคนควาเอกสาร วารสาร บทความวิชาการ 

งานวจัิยที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิแลวนํามาสรุปเปนกรอบแนวคดิ

ของการวจัิย ไดดังนี้ 

 1. องคประกอบภาวะผูนําเชงิสรางสรรค 

  1.1 ผูวจัิยไดศกึษาเอกสารแนวคดิและงานวิจัยของกติติกร ธรรมกจิวัฒน 

(2562); พมิพศนติา จึงสุทธิวงษ (2563); ธรีะพงษ นุนสะพาน (2564); อรรถชัย แนวเงินด ี

(2564); จนิตนา ดดีวงพันธ (2565); ชุตมิา สีรอด (2565) ; อภิวัฒน เลิศสงคราม (2567); 

Ubben, Hughes and Norris (2010); Zacko-Smith (2010); Hirak, Peng, Carmeli, and 

Schaubroeck (2012) ประกอบดวย 

   1.1.1 การมวีสิัยทัศน ไดแก 1) การสรางวสิัยทัศน 2) การเผยแพร 

วสิัยทัศน และ 3) การปฏบิัตติามวสิัยทัศน 

   1.1.2 การมจิีนตนาการ ไดแก 1) ความคดิเชิงสรางสรรค 2) การมี 

อารมณขัน และ 3) การมสีตปิญญาในการแกปญหา 

   1.1.3 การมคีวามยดืหยุน ไดแก 1) การปรับตัวตามสถานการณ  

2) การมอีสิระทางความคดิ และ 3)การเปดกวางรับความคดิใหมๆ  

   1.1.4 การมคีวามคดิสรางสรรค ไดแก 1) ความคดิริเริ่มสรางสรรค  

2) ความคลองในการคดิ 3) ความยดืหยุนในการคดิ และ 4) ความละเอยีดลออในการคดิ 

   1.1.5 การทํางานเปนทมี ไดแก 1) การมเีปาหมายและวัตถุประสงค

รวมกัน 2) การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน 3) การตดิตอสื่อสารที่ด ี4) การสราง

ความรวมมอืในทมีงาน และ 5) การพัฒนาทมีงานอยางตอเนื่อง 

 2. องคประกอบของกลยุทธ 

  ผูวจัิยไดศกึษาแนวคดิและงานวจัิยของ พศิมัย แกวเจริญผล (2559); 

ปยนันท ปตฺโต (2560); วัฒนา สายเช้ือ (2561); แดนไพร สมีาคาม (2564); นฤมล ทัดสา  

(2564); สรญา วัชระสังกาศ (2564); หวานใจ เวยีงยิ่ง (2564); ธรีะนันต โมธรรม (2566); 

Gill Roger (2006); Glickman Gordon and Ross-Gordon (2010) แลวนํามาสังเคราะหเปน

องคประกอบของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารในโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก 
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เฉยีงเหนอื ม ี5 องคประกอบ ไดแก 1) วสิัยทัศน 2) พันธกจิ 3) เปาประสงค 4) กลยุทธ 

และ 5) ตัวช้ีวัด 

 3. การพัฒนากลยุทธ 

  ผูวจัิยไดศกึษาแนวคดิและงานวจัิยของ สุชาติ ธาดาธํารงเวช (2558); 

ปรญิญา เฉดิจํารูญ (2559); ภูมภัิทร กลางโคตร (2560); เศกสรร สกนธวัฒน (2560); 

ประทปี ทับโทน (2563); จณสิตา สมบูรณ (2565); ธรีะนันต โมธรรม (2566); Certo and 

Peter (1991); Thompson & Strickland (1995); Wheelen and Hunger (2012) แลวนํามา

สังเคราะหเปนขัน้ตอนการพัฒนากลยุทธ ประกอบดวย 1) การวเิคราะหสภาพแวดลอม  

2) การกําหนดกลยุทธ และ 3) การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ 
 

จากที่กลาวมาสรุปไดดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิการวจัิย 

 

 

 

 

องคประกอบภาวะผูนาํเชงิสรางสรรค 

ประกอบดวย 

1.การมวีสัิยทัศน ไดแก 

 1.1 การสรางวสัิยทัศน 

 1.2 การเผยแพรวสัิยทัศน 

 1.3 การปฏบัิติตามวสัิยทัศน 

2. การมจีนิตนาการ ไดแก 

 2.1 ความคดิเชิงสรางสรรค 

 2.2 การมีอารมณขัน 

 2.3 การมสีติปญญาในการแกปญหา 

3. การมคีวามยดืหยุน ไดแก 

 3.1 การปรับตัวตามสถานการณ 

 3.2 การมอิีสระทางความคดิ 

 3.3 การเปดกวางรับความคดิใหม 

4. การมคีวามคดิสรางสรรค 

 4.1 ความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

 4.2 ความคลองตัวในการคดิ 

 4.3 ความยดืหยุนในการคดิ 

 4.4 ความละเอียดลออในการคดิ 

5. การทํางานเปนทีม 

 5.1 การมเีปาหมายและวัตถปุระสงครวมกัน  

 5.2 การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน   

 5.3 การติดตอสื่อสารท่ีด ี  

 5.4 การสรางความรวมมอื   

 5.5 การพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง 

 

 

การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประกอบดวย 

   1. การวเิคราะหสภาพแวดลอมดวย 

กระบวนการวเิคราะห SOAR 

   2. การกาํหนดกลยุทธ 

   3. การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ 

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนาํเชงิสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ัน

พื้นฐาน ในภาคตะวนัออกเฉยีงเหนอื 

ประกอบดวย 

   1. วสัิยทัศน 

   2. พันธกจิ 

   3. เปาประสงค 

   4. กลยุทธ 

   5. ตัวช้ีวัด 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนาํ

เชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสาํนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื      
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นยิามศัพทเฉพาะ 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดนยิามศัพทเฉพาะ ไวดังนี้ 

  1. กลยุทธการพัฒนา หมายถงึ วธิกีารดําเนินงานขององคกรที่สอดคลองกับ

ภารกจิเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรที่กําหนดขึ้น เริ่มตั้งแตการวางแผน การ

หาทางเลือกที่ดทีี่สุด การระดมและจัดสรรทรัพยากร การปฏบิัตงิานใหไดเปรียบคูแขงขัน 

โดยคํานงึถงึทรัพยากรที่มอียูและปจจัยดานสิ่งแวดลอมตามบรบิทที่สงผลตอการพัฒนา

องคกรเพื่อใหดําเนนิการสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว ประกอบดวย 

   1.1 วสิัยทัศน หมายถงึ ภาพความสําเร็จขององคกรในอนาคต เปน

จุดหมายปลายทางที่ทุกฝายตองรวมมอืกันผลักดันใหเกดิขึ้น โดยอาศัยการพัฒนาองคกร

อยางเปนระบบและดําเนนิการตามศักยภาพของบุคลากร เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมาย

ที่ตัง้ไวไดอยางสมเหตุสมผล 

   1.2 พันธกจิ หมายถงึ การกําหนดแนวทางสําคัญที่ชวยใหองคกรหรอื

สถานศกึษามทีศิทางที่ชัดเจนในการดําเนินงาน โดยเปนขอบเขตของภารกจิที่ตอง

ดําเนนิการใหสอดคลองกับเปาหมายและวสิยัทัศนขององคกร ทัง้ยังสะทอนถงึความมุงม่ัน

และความตัง้ใจในการขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จตามที่กําหนดไว 

   1.3 เปาประสงค หมายถงึ การกําหนดทิศทางขององคกร โดยสะทอนถงึ

จุดหมายปลายทางที่ตองการบรรลุ ซึ่งอาจมกีารกําหนดชวงเวลาและแบงเปนระยะ ๆ 

เพื่อใหสามารถตดิตามความกาวหนาและปรับปรุงแนวทางการดําเนนิงานใหสอดคลองกับ

บรบิทและสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปในอนาคต 

   1.4 กลยุทธ หมายถงึ วธิกีารดําเนนิงานที่กําหนดขึ้นมาอยางมขีัน้ตอน 

ที่ชวยใหการดําเนินงานขององคกรหรอืสถานศกึษาสามารถกาวไปสูเปาหมายไดอยางมี

ทศิทาง ผานการวเิคราะห คดิไตรตรอง และเลอืกแนวทางที่เหมาะสมที่สุดภายใตบรบิท

ขององคกรนัน้ ๆ เพื่อนําองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาประสงคที่ตั้งไว 

   1.5 ตัวช้ีวัด หมายถงึ ดัชนสีําคัญที่ชวยใหองคกรสามารถวดัผลการ

ดําเนนิงานไดอยางเปนระบบ โดยสะทอนถงึสถานะปจจุบันขององคกรและชวยกําหนด

แนวทางพัฒนาเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว ซึ่งกําหนดไวในแผนกลยุทธ 

  2. ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารโรงเรียนใน

การใชแนวคดิและวธิกีารใหมๆ  ในการนําและบรหิารองคกรอยางมวีสิัยทัศน มจีินตนาการ  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



12 

มคีวามยดืหยุน มคีวามคดิสรางสรรค และการทํางานเปนทมี โดยใหผูรวมงานสามารถคดิ

นอกกรอบและสรางสรรคสิ่งใหมๆ สรางการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก เพื่อนําพาองคกรไปสูการ

พัฒนาและเปาหมายที่วางไวอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งประกอบไปดวย 5 องคประกอบ ดังนี้ 

   2.1 การมวีสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารโรงเรยีนในการ

กําหนดทศิทางและเปาหมายในอนาคตของสถานศกึษาอยางชัดเจน มีความสามารถในการ

คาดการณแนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น วางแผนเชิงกลยุทธเพื่อนําองคกรไปสู

เปาหมายและสื่อสารใหบุคลากรเขาใจและรวมขับเคลื่อนวสิัยทัศนใหเปนจรงิ 

    2.1.1 การสรางวสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการสรางเปาหมายในอนาคตของโรงเรยีน เปนกระบวนการที่ตองอาศัย

การศกึษาขอมูลเชิงลกึ การวเิคราะหปจจัยรอบดานและการมสีวนรวมของบุคลากร  

โดยมุงเนนการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน สรางสรรคและสามารถนําไปปฏบิัตไิดจรงิ 

เพื่อใหองคกรกาวไปสูอนาคตที่ตองการอยางมปีระสทิธภิาพ 

    2.1.2 การเผยแพรวสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการสื่อสารที่มเีปาหมายใหบุคลากรและผูเกี่ยวของเกดิความเขาใจ ยอมรับ และ

นําไปปฏบิัตผิานวธิกีารที่หลากหลาย โดยการใชทักษะการพูด การฟง การเขยีน การแสดง

ภาษาทาทาง การกระทําตนเปนแบบอยาง การใหรางวัลและเปนผูที่อุทศิตนเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง จนสามารถนําเอาวสิัยทัศนไปปฏบิัตเิพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคกร 

    2.1.3 การปฏบิัตติามวสิยัทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการเช่ือมโยงแนวคดิเชิงนโยบายและการบริหารจัดการเขาดวยกัน โดยที่

สามารถขับเคลื่อนวสิัยทัศน การไดรับความรวมมอืจากบุคลากรและผูมสีวนไดเสยี การ

กําหนดนโยบายและแผนงานที่ชัดเจน และการจัดการทรัพยากรอยางมปีระสทิธภิาพ 

ทัง้หมดนี้ลวนเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหวสิัยทัศนสามารถเกดิขึ้นจรงิและนําองคกรไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไว 

   2.2 การมจิีนตนาการ หมายถงึ ความสามารถของผูบริหารโรงเรยีนใน

การสรางภาพในความคดิ การมองเห็นความเปนไปไดใหม ๆ และการคดินอกกรอบอยางมี

เหตุผลจากสิ่งที่เปนอยู โดยอาศัยประสบการณ ความเช่ือและความคาดหวังมาประมวล

เปนความคดิที่แปลกใหมแตกตางไปจากความคดิเดมิ นําไปสูการสรางสรรควิธกีารหรอื

แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาที่เปนไปไดในอนาคต 
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    2.2.1 ความคดิเชิงสรางสรรค หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการคิดอยางหลากหลาย สามารถเช่ือมโยงความคดิ คดินอกกรอบ เปดรับ

แนวทางใหม ๆดวยการคดิอยางเปนอสิระ เปนองคประกอบสําคัญที่ชวยใหบุคคลสามารถ

แกปญหาไดอยางสรางสรรคและมปีระสทิธภิาพ 

    2.2.2 การมีอารมณขัน หมายถงึ ความสามารถผูบรหิารโรงเรยีนใน

การจัดการกับความเครยีดที่ชวยใหบุคคลสามารถจัดการกับปญหาที่เกดิขึ้นในชีวติ ลด

ความตงึเครยีดทางอารมณตลอดจนภาวะวกิฤตที่เกดิขึ้น สงเสรมิการสื่อสารที่ด ีและสราง

บรรยากาศเชิงบวกซึ่งอารมณขันสามารถแสดงออกมาไดหลากหลายรูปแบบ เชน การพูด 

การหัวเราะ การแสดง ทาทาง เปนตน การมอีารมณขันยังสามารถพัฒนาไดผานการ

เรยีนรูและประสบการณ ซึ่งทําใหแตละบุคคลสามารถนําไปใชในการเผชิญปญหาและ

สงเสรมิความสัมพันธที่ดใีนสังคมไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

    2.2.3 การมสีตปิญญาในการแกปญหา หมายถงึ ความสามารถ 

ของผูบรหิารโรงเรยีนในการคดิวเิคราะหสถานการณในการแกปญหาและมกีารคดิวธิกีาร

หาทางออกโดยประมวลความรู ความคดิวเิคราะหและประสบการณเพือ่กําหนดทางเลอืก

ในการและตัดสนิใจเลอืกทางเลอืกอยางเหมาะสม พัฒนาตนเองใหสามารถดําเนนิการได

อยางชาญฉลาดและสามารถแกปญหาไดเปดโอกาสใหบุคคลมสีวนรวมคดิ รวมทํา รวม

รับผิดชอบเพื่อสรางความเขาใจใหปรับตัวนําไปสูการเปลี่ยนแปลงจนนําไปสูความสําเร็จ

ขององคกร 

   2.3 การมคีวามยดืหยุน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารโรงเรยีน 

ในการปรับตัว ปรับความคิดและวธิกีารทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณทีเ่ปลี่ยนแปลง  

มคีวามรู ความสามารถในการแกไขปญหาการดําเนนิงานดวยวธิทีี่หลากหลาย เปดโอกาส

และยอมรับฟงความคดิเห็นขอเสนอแนะที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชาและความสามารถ

ในการทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมปีระสทิธภิาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

    2.3.1 การมอีสิระทางความคดิ หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการคดิเรื่องตาง ๆ โดยที่ไมมขีอบเขตจํากัด สงเสรมิการคดินอกกรอบ  

การสรางสรรคนวัตกรรมและการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ใหโอกาสในการทํางาน 

อยางอสิระไมยดึตดิกับกฎระเบยีบและมคีวามรเิริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ  

    2.3.2 การปรับตัวตามสถานการณ หมายถงึ ความสามารถของ

ผูบรหิารโรงเรยีนในการชวยใหบุคคลสามารถเผชิญกบัความเปลี่ยนแปลง โดยอาศัย
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ความสามารถในการปรับเปลี่ยนความคดิ พฤตกิรรมและการตัดสินใจใหเหมาะสมกับ

สถานการณที่เผชิญอยู วเิคราะหสถานการณและประเมนิผลกระทบเพือ่ใหสามารถดําเนนิ

ชีวติไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

    2.3.3 การเปดกวางรับความคดิใหมๆ  หมายถงึ ความสามารถของ

ผูบรหิารโรงเรยีนในการเปดกวางรับความคิดใหม ๆ การคดิใหมดวยวธิกีารดําเนนิการใหม  

มแีนวคดิที่ตองการสรางสิ่งใหม โดยตองมคีวามกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยง ยอมรับความ

ผิดพลาดและพรอมเรยีนรูจากประสบการณเพื่อพัฒนาสิ่งใหมที่ดยีิ่งขึ้น สะทอนใหเห็นถงึ

ความคดิและการเปลีย่นแปลงในองคกร 

   2.4 การมคีวามคดิสรางสรรค หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการคดิรเิริ่มสิ่งใหม การมองเห็นโอกาสในการพัฒนา การคดินอกกรอบเพื่อ

แกปญหาและการสรางนวัตกรรมในการบริหารจัดการโรงเรยีน สนับสนุน สงเสริม และ

กระตุนใหบุคลากรเกดิความคดิสรางสรรคอยางตอเนื่อง อันจะกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลง

ไปในทางสรางสรรคและเปนประโยชนตอสวนรวม 

    2.4.1 ความคดิรเิริ่มสรางสรรค หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนซึ่งเปนคุณลักษณะพเิศษที่มอียูในตัว แตจะมมีากหรอืนอยก็ขึ้นอยูกับแตละบุคคล 

ซึ่งเปนกระบวนการคดิเพื่อสรางสิ่งใหม ๆ หรอืการปรับปรุงสิ่งที่มอียูใหดขีึ้น โดยอาศัย

ความคดิที่แปลกใหมและมีประโยชน สามารถนําไปใชในการแกปญหาและประยุกตใชกับ

สถานการณตาง ๆ ได 

    2.4.2 ความคลองในการคดิ หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร 

โรงเรยีนในการคดิอยางรวดเร็วและมปีระสทิธภิาพ โดยสามารถสรางสรรคแนวคดิใหม ๆ 

หรอืแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางฉับไว โดยอาศัยความรู ประสบการณ และทักษะการคดิ

วเิคราะหที่สั่งสมมา ซึง่เปนกระบวนการทางความคิดที่สําคัญที่ชวยใหบุคคลสามารถรับมอื

กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและซับซอนไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

    2.4.3 ความยดืหยุนในการคิด หมายถงึ ความสามารถของผูบริหาร 

โรงเรยีนในการคดิหาคําตอบไดหลายแงมุม มองปญหาอยางหลากหลาย ปรับเปลี่ยน

ความคดิ การกระทํา และวิธกีารใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ โดย

เปดรับขอมูลใหมอยางเปดใจ พรอมทัง้นําขอมูลดังกลาวมาวเิคราะหและปรับโครงสราง

ความรูหรอืกรอบความคดิเดมิใหเกดิรูปแบบใหมที่เหมาะสมกวา เพื่อใหสามารถจัดการ 

กับสถานการณที่ซับซอน คลมุเครอื และไมแนนอนไดอยางมปีระสทิธภิาพ 
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    2.4.4 ความละเอยีดลออในการคดิ หมายถงึ ความสามารถของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนในการคิดอยางรอบคอบ มเีหตุผล และเปนระบบ โดยผูคดิตองใสใจในทุก

รายละเอยีด พิจารณาขอมูลหลายดาน ใชหลักฐานที่เช่ือถอืได และตรวจสอบความถูกตอง

ของขอสรุปกอนตัดสินใจ ความละเอยีดละออในการคิดยังรวมถงึการมองปญหาในเชิงลกึ 

ตระหนักรู ตระหนักคดิไตรตรอง และสามารถมองเห็นรายละเอยีดหรอืแงมุมที่ผูอื่น

มองขาม 

   2.5 การทํางานเปนทมี ความสามารถของผูบรหิารโรงเรียนในการ

สงเสรมิ สนับสนุน ใหครูและบุคลากรมกีระบวนการทํางานเปนทมี สงเสรมิใหผูรวมงาน

ประสานงานในการปฏบิัตงิานที่ดตีอกัน เสริมสรางความรวมมอืกัน ความสามัคคใีนการ

ปฏบิัตงิานในหนาที่ สนับสนุนชวยเหลอืใหใชทักษะประสบการณรวมกันและสามารถ

พัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายตามวตัถุประสงคขององคกรไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

    2.5.1 การมเีปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารโรงเรยีนในการสงเสรมิ สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนในองคกร 

มคีวามเขาใจและความตัง้ใจที่ตรงกันเกี่ยวกับสิ่งที่ตองการบรรลุหรอืผลลัพธที่ตองการ 

สรางขึ้น การมเีปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ชวยสรางความสามัคคใีนการทํางาน

รวมกัน ลดความขัดแยงและเพิ่มโอกาสในการประสบความสําเร็จ เพราะทุกคนมคีวาม

เขาใจที่สอดคลองกันและสามารถประสานความพยายามไปในทศิทางเดยีวกันไดอยางมี

ประสทิธภิาพ 

    2.5.2 การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน หมายถงึ ความสามารถ 

ของผูบรหิารโรงเรยีนในการสงเสรมิใหบุคลากรในสถานศกึษาเกดิความเช่ือม่ัน เช่ือใจ  

และพรอมชวยเหลอืซึ่งกันและกัน ใหกําลังใจและใหคําแนะนําที่เปนประโยชน เคารพและ

ยอมรับความคดิเห็นของกันและกัน การสรางความไววางใจตองใชเวลาและความตอเนื่อง 

แตเมื่อเกดิขึ้นแลวจะชวยใหทุกคนทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสบความสําเร็จ 

    2.5.3 การตดิตอสื่อสารที่ด ีหมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร 

โรงเรยีนในการตดิตอสื่อสารอยางตรงไปตรงมา ชัดเจน เขาใจงาย แลกเปลี่ยนขอมูล  

ความคดิเห็นและการสรางความสัมพันธที่ดกีับบุคลากรในองคกร เพื่อใหสมาชิกไดมกีาร

สื่อความหมายรับขอมูลหรือสงขอมูลขาวสารตางๆซึ่งกันและกัน จนทําใหเกดิประสทิธภิาพ

และประสทิธิผลตอโรงเรยีน 
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    2.5.4 การสรางความรวมมือ หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร 

โรงเรยีนในการจูงใจใหบุคลากรในสถานศกึษาเกดิความรูสกึเปนเจาของรวมกัน และ 

ทํางานรวมกันอยางเต็มความสามารถ มกีารประสานงานและชวยเหลอืกัน ซึ่งตองอาศัย

ความพยายามจากทุกฝายเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

    2.5.5 การพัฒนาทมีงานอยางตอเนื่อง หมายถงึ ความสามารถของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศกึษาใหมคีวามเขมแข็ง เพิ่ม

ขดีความสามารถในการทํางานรวมกันเปนทมี เพิ่มประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร

อยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาสใหผูรวมงานคดินอกกรอบ จูงใจใหบุคลากรใฝเรยีนรูตลอดชีวติ 

กระตุนใหมกีารนําความรูจากการอบรมศกึษาดูงานไปใชในการพัฒนาคุณภาพของงาน

และบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

  3. การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีน หมายถงึ กระบวนการที่ตองดําเนนิการอยางเปนระบบตัง้แตการวเิคราะห

สภาพแวดลอม การกําหนดกลยุทธ และการตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ เพื่อใหม่ันใจวา

องคกรสามารถปรับตัวและเตบิโตไดอยางมปีระสทิธภิาพในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลาเพื่อนําไปสูการจัดทํากลยุทธ โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

   3.1 การวเิคราะหสภาพแวดลอม หมายถงึ กระบวนการสําคัญที่ชวยให

องคกรสามารถเขาใจปจจัยตาง ๆ ทัง้ปจจัยสนับสนุนและอุปสรรค รวมถงึปจจัยภายใน

และภายนอกที่สงผลตอการดําเนนิงานของโรงเรยีน โดยวเิคราะหขอมูลดวยกระบวนการ

วเิคราะห SOAR ซึ่งมุงพจิารณาจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ เพื่อที่จะ

นําไปใชในการวางแผนและกําหนดกลยุทธขององคการตอไป 

   3.2 การกําหนดกลยุทธ หมายถงึ การกําหนดวธิกีารปฏบิัตใินแตละพันธ

กจิขององคการที่มคีวามเปนไปได โดยตองมกีารวเิคราะหปจจัยแวดลอม กําหนดตัวช้ีวัด 

และเลอืกกลยุทธที่เหมาะสมกับพันธกจิขององคกร การกาํหนดกลยุทธที่ดจีะชวยใหการ

ดําเนนิงานเปนไปอยางมทีศิทางและสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย 

ที่กําหนดไว 

   3.3 การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ หมายถงึ กระบวนการที่ชวยให

องคกรสามารถปรับปรุงและพัฒนากลยุทธใหเหมาะสม โดยพจิารณาจากการตดิตาม 

ตรวจสอบ วเิคราะหปญหา ประเมนิผล กลยุทธที่นําไปปฏบิัตจิะตองสามารถวัดไดในเชิง

ปรมิาณและเชิงคุณภาพ ทัง้นี้องคกรควรดําเนนิการประเมนิผลอยางเปนระบบ โดยอาศัย
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ขอมูลที่สามารถวัดผลไดและนําผลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแผนกลยุทธใหมี

ประสทิธภิาพยิ่งขึ้น 

  4. การวเิคราะหโดยใชกระบวนการ SOAR Analysis หมายถงึ กระบวนการ

วเิคราะหเชิงบวกที่เช่ือมโยงจุดแข็งและโอกาสเขากับแรงบันดาลใจและผลลัพธ โดยมี

จุดมุงหมายเพื่อระบุและใชประโยชนจากจุดแข็งและโอกาสใหไดมากที่สุด เพื่อนํามาสราง

แรงบันดาลใจและกําหนดผลลัพธที่ชัดเจนในอนาคต กระบวนการนี้ชวยใหการวางแผนและ

การพัฒนาองคกรเปนไปอยางสรางสรรค มีประสิทธผิลและสามารถบรรลุเปาหมายได

อยางเปนระบบ ประกอบดวย 

   4.1 จุดแข็ง หมายถงึ การคนหาเรื่องราวดี ๆ ที่เกดิขึ้นในองคกรอาจจะ

เปนเหตุการณที่เกดิขึ้นนานมาแลว หรอืเพิ่งเกดิขึ้นเมื่อไมนานมานี้แมจะเปนเพยีงเรื่องราว

เล็ก ๆ นอย ๆ โดยในทุก ๆ เรื่องราวจะมผีลตอความสําเร็จขององคกรเปนการสราง

ผลลัพธเชิงบวกใหกบัองคกร  

   4.2 โอกาส หมายถงึ การนําประโยชนจากปจจัยดานตาง ๆ มาสนับสนุน 

องคกรใหเกดิการพัฒนามากขึ้น โดยเปนการนําขอมูลที่ไดจากการคนหาจุดแข็งขององคกร 

มาทําการพัฒนาองคกรใหเปนโอกาส  

   4.3 แรงบันดาลใจ หมายถงึ กระบวนการหรอืพลังในการกระตุน

บุคลากรภายในองคกร โดยการนําจุดแข็งและโอกาสขององคกรมาใชเพื่อเสรมิสราง

แรงจูงใจในการทํางาน อันนําไปสูการขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุเปาหมาย สงผลให

บุคลากรเกดิขวัญและกําลังใจในการปฏบิัตงิาน เสรมิสรางความผูกพัน ความภาคภูมใิจ 

และความรักตอองคกร 

   4.4 ผลลัพธ หมายถงึ การประเมนิผลสําเร็จที่จะเกดิขึ้นจากการสราง

แรงบันดาลใจวาจะสามารถบรรลุเปาหมายไดหรอืไมโดยสามารถเช่ือมโยงเปาหมายหลัก

เขารวมกับ KPI ขององคกรไดและเกณฑที่ใชวัดผล ความสําเร็จอาจรวมกันกําหนดขึ้นหรอื

เปนขอตกลงรวมกันที่เกดิขึ้นมาจากผูมีสวนไดเสยีภายในองคกร 

  5. คูมอืการใชกลยุทธ หมายถงึ เอกสารที่จัดทําขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อใช

เปนแนวทางในการนําไปปฏิบัต ิมกีารอธบิายขัน้ตอนและวธิใีชอยางเปนระบบเพื่อใหผูอาน

เขาใจและนําไปใชไดอยางถูกตอง สามารถนําไปปฏบิัตไิดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

อยางมปีระสทิธภิาพ ซึง่องคประกอบของคูมอื ประกอบดวย 1) คํานํา 2) สารบัญ  

3) คําช้ีแจง 4) บทนํา 5) ความเปนมา 6) วัตถุประสงค 7) ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  
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8) ขอเสนอแนะการใชคูมอื 9) กรอบแนวคดิ 10) นยิามศัพทเฉพาะ 11) แนวทางการ

ดําเนนิงานตามกลยุทธ 12) กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีน และ 13) แหลงขอมูลอางอิงตางๆ ทัง้นี้ การประเมนิความเหมาะสมของคูมอื 

ยดึตามลักษณะของคูมอืที่ดี โดยพจิารณา 3 ดานหลกั ไดแก 1) ดานรูปเลมของคูมือ  

2) ดานเนื้อหาของคูมือ และ 3) ดานการนําไปใช 

  6. ผูบรหิารโรงเรยีน หมายถงึ ผูอํานวยการโรงเรยีนประถมศกึษาหรอื

รักษาการแทนในตําแหนงผูอํานวยการโรงเรยีน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ปการศกึษา 2568 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกล

ยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยสามารถ

สรุปสาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

   1.1 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

   1.2 ความหมายของภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

   1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

   1.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

   1.5 องค์ประกอบย่อยภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

  2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์และการพัฒนากลยุทธ์ 

   2.1 ความหมายของกลยุทธ์การพัฒนา  

   2.2 ความส าคัญของกลยุทธ์  

   2.3 ลักษณะของกลยุทธ์ที่ดี 

   2.4 การพัฒนากลยุทธ์ 

   2.5 องค์ประกอบของกลยุทธ์ 

   2.6 การประเมินกลยุทธ์ 

  3. แนวคิดและทฤษฎีการวิเคราะห์ SOAR  

   3.1 ความหมายของการวิเคราะห์ SOAR 

   3.2 กระบวนการวิเคราะห ์SOAR 

   3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการวิเคราะห ์SOAR 

  4. การสร้างคู่มอื  

   4.1 ความหมายของคู่มือ  

   4.2 ขั้นตอนการสร้างคู่มือ  

   4.3 องค์ประกอบของคู่มือ  

   4.4 ลักษณะของคู่มือที่ดี 
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1. แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

 1.1 แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีน  

  นักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน ไว้ดังนี้ 

  ทวีภรณ์ วรชิน (2559) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

ไว้วา่ เป็นการตอบสนองเชิงจนิตนาการหรอืการน าบุคคลอื่นดว้ยแนวทางใหม ่หรอืวิธีการ

ใหม่ ๆ อย่างท้าทายและยดืหยุ่นยังเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อม เพื่อก่อใหเ้กิดการริเริ่มสิ่ง

ใหม่ ๆ หรอืสนับสนุนผูอ้ื่นใหม้ีความคิดสร้างสรรค์ เพื่อให้งานส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้

หรอืการมุ่งให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานโดยอาศัยภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ 

  สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2559) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ 

ไว้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ เป็นลักษณะของผูน้ าที่มีความสามารถในการคาดการณ์

ล่วงหน้าและผูน้ าในการสร้างวัฒนธรรมใหม่ ๆ โดยท าใหทุ้กคนสามารถแสดงภาวะผูน้ าได้

อย่างกว้างขวาง มีประสิทธิภาพโดยการเรียนรู้การท างานเป็นทีมและการมสี่วนรว่มในการ

คิด วางแผน ตัดสนิใจในงานนั้น สร้างความส านึกในความรับผิดชอบ รว่มแก้ปัญหาอย่าง 

สร้างสรรค์ทั้งในสถานการณ์ปกติและสถานการณท์ี่เสี่ยง มุง่ปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ใน 

การจัดการศกึษาเพื่อให้ผูเ้รียนมีความรู้ มทีักษะที่จ าเป็นต่อการด าเนินชีวติในอนาคต 

สอดคล้องกับแนวทาง 3R 7C ที่ส าคัญคือทักษะด้านการคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

  สมชาย รุ่งเรือง และธีระวัฒน์ จันทึก (2560) ได้ใหแ้นวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

เชงิสร้างสรรคไ์ว้ว่า ในยุคเริ่มตน้ของศตวรรษที่ 21 จนถึงปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลง

อย่ารวดเร็วด้วยกระแสแห่งเทคโนโลยีสารสนเทศและกระแสแหง่โลกยุคโลกาภวิัตน ์

ได้เข้ามามีอิทธิพลอย่างมากต่อการบริหารจัดการองค์กรสมัยใหม่ สภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วและมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น การแก้ปัญหาด้วยวิธีการเดิม

มักจะน ามาใช้ไม่ได้ผล จึงได้มีการพยายามพัฒนาภาวะผูน้ าที่มคีวามชัดเจนและเป็น

รูปธรรมมากยิ่งขึ้น โดยได้ตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ (creative 

leadership) โดยมีแนวคิดของนักวิชาการ 2 กลุ่มด้วยกัน กลุ่มที่ 1 กล่าวเกี่ยวกับการน า 

(leading) คอืการน าเชิงสร้างสรรค ์ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์เป็นความสามารถในการน า

ผูอ้ื่นด้วยวิธีการใหม่ ๆ อย่างที่ไม่เคยปรากฏมาก่อน เพื่อให้เกิดสิ่งใหม่อย่างสร้างสรรค์ 

กลุ่มที่ 2 กล่าวถึงเรื่องเกี่ยวกับการประสานงาน (connecting) ซึ่งเป็นการประสานงานที่

กระตุน้ให้เกิดความสร้างสรรค์เป็นความสามารถในการประสานงานกับคนอื่น ๆ ให้
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สามารถท างานรว่มกันและสร้างแรงจูงใจ เพื่อน าไปสู่แนวคิดที่สนับสนุนความคิดเห็นที่

แตกต่างกันในเชิงสร้างสรรค์ 

  ไพฑูรย์ สินลารัตน ์(2561) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ 

ไว้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์จะเป็นลักษณะของผู้น าที่มีการแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนอง

เชงิจินตนาการโดยการคิดไตรต่รอง อย่างละเอียดถี่ถ้วนในสถานการณ์ตา่ง ๆ และประเด็น

ต่าง ๆ ที่ท้าทาย ซึ่งสถานศึกษาที่เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization)  

มีเป้าหมายหลักคือ การเรียนรูข้องนักเรียน จัดกิจกรรมการเรียนให้กับนักเรียนได้มีโอกาส

ขยายความรูค้วามสามารถอย่างสร้างสรรค์และประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง ทักษะ

ของผู้น าเชิงสรา้งสรรค์และผลติภาพมี 4 ลักษณะ ได้แก่ 1) การคิดวิเคราะห์ (Critical Mind) 

คือ การมองแล้วแก้ไขและรู้ซึง้ถึงประเด็นทางสังคมไทยและสังคมโลก ผู้น ารุ่นใหม่จะต้อง

วิเคราะหก์ารเปลี่ยนแปลงที่มีอยู่ในสังคมไทยและสังคมโลกได้ว่าอะไรคือปัญหา อะไรคือ

สิ่งที่เกิดขึน้ อะไรที่อยู่เบื้องหลังสิ่งเหล่านั้น 2) การคิดสร้างสรรค์(Creative Mind) ผูบ้ริหาร

ควรท าตนเองและ องค์กรใหเ้กิดการสรา้งสรรค์ เมื่อวิเคราะห์ วิจารณ์สภาพการณ์ที่

เป็นอยู่ ถ้าเราได้แตว่ิเคราะหค์นอื่น ไม่ได้คิดอะไรใหม่ๆ  ไปจากเดิม ในฐานะผูบ้ริหารหรอื

ผูน้ าก็ไม่เพียงพอ เราก็ต้องเดินตามคนอื่นเรื่อยไปและต้องมแีนวทางของเราเองบ้าง 3) การ

คิดผลิตภาพ (Productive Mind) คือผูน้ าต้องมกีารพัฒนาความคิดใหม่ใหเ้กิดผลงานเป็น

ประโยชน์ตอ่ สังคมส่วนรวม และ 4) การคิดรับผดิชอบ (Responsible Mind) เป็นการแสดง

ถึงการเป็นผูท้ี่มคีุณธรรมจริยธรรม ไม่ว่าผูบ้ริหารจะเป็นแบบไหนก็ตาม สิ่งที่หลีกเลี่ยง

ไม่ได้เลยคือ ความรับผดิชอบ ตอ้งอยู่ในฐานของคุณธรรมเป็นหลัก ความรับผดิชอบต่อ

ตัวเองในฐานะผูบ้ริหาร รับผดิชอบต่อสังคม รับผิดชอบต่อประเทศชาติและทิศทางของโลก

ในอนาคต 

  Davis (2007) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ไว้ว่า ภาวะผูน้ า

เชงิสร้างสรรค์ ในแนวคิดของตนเองน้ันได้แบ่งเป็นกลุ่มใหญ่ ๆ ได้ 4 กลุ่มทฤษฎี ได้แก่  

1) ทฤษฎีความคิดสรา้งสรรค์เชงิจิตวเิคราะห ์นักจิตวิทยาทางจิตวิเคราะหห์ลายคน เช่น 

Freud and Chris ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการเกิดความคิดสรา้งสรรค์ว่า ความคิด

สร้างสรรค์เป็นผลมาจากความขัดแย้งภายในจติใต้ส านึกระหวา่งแรงขับทางเพศ (Libido) 

กับความรู้สกึรับผดิชอบทางสังคม (Social conscience) ความคิดสร้างสรรค์นัน้เกิดขึน้

ระหว่างการรู้ สติกับจติใต้ส านึก ซึ่งอยู่ในขอบเขตของจิตส่วนที่เรียกว่าจติก่อนส านึก  

2) ทฤษฎีความคิดสรา้งสรรค์เชงิพฤติกรรมนิยม นักจิตวิทยากลุ่มนีม้ีแนวความคิดเกี่ยวกับ 
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เรื่องความคิดสร้างสรรค์ว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรู้ โดยเน้นที่ความส าคัญของ

การเสริมแรง การตอบสนองที่ถูกต้องกับสิ่งเร้าเฉพาะหรอืสถานการณ์ นอกจากนี้ยังเน้น

ความสัมพันธ์ทางปัญญาคือการโยงความสัมพันธ์จากสิ่งเร้าหนึ่งไปยังสิ่งเร้าต่าง ๆ ท าให้

เกิดความคิดใหม่หรอืสิ่งใหม่เกิดขึน้ 3) ทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์เชิงมนุษยนิยม 

นักจิตวิทยาในกลุ่มนี้มีแนวคิดว่าความคิด สร้างสรรคเ์ป็นสิ่งที่มนุษย์มีติดตัวมาตั้งแตเ่กิด  

ผูท้ี่สามารถน าความคิดสร้างสรรค์ออกมาใช้ได้คอืผูท้ี่มีสัจการแหง่ตน คอืรู้จักตนเอง พอใจ

ตนเองและใช้ตนเองเต็มตามศักยภาพของตนมนุษย์จะสามารถแสดงความคิดสร้างสรรค์

ของตนเองมาได้อย่างเต็มที่นั้นขึ้นอยู่กับการสร้างสภาวะหรอืบรรยากาศที่เอือ้อ านวย ได้

กล่าวถึงบรรยากาศที่ส าคัญในการสรา้งสรรคว์่า ประกอบด้วยความปลอดภัยในเชิงจติวท

ยา ความมั่นคงของจิตใจ ความปรารถนาที่จะเล่นความคิดและการเปิดกว้างพร้อมส าหรับ

การที่จะรับประสบการณใ์หม่ 4) ทฤษฎีอูต้า (AUTA) ทฤษฎีนีเ้ป็นรูปแบบของการพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์ให้เกิดขึน้ในตัวบุคคล โดยมีแนวคิดว่าความคิดสร้างสรรค์นัน้มีอยู่ใน

มนุษย์ทุกคนและสามารถพัฒนาให้สูงขึน้ได้ การพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ตามรูปแบบ

อูต้า (AUTA) ประกอบด้วย การตระหนัก (Awareness) คอื ตระหนักถึงความส าคัญของ

ความคิดสร้างสรรค์ที่มตี่อตนเอง สังคม ทั้งในปัจจุบันและอนาคตและตระหนักถึงความคิด

สร้างสรรค์ที่มอียู่ในตนเองด้วย ความเข้าใจ (Understanding) คอื มคีวามรู ้ความเข้าใจ

อย่างลกึซึง้ในเรื่องราวต่าง ๆ เกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค ์เทคนิควิธี (Techniques) คอื 

การรูเ้ทคนิคในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ทั้งที่เป็นเทคนิคส่วนบุคคล และเทคนิคที่เป็น

มาตรฐาน การตระหนักในความจริงของสิ่งตา่ง ๆ (Actualization) คอื การรู้จักหรอื

ตระหนักในตนเอง พอใจในตนเองและพยายามใชต้นเองและพยายามใช้ตนเองเต็ม

ศักยภาพ รวมทั้งการเปิดกว้างรับประสบการณ์ต่าง ๆ โดยมีการปรับตัวได้อย่างเหมาะสม 

การตระหนักถึงเพื่อนมนุษย์ดว้ยกัน การผลิตผลงานด้วยตนเองและมีความคิดที่ยืดหยุ่นเข้า

กับทุกรูปแบบของชีวติ องค์ประกอบทั้ง 4 นี้จะผลักดันใหบุ้คคลสามารถดึงศักยภาพเชิง

สร้างสรรค์ของตนเองออกมาใช้ได้ จากทฤษฎีความคิดสร้างสรรค์ที่กล่าวมาแล้วทั้งหมด 

จะเห็นว่าความคิดสร้างสรรค์เป็นทักษะที่มใีนตัวบุคคลทุกคนและสามารถที่จะพัฒนาให้

สูงขึ้นได้โดยอาศัยการเรียนรู้และบรรยากาศที่เอือ้อ านวย 

  Dubrin (2010) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสรา้งสรรค์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนไว้ว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ควรจะมีคุณลักษณะ ดังนี้  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



23 

   1. มีความรู ้(Knowledge) จะต้องเป็นผูท้ี่มคีวามรอบรู้หรอืมีขอ้มูลในเรื่อง

ที่เป็นประเด็นปัญหา เพราะการแก้ปัญหาของผู้น าต้องอาศัยความรูใ้นเรื่องนั้นโดยมี

ขอ้เท็จจริงเกี่ยวกับข้อมูล ข่าวสาร ซึ่งอาจจะต้องใช้วธิีการสังเกตเข้าช่วย ความรูจ้ึงเป็น 

ตัวสร้างหรอืก าหนดแนวความคิดหรือการสรุปรวบรวมมีความคิดตัวอย่างในกรณีนี ้เช่น 

ชอบอ่านหนังสือที่อยู่นอกเหนอืสาขา  

   2. มีความสามารถทางเชาว์ปัญญา (Intellectual abilities) เป็นการ

วิเคราะห์อย่างกว้างขวางโดยการรวบรวมทั้งผลดีหรอืผลเสีย โดยผู้น าต้องเป็นผู้มไีหวพริบ 

สติปัญญา หรือการใชเ้หตุผล การมีเชาว์ปัญญาไหวพริบที่สูงผดิปกติไม่ได้เป็นตัวก าหนด

ความสร้างสรรค์แตอ่ย่างใด แต่คนที่มคีวามคิดสร้างสรรค์นัน้จะเป็นคนที่คล่องแคล่วหรอื

เป็นคนที่สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้เป็นอย่างดี คนที่ฉลาดมักเป็นคนที่ตอ้งการงาน

เชงิสร้างสรรค์ การเป็นคนที่มคีวามคิดสร้างสรรค์นัน้ต้องเป็นคนที่มนีิสัย อยากรู้อยากเห็น 

และมักเป็นคนที่เปิดเผยอารมณ์ความรู้สึกของตนเองให้ผูอ้ื่นได้รับรู้ ตัวอย่างในกรณีนี้ เชน่ 

เป็นคนที่สามารถคิดสิ่งใดได้ทะลุปรุโปร่งจนพบวิธีแก้ไขปัญหาที่ดทีี่สุด หรอืมักจะคิดว่า

งานที่เกี่ยวข้องกับการค้นหาเป็นงานที่น่าสนใจ เป็นต้น 

   3. มีบุคลิกภาพที่ดี (Personality) ผู้น าที่จะเป็นผูท้ี่มคีวามคิดสรา้งสรรค์

ต้องเป็นคนที่มองภาพลักษณ์ตัวเองในทางที่ดี แตไ่ม่ใช่ที่จะมั่นใจในตัวเองมากจนไม่สนใจ

คนรอบข้าง เพราะความมั่นใจในตัวเองจะช่วยใหม้ีความสามารถรับมอืกับข้อ

วิพากษ์วจิารณ์ของผูอ้ื่นได้เป็นอย่างด ีหรอืสามารถแลกเปลี่ยนความคิดกับผูอ้ื่นได้ คนที่มี

ความคิดสร้างสรรค์มักจะเป็นคนที่มคีวามคิดไม่เหมอืนคนอื่นจะเป็นคนที่ชอบมีความท้า

ทาย ความตื่นเต้น เป็นคนหัวดือ้ยึดมั่นในสิ่งที่เชื่อว่าเป็นจรงิได้และน าไปใช้จริงได้ เป็นผู้ที่

สามารถรับมอืกับความขัดแย้ง และความวุ่นวายได้เป็นอย่างด ีซึ่งตรงข้ามกับคนที่ไม่คอ่ยมี

ความคิดสร้างสรรค์ที่จะสับสนเสมอเมื่อเผชิญกับความขัดแย้งหรอืความคลุมเครือ เป็นต้น 

ซึ่งนักวิทยาศาสตร์หลายท่านได้ท าการค้นคว้า พบว่า คุณสมบัติของการเป็นผู้ที่มคีวามคิด

สร้างสรรค์ คือ 1) ยึดถือความถูกต้อง 2) อยากรู้อยากเห็น 3) มพีลังที่จะฟันฝ่าอุปสรรค 4) 

เป็นคนเปิดเผยตรงไปตรงมา ฉะนั้น ทุกครั้งที่กลุ่มคนเหล่านีเ้ผชิญปัญหาพวกเขาจะเชื่อว่า

พวกตน จึงมีบางสิ่งซุกซ่อนเก็บไว้ภายในที่ค้นหาหรอืวิธีการที่สร้างสรรค์เพื่อแก้ปัญหาได้  

   4. พฤติกรรมที่ทางสังคมและการเลี้ยงดู (Social habits and upbringing) 

คนที่เป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องเป็นคนที่ชอบพบปะ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับคนอื่นที่มี

ความคิดคล้ายคลึงกับตนเองและช่วงชีวติในวัยเด็กมีสว่นส าคัญในการช่วยพัฒนาให้เป็น
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ผูใ้ห้ที่มีความคิดสร้างสรรค์ เช่น เด็กที่โตในครอบครัวที่ต้องเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ไม่ว่าจะ

เป็นปัญหาด้านการเงิน การทะเลาะวิวาท การหย่าร้าง เป็นต้น เมื่อเด็กพวกนีเ้ติบโตขึน้

สภาพดังกล่าวท าให้พวกเขากลายมาเป็นคนที่มคีวามเข้มแข็งหรอืมักเป็นนักคิดเชิง

สร้างสรรค์ เพราะในอดีตนั้นพวกเขาตอ้งขบคิด แสวงหาหนทางแก้ไขอยู่ตลอดเวลาส่งผล

ให้เป็นคนยึดมั่นในความคิดของตัวเองเป็นอย่างมาก ดังนั้น พฤติกรรมการสร้างสรรค์จึง

ขึน้อยู่กับบุคลิกลักษณะส่วนตัวรวมถึงสภาพแวดล้อมที่มตี่อพฤติกรรม 

  สรุปแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

ได้วา่ เป็นแนวทางที่ส าคัญในการพัฒนาองค์กรและบุคลากรให้สามารถปรับตัวและ

สร้างสรรค์แนวทางใหม่ ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ผูน้ าที่มคีวามคิด

สร้างสรรค์ควรมทีักษะในการคิดวิเคราะห์ มองภาพอนาคต สามารถสร้างสภาพแวดล้อมที่

ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และมีความรับผดิชอบต่อสังคม การน าแนวคิดเหล่านีม้า

ประยุกต์ใชใ้นการบริหารองค์กรหรอืสถานศกึษาจะช่วยให้สามารถพัฒนาองค์กรให้เติบโต

อย่างยั่งยืนและสามารถรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 1.2 ความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีน  

  จากการศกึษาความหมายของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มีนักวิชาการได้ให้

ความหมาย ไว้ดังนี้ 

  กรองทิพย์ นาควิเชตร (2552) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ หมายถึง 

ความสามารถของผู้น าในการผลักดันให้ผูร้่วมงานร่วมกันปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายที่ดี

งามด้วยการคิดหลายมิต ิคิดบวก คิดเชิงสร้างสรรค์และพัฒนา รวมทั้งการคิดแก้ปัญหา 

  ไพฑูรย์ สินลารัตน ์(2553) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การ

มีปฏิกิรยิาตอบสนองเชิงจนิตนาการในโลกแหง่อนาคตโดยการคิดไตร่ตรองอย่างละเอียด

รอบคอบในสถานการณต์่าง ๆ ที่มคีวามกดดันและท้าทายทุกยุคทุกสมัยจะมีผู้น าเกิดขึ้น

เสมอ ผู้น าที่แสดงออกถึงการน าสิ่งที่ดงีาม มีคุณค่าและท าให้เกิดประโยชน์ของสว่นรวม

มากกว่าส่วนตน 

  กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง  

การแสดงออกที่ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร ในด้านความสามารถในการน า

ความสร้างสรรค์และกระตุ้นให้เกิดความสร้างสรรค์ 

  รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง 

คุณลักษณะที่แสดงถึงความสามารถเชิงสร้างสรรค์ในด้านการมีวสิัยทัศน ์การมี 
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จนิตนาการ การมีแรงจูงใจ ความยดืหยุ่น ความสามารถในการแก้ปัญหาและการปฏิบัติ 

สู่เป้าหมาย 

  Harris (2009) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ หมายถึง ความสามารถ

ของผู้น าในการโน้มนา้วจูงใจให้บุคคลอื่นท างานรว่มกันเพื่อบรรลุเป้าหมาย ซึ่งจะเกี่ยวข้อง

กับการตดิต่อประสานงานกับบุคคลที่มคีวามคิดเห็นที่ตรงกันและแตกต่างกัน 

  Puccio, et al. (2011) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ หมายถึง 

ความสามารถในการจูงใจอย่างมจีินตนาการด้วยวิธีการและแนวทางใหม่ ๆ ซึ่งการนิยาม

ดังกล่าวสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถที่จ าเป็นของการเป็นผู้น าอันจะช่วยใหส้ามารถน า 

องค์กรไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 

  Delia Bosiok (2013) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ หมายถึง 

กระบวนการที่ผู้น าใช้ความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมในการน าทีมและองค์กร ซึ่ง

ลักษณะของผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย มีความยืดหยุ่นในการตัดสินใจ ใชมุ้มมอง 

ที่แตกต่างของสถานการณ์ และมีความปรารถนาในการยอมรับความเสี่ยงดว้ยนวัตกรรม

และความคิดใหม่ ๆ ซึ่งสิ่งเหล่านีม้ีความจ าเป็นมากในการอยู่รอดขององค์กร 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค ์หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนในการใช้แนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ ในการน าและบริหารองคก์รอย่างมวีิสัยทัศน์  

มจีนิตนาการ มคีวามยืดหยุ่น มีความคิดสร้างสรรค์ และการท างานเป็นทีม โดยให้

ผูร้่วมงานสามารถคิดนอกกรอบและสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆสร้างการเปลี่ยนแปลงเชงิบวก 

เพื่อน าพาองค์กรไปสู่การพัฒนาและเป้าหมายที่วางไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

 1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีน 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ว้ดังนี้ 

กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2556) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ความส าคัญ 

ต่อหนว่ยงานต่าง ๆ เพราะต้องอาศัยผูน้ าที่ก้าวหน้า ทันสมัย สร้างสรรค์ ตามทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของโลกและสังคม พร้อมทั้งผลักดันให้คนอื่น ๆ ในสังคมร่วมมอืและท าไป

พร้อมกันได้ก็จะท าให้หนว่ยงานนั้นก้าวไปด้วยดี โดยประกอบด้วย คุณธรรมจริยธรรมเป็น

ส าคัญ ทั้งนี้ความรูค้วามเข้าใจในเรื่องต่าง ๆ นั้นไมเ่หมือนเดิมเชน่เดียวกับเรื่องของภาวะ

ผูน้ าที่พูดถึงเรื่องคุณลักษณะ พฤติกรรม สถานการณ์ และเปลี่ยนสภาพหรอืแลกเปลี่ยน 

แตเ่มื่อสังคมปัจจุบันที่ก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคต ปฏิเสธไม่ได้ว่าย่อมมกีารเปลี่ยนแปลงที่
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เห็นได้ชัดเจน คอื การแขง่ขันที่เกิดขึ้นในสถานการณ์ สภาพแวดล้อมที่มีความซับซ้อนและ

ไร้ทิศทาง โดยภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์เป็นอีกภาวะผู้น าหนึ่งที่ส าคัญในปัจจุบัน 

  ไพฑูรย์ สินลารัตน ์(2563) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นคุณลักษณะส าคัญที่ช่วยขับเคลื่อนการพัฒนา

สถานศกึษาในหลายมิติ กล่าวคือ ผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์จะสามารถสร้าง

วิสัยทัศนแ์ละก าหนดทิศทางใหม่ ๆ ในการพัฒนาโรงเรียน น าไปสู่การสร้างนวัตกรรมทาง

การศกึษาและการปรับเปลี่ยนองค์กรใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ ยังมี

ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคลากรโดยกระตุ้นใหค้รูและบุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ 

สร้างแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพ ตลอดจนส่งเสริมการท างานเป็นทีม

และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  Stoll and Temperley (2009) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์มี

ความส าคัญต่อการตอบสนองเชิงจนิตนาการหรอืการไตรต่รองอย่างถี่ถ้วนที่มตี่อโอกาส

ต่าง ๆ ประเด็นต่าง ๆ อย่างท้าทาย ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับมุมมองการคิดและการกระท า 

สิ่งต่าง ๆ ที่แตกต่างกัน เพื่อที่จะเสริมสร้างโอกาสใหก้ับทุกคนที่เกี่ยวข้อง 

  Puccio, Mance, and Murdock (2011) กล่าวว่า ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์มี

ความส าคัญต่อองค์กร เพราะช่วยใหส้ามารถคิดริเริ่มและสรา้งนวัตกรรม ตอบสนองตอ่

ความซับซ้อนและการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมภายนอกได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

ผูน้ าประเภทนี้สามารถกระตุ้นใหบุ้คลากรคิดใหม่ ท าใหม ่และร่วมกันพัฒนาแนวทาง

แก้ปัญหาที่สรา้งสรรค์ 

  Amabile (2018) กล่าวว่า ผู้น าเชงิสร้างสรรค์มบีทบาทส าคัญในการสร้าง 

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อความคิดสรา้งสรรค์ ของบุคลากร ซึ่งจะท าใหอ้งค์กรสามารถริเริ่ม

โครงการใหม่ ๆ พัฒนานวัตกรรม และเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง 

  สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ มีความส าคัญต่อองค์กรหรอื

สถานศกึษาในยุคปัจจุบัน เนื่องจากช่วยใหผู้้น าสามารถตอบสนองตอ่ความซับซ้อนและ

การเปลี่ยนแปลง สร้างวิสัยทัศนแ์ละนวัตกรรมองค์กร กระตุน้ความคิดสร้างสรรค์และ 

การมสี่วนรว่มของบุคลากร พรอ้มทั้งส่งเสริมการมองประเด็นต่าง ๆ อย่างหลากหลายและ

สร้างโอกาสใหม่ๆ ให้กับทุกคนที่เกี่ยวข้อง ท าให้องคก์รหรอืสถานศกึษาสามารถพัฒนา 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและยั่งยืน 
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 1.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

  การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ มีนักวิชาการ

ที่ด าเนินการวิจัยและได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ ดังนี้ 

  กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

เชงิสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การมคีวามยืดหยุ่นและปรับตัว 4) การมีความคิดสร้างสรรค์ 

และ 5) การท างานเป็นทีม 

  พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) ได้ท าวิจัยเรื่อง โปรแกรมการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ส าหรับนักวิชาการศกึษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ม ี5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านความยืดหยุ่น 2) ด้านการมวีิสัยทัศน ์ 

3) ด้านการจนิตนาการสู่ความคิดสร้างสรรค์ 4) ด้านการมุง่ความส าเร็จ และ 5) ด้าน

ความน่าเชื่อถือ 

  ธีระพงษ์ นุ่นสะพาน (2564) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

เชงิสร้างสรรคป์ระกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วิสัยทัศน ์2) จนิตนาการ  

3) ความยดืหยุ่น 4) ความคิดสร้างสรรค์ และ5) การแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

  อรรถชัย แนวเงินด ี(2564) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การมจีนิตนาการ  

และ 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  จนิตนา ดดีวงพันธ์ (2565) ได้ท าวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ 

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรูข้องสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร มี 6 องคป์ระกอบ ได้แก่ 1) การมี

วิสัยทัศน ์2) การมคีวามยืดหยุ่นและปรับตัว 3) การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 4) การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 5) การท างานเป็นทีม และ 6) การมจีนิตนาการ 

  ชุติมา สรีอด (2565) ได้ท าวจิัยเรื่อง ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น  

เขต 5 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ดา้นการมีวสิัยทัศน์ 2) ดา้นการมคีวาม

ยืดหยุ่นและปรับตัว 3) ดา้นการมคีวามคิดสร้างสรรค์ 4) ดา้นการมีจินตนาการ และ  

5) ดา้นการท างานเป็นทีม 
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  อภวิัฒน์ เลิศสงคราม (2567) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหาร ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การมีความยืดหยุ่น

และปรับตัว 3) การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5) การ

ท างานเป็นทีม และ 6) การมีจินตนาการ  

  Ubben, Hughes and Norris (2010) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ า 

เชงิสร้างสรรคใ์นหนังสือ "The principal: Creative leadership for excellence in schools" 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วสิัยทัศน ์2) วัฒนธรรมเชงิบวก 3) การบริหาร

จัดการ และ 4) ปฏิสัมพันธ์  

  Zacko-Smith (2010) กล่าวว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคใ์น

ศตวรรษที่ 21 ในบทความเรื่อง Creative leadership: welcome to the 21P

st
P century

ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มีแนวคิดใหม่ 2) คิดต่าง 3) มีความสามารถในการ

บริหารการเปลี่ยนแปลง 4) มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 5) กล้าคิด และ 6) มีความยืดหยุ่น 

  Hirak, Peng, Carmeli, and Schaubroeck (2012) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การเป็นผู้น า

การเปลี่ยนแปลง 2) การแก้ปัญหาเชงิสร้างสรรค์ 3) การสร้างแรงบันดาลใจ 4) การสร้าง

ทีมงาน และ 5) การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์  

  จากที่กล่าวมาสรุปได้ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ 

                            นักวิชาการ 
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1. การมีวิสัยทัศน ์           8 80 ✓ 
 - การมีวิสัยทัศน ์ ✓   ✓ ✓  ✓    

 - วิสัยทัศน์   ✓     ✓   

 - มีวิสัยทัศน ์           

 - ด้านการมีวิสัยทัศน ์  ✓    ✓     

2. การมีจินตนาการ           6 60 ✓ 
 - การมีจินตนาการ    ✓ ✓  ✓    

 - ด้านจินตนาการ           

 - ด้านการจินตนาการสู่ความคิด

สรา้งสรรค์ 

 ✓         

 - ด้านการมีจินตนาการ      ✓     

 - จินตนาการ   ✓        

3. การมีความยืดหยุ่น           7 70 ✓ 
 - ความยืดหยุ่น   ✓        

 - การมีความยดืหยุ่นและปรับตัว ✓    ✓  ✓    

 -ด้านการมคีวามยืดหยุ่นและ

ปรับตัว 

     ✓     

 - มีความยดืหยุ่น         ✓  

 - ด้านความยดืหยุ่น  ✓         

4. การมีความคดิสร้างสรรค ์           6 60 ✓ 
  - ความคิดสรา้งสรรค์   ✓        

  - การมีความคิดสรา้งสรรค ์ ✓    ✓  ✓    

  - การคิดค้นสิ่งใหม่และความคิด

สรา้งสรรค์ 

          

  - มีความคิดริเร่ิมสรา้งสรรค ์         ✓  

  - ด้านการมคีวามคิดสรา้งสรรค ์      ✓     
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ตาราง 1 (ต่อ) 

                            นักวิชาการ 
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เชิงสรา้งสรรค ์ กิต
ติก

ร 
ธร

รม
กิจ

วัฒ
น์ 

(2
56

2)
 

พิม
พ์ศ

นิต
า 
จึง

สุท
ธิว

งษ
์ (2

56
3)

 

ธีร
ะพ

งษ
์ น

ุ่นส
ะพ

าน
 (2

56
4)

 

อร
รถ

ชัย
 แ
นว

เง
ินด

ี (2
56

4)
 

จิน
ตน

า 
 ด

ีดว
งพ

ันธ
์ (2

56
5)

 

ชุต
ิมา

  ส
ีรอ

ด 
(2
56

5)
 

อภ
ิวัฒ

น์ 
เล
ิศส

งค
รา

ม 
(2
56

7)
 

Ub
be

n,
 H

ug
he

s a
nd

 N
or

ris
 (2

01
0)

 

Za
ck

o-
Sm

ith
 (2

01
0)

 

Hi
ra

k,
 P

en
g,

 C
ar

m
eli

, a
nd

 S
ch

au
br

oe
ck

 (2
01

2)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

5. การแก้ปญัหาอย่างสรา้งสรรค ์   ✓       ✓ 2 20  

6. ด้านการมุง่ความส าเร็จ  ✓         1 10  

7. ด้านความน่าเชื่อถือ  ✓         1 10  

8. การค านงึถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
✓   ✓ ✓  ✓    4 40  

9. การท างานเป็นทีม           5 50 ✓ 
- การท างานเป็นทีม ✓    ✓ ✓ ✓    

- การสรา้งทีมงาน          ✓ 
10. คิดต่าง         ✓  1 10  

11. มแีนวคิดใหม ่         ✓  1 10  

12. การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง           2 20  

- การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง          ✓ 
- มีความสามารถในการบรหิาร

การเปลี่ยนแปลง 

        ✓  

13. กล้าคิด         ✓  1 10  

14. การสรา้งแรงบนัดาลใจ          ✓ 1 10  

15. วัฒนธรรมเชิงบวก        ✓   1 10  

16. การสื่อสารอย่างสรา้งสรรค์          ✓ 1 10  

17. การบรหิารจัดการ        ✓   1 10  

18. ปฏิสมัพันธ ์        ✓   1 10  

รวม 5 5 5 3 6 5 6 4 6 5    

  จากตาราง 1 จากการสังเคราะหเ์อกสาร พบว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ า 

เชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร มีทั้งหมด 18 องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัย 

ได้พิจารณาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนที่มคีวามถี่ 
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ตั้งแต ่5 หรอืคิดเป็นรอ้ยละ 50 ขึ้นไป จะได้องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหาร 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีวสิัยทัศน์ 2) การมีจินตนาการ 3) การมคีวาม

ยืดหยุ่น 4) การมีความคิดสร้างสรรค์ และ 5) การท างานเป็นทีม 

  ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์บางตัว มี

ความหมายคล้ายกัน แต่นักวิชาการและนักการศกึษาเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นผู้วจิัยจึงรวม

องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายกันแตเ่รียกชื่อแตกต่างกัน แล้วตัง้ชื่อใหมท่ี่เป็นกลางหรือ

เลือกใช้ช่ือขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี้ 

  องค์ประกอบที่ 1 การมวีิสัยทัศน ์ได้รวมองค์ประกอบที่นักวิชาการและ

นักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ การมี

วิสัยทัศน ์วิสัยทัศน ์มวีิสัยทัศน ์ดา้นวิสัยทัศน ์ด้านการมีวสิัยทัศน ์ความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็น

ร้อยละ 80 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “การมีวสิัยทัศน์” 

  องค์ประกอบที่ 2 การมีจินตนาการ ได้รวมองค์ประกอบที่นักวิชาการและ

นักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ การมี

จนิตนาการ ด้านจนิตนาการ ดา้นการจนิตนาการสู่ความคิดสรา้งสรรค์ ด้านการมี

จนิตนาการ จนิตนาการ ความถี่เท่ากับ 6 คดิเป็นรอ้ยละ 60 โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“การมีจนิตนาการ” 

  องค์ประกอบที่ 3 การมคีวามยืดหยุ่น ได้รวมองค์ประกอบที่นักวิชาการและ 

นักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ ความ

ยืดหยุ่น การมีความยดืหยุ่นและปรับตัว ด้านการมคีวามยืดหยุ่นและปรับตัว มีความ

ยืดหยุ่น ด้านความยืดหยุ่น ความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 80 โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“การมคีวามยืดหยุ่น” 

  องค์ประกอบที่ 4 การมคีวามคิดสรา้งสรรค์ ได้รวมองค์ประกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ การมีความคิดสร้างสรรค์ การคิดค้นสิ่งใหม่และ

ความคิดสร้างสรรค์ มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ด้านการมคีวามคิดสร้างสรรค์ ความถี่

เท่ากับ 7 คิดเป็นรอ้ยละ 70 โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การมคีวามคิดสร้างสรรค์” 

  องค์ประกอบที่ 5 การท างานเป็นทีม ได้รวมองค์ประกอบที่นักวิชาการและ 

นักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่  
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การท างานเป็นทีม การสร้างทีมงาน ความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 60 โดยใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “การท างานเป็นทีม” 

  จากที่กล่าวมา สรุปได้ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 
            องคป์ระกอบภาวะผู้น า 

           เชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 

 

 1.5 องค์ประกอบย่อยภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีน 

  องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนที่สังเคราะหไ์ด้

ทั้ง 5 องค์ประกอบ มนีักวิชาการและนักวิจัยอธิบายดังต่อไปนี้ 

  1.5.1 การมีวิสัยทัศน์ 

   1.5.1.1 ความหมายของการมีวสิัยทัศน์ 

    การมวีิสัยทัศน ์ได้มีนักวิชาการและนักวิจัยให้ความหมายไว้ดังตอ่ไปนี้ 

    ภรณท์ิพย์ ปั้นก้อง (2559) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง 

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มุ่งสู่ความ 

เป็นเลิศคนที่มีวสิัยทัศนจ์ะเป็นคนที่มองการณไ์กล ใจกว้าง กล้าที่จะปรับเปลี่ยนเรียนรู้

เปิดรับสิ่งใหม ่ๆ ให้กับตนเอง เปิดใจกว้าง เป็นส่วนหนึ่งกับการเปลี่ยนแปลงมองภาพรวม 

ภาพใหญ่ ไม่มองภาพเล็ก ไม่คดิเล็ก ไม่อคติ โดยบุคคลที่มวีิสัยทัศนจ์ะมีพฤติกรรมคือการ

แสดงออกดังนี้ มีการสร้างวิสัยทัศน์ มีการเผยแพรว่ิสัยทัศน์ และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

 

การมวีสิัยทัศน์ 

       การมจีินตนาการ 

การมคีวามยดืหยุ่น 

การมคีวามคิดสร้างสรรค ์

         การท างานเป็นทีม 
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    พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2560) กล่าวว่า การมีวสิัยทัศน ์หมายถึง 

การที่ผูน้ าสร้างภาพใหพู้ดตามรับรู้ว่าต้องการให้องค์การเป็นไปอย่างไรในอนาคต อธิบาย 

และจูงใจพูดตามให้มองเห็นทิศทางปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกันเพื่อ 

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

    พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง 

การมองเห็นภาพอนาคตที่ต้องการใหเ้ป็นอย่างชัดเจน การมองการณ์ไกล มกีารวางแผน

และมีการสร้างกระบวนทัศน์ในการท างาน 

    หทัยกานต ์เลขานุกิจ (2563) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพ

ในอนาคตที่เด่นชัดอยู่ในความคดิ ซึ่งตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเข้าใจในสภาพ บริบทโดย

ภาพความส าเร็จนัน้ สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ รองรับกับการเปลี่ยนแปลงของ

อนาคต ผูท้ี่มวีิสัยทัศน์จะมองการไกลเปิดรับประสบการณ์ใหม ่มองภาพแบบองค์รวม 

สามารถก าหนดแผนปฏิบัติงานได้ชัดเจนทั้งแผนระยะสั้น แผนระยะยาว โดยผา่นการศกึษา

ข้อมูลรอบด้านที่ทันสมัยและเพียงพอต่อการตัดสินใจ 

    จนิตนา ดดีวงพันธ์ (2565) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่น าไปสู่ความ

เป็นเลิศ มีการวางแผนและสร้างกระบวนทัศนใ์นการท างานเพื่อสรา้งสรรคใ์ห้เกิด

นวัตกรรมใหมท่ี่โดดเด่น ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

    ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารในการก าหนดเป้าหมายของการบริหารการศกึษาโดยการวิเคราะห์

แนวโน้มอนาคต มวีิสัยทัศน์แนว่แนท่ี่จะมุ่งมั่นท าให้ส าเร็จ ก าหนดแนวปฏิบัติเพื่อให้เกิด

ความส าเร็จตามทิศทางที่วางไว้ ก าหนดกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงที่จะท าให้วิสัยทัศน์

กลายเป็นจรงิและแสดงวิสัยทัศนท์ี่สื่อสารให้ชุมชนหรือสังคมทราบถึงการบริหารโรงเรียน 

    สรุปได้ว่า การมีวสิัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน 

ในการก าหนดทิศทางและเป้าหมายในอนาคตของสถานศกึษาอย่างชัดเจน มีความสามารถ

ในการคาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น วางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อน าองค์กร

ไปสู่เป้าหมายและสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจและร่วมขับเคลื่อนวิสัยทัศนใ์ห้เป็นจรงิ 

   1.5.1.2 องค์ประกอบของการมวีิสัยทัศน ์ 

    นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมี

วิสัยทัศน ์ไว้ดังนี้ 
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    รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ และ 3) การปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ 

    วัชรพีรรณ จันทร์หอม (2560) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ และ 3) การปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ 

    วาราดา ปวีณวัชร์ (2561) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมวีิสัยทัศน ์

ประกอบด้วย 1) มจีนิตนาการ 2) มกีารวางแผน 3) มวีิสัยทัศนร์่วมกัน และ 4) สร้างแรง

บันดาลใจ 

    สุทธิชัย นาคะอินทร์ (2561) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์4) การเป็นแบบอย่างที่ดี 5) การประเมินวิสัยทัศน์ 

    กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศนก์ารเป็นแบบอย่างที่ด ี4) การท างานเป็นทีมมีความคิดเชิงกลยุทธ์ และ 5) การ

ประเมินวิสัยทัศน์ 

    มาลัยพร สาวิลัย (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมวีิสัยทัศน์ 

ประกอบด้วย 1) ดา้นการสร้างวิสัยทัศน์ 2) ดา้นการเผยแพร่วิสัยทัศน์ 3) ด้านการปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ 4) ดา้นการเป็นแบบอย่างที่ดี และ 5) ด้านการมอบอ านาจ 

    ธีระนันต ์โมธรรม (2566) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมวีิสัยทัศน ์

ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วสิัยทัศน ์และ 3) การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์

    Westley and Mintzberg (1989) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี 

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 3) การมอบ

อ านาจ 4) การคิดเชิงกลยุทธ์ 5) ความคิดสร้างสรรค์ 6) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 7) 

การยึดมั่นในอุดมการณ์ 

    Zaccaro and Banks (2004) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

วิสัยทัศน ์ประกอบด้วย 1) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ 3) การปฏิบัติตาม

วิสัยทัศน ์
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    Kapur (2008) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีวสิัยทัศน์ 

ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน ์2) การเผยแพร่วสิัยทัศน ์3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

และ 4) การเป็นแบบอย่างที่ดี 
 

ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผูบ้ริหารโรงเรียน 

            ประถมศกึษาด้านการมวีิสัยทัศน์ 

                     นักวิชาการ 
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1. การสรา้งวิสัยทัศน ์           10 10

0 
✓ 

  - การสรา้งวิสัยทัศน ์ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 
  - ด้านการสรา้งวิสัยทัศน ์      ✓     

  - มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน   ✓        

2. การเผยแพร่วสิัยทัศน์           8 80 ✓ 
  - การเผยแพร่วสิัยทัศน์ ✓ ✓  ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ 
  - ด้านการเผยแพร่วสิัยทัศน์      ✓     

3. การปฏิบัติตามวสิัยทัศน ์           9 90 ✓ 
  - การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์ ✓ ✓  ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ 
  - ด้านการปฏบิัติตามวิสัยทัศน ์      ✓     

  - การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์การ

เป็นแบบอย่างที่ด ี

    ✓      

4. การประเมินวิสัยทัศน์    ✓ ✓      2 20  

5. การเป็นแบบอย่างที่ด ี           3 30  

 - การเป็นแบบอย่างที่ด ี    ✓      ✓ 
 - ด้านการเป็นแบบอย่างทีด่ ี      ✓     

6. การมอบอ านาจ           2 20  

  - การมอบอ านาจ        ✓   

  - ด้านการมอบอ านาจ      ✓     

7. การคิดเชิงกลยุทธ ์           2 20  

 - การคิดเชงิกลยุทธ ์        ✓      

 - การท างานเป็นทีมมีความคิด

เชิงกลยุทธ ์

    ✓         
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ตาราง 2 (ต่อ) 

                       นักวิชาการ 
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8. ความคิดสรา้งสรรค ์        ✓   1 10  

9. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง        ✓   1 10  

10. การยึดมั่นในอุดมการณ์        ✓   1 10  

11. มีจินตนาการ   ✓        1 10  

12. มีการวางแผน   ✓        1 10  

13. สรา้งแรงบันดาลใจ   ✓        1 10  

รวม 3 3 4 5 5 5 3 7 3 4    

 

  จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการมีวิสัยทัศน์ พบว่า  

มีองค์ประกอบของการมีวสิัยทัศนท์ั้งหมด 13 องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบของการมีวสิัยทัศน์ ที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 5 หรอืคิดเป็นร้อยละ 

50 ขึน้ไป จะได้องค์ประกอบของการมีวสิัยทัศน์ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้าง

วิสัยทัศน ์2) การเผยแพร่วิสัยทัศน ์และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  

  ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบของการมวีิสัยทัศนบ์างตัวมคีวามหมาย

คล้ายกันแตน่ักวิชาการและนักการศกึษาเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นผูว้ิจัยจึงรวมองค์ประกอบที่

มีความหมายคล้ายกันแตเ่รียกชื่อแตกต่างกัน แล้วตั้งชื่อใหม่ที่เป็นกลางหรอืเลือกใช้ช่ือของ

องค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี ้ 

   องค์ประกอบที่ 1 การสร้างวิสัยทัศนไ์ด้รวมองค์ประกอบที่นักวิชาการ

และนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมีความหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ 

การสรา้งวิสัยทัศน์ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์และมีวสิัยทัศน์ร่วมกัน ความถี่เท่ากับ 10 คิด

เป็นร้อยละ 100 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “การสร้างวิสัยทัศน์”  

   องค์ประกอบที่ 2 การเผยแพร่วิสัยทัศนไ์ด้รวมองค์ประกอบที่นักวิชาการ

และนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมีความหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่  
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การเผยแพรว่ิสัยทัศน์และด้านการเผยแพรว่ิสัยทัศน์ ความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 80  

โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การเผยแพรว่ิสัยทัศน์”  

   องค์ประกอบที่ 3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศนไ์ด้รวมองคป์ระกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัย ได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์ด้านการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์และการปฏิบัติตาม

วิสัยทัศนก์ารเป็นแบบอย่างที่ดี ความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบ

ว่า “การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์”  

 

 

          
   การมวีิสัยทัศน์          

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบของการมีวสิัยทัศน์ 

 
 

   องค์ประกอบของการมวีิสัยทัศนท์ี่สังเคราะหไ์ด้ทั้ง 3 องค์ประกอบ 

มีนักวิชาการและนักวิจัยให้ความหมายดังต่อไปนี้ 

    1.5.1.1.1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

     ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว (2559) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์หมายถึง 

การรวบรวมข้อมูลความรู้ ความสามารถของผู้บริหารและบุคลากรในองค์กร เพื่อก าหนด

และสร้างภาพในอนาคตเป็นมวลความคิด ค าพูด การกระท าหรอืโลกทัศนท์ี่สมองของ

บุคคลรับรู้และถ่ายทอดออกไป การสร้างวิสัยทัศน์เป็นการสร้างความฝันที่เป็นจริงหรอื

เป็นการสรา้งพิมพ์เขยีว (blue print) ขององค์กรที่มีความเป็นเลิศในอนาคต เป็นการสร้าง

ภาพอนาคตที่ผู้น าปรารถนาจะให้องค์กรของตนเป็นอย่างนัน้ การสร้างวิสัยทัศน์นั้นจะตอ้ง

ศกึษาองค์กรอย่างลกึซึง้ มีข้อมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับจุดเด่นและจุดด้อยของบุคคล สถานที่ 

ทรัพยากร และเวลา วิสัยทัศนท์ี่สรา้งจ าเป็นต้องสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและ

ด าเนนิงานภายใต้เงื่อนไขของความเป็นไปได้และปฏิบัติได้จริง 

    การสร้างวิสัยทัศน์ 

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ 

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 
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     รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง 

การก าหนดแนวทางในการพัฒนาองค์กร โดยผู้น าจะต้องให้ความส าคัญกับความคิดเห็น

ของสมาชิกโดยเฉพาะความคิดเห็นใหม่ๆทั้งนีเ้พื่อเป็นการช่วยกันแสวงหาแนวทางในการ

ร่วมกันพัฒนาและแก้ปัญหาให้องคก์รเจริญก้าวหน้า 

     มาลัยพร สาวิสัย (2563) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง 

ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถสร้างภาพในอนาคตของโรงเรียนที่ตอ้งการใหเ้ป็นไปได้อย่าง

ชัดเจน ประสิทธิผลที่ดทีี่สุดของโรงเรียนที่ต้องการอย่างแท้จริงคืออะไร ทั้งนีโ้ดยอาศัย

ทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะหส์ภาพการณ์ทั้งภายในและภายนอกองค์การของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนกระตุ้นใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์และคิดนอกกรอบในการท างาน 

     ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง 

พฤติกรรมการสร้างเป้าหมายในอนาคตของผูบ้ริหารโรงเรียน โดยการศกึษาองค์กรอย่าง

ลึกซึง้ มีขอ้มูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับ จุดเด่นและจุดด้อยของบุคคล สถานที่ ทรัพยากร เวลา 

กระตุน้ให้เกิดความคิดสรา้งสรรค์ และคิดนอกกรอบในการท างาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล

ต่อโรงเรยีนอย่างแท้จริง 

     Dubrin (2006) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารตอ้งเตรียมและใช้แหล่งข้อมูลต่าง ๆ เพื่อให้มขี้อมูลข่าวสารให้มากที่สุดเท่าที่จะท า

ได้จากแหล่งขอ้มูลที่หลากหลาย โดยเสนอขั้นตอนที่จะน าไปสู่การสร้างวสิัยทัศน์ ได้แก่ 

วิเคราะห์สภาพแวดล้อม วเิคราะห์องค์การ ก าหนดทักษะที่จ าเป็นในการด าเนินงานให้

ส าเร็จ ประเมินปัญหาและโอกาสที่เอื้ออ านวย ประเมนิและตัดสินใจเลือก ทั้งนี้โดยการใช้

ข้อมูลเพื่อการตดิสินใจที่ถูกต้อง ปัจจุบันโรงเรียนมสีภาพเป็นอย่างไรและต้องการใหเ้ป็น

อย่างไรในอนาคต 

     สรุปได้วา่ การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการสร้างเป้าหมายในอนาคตของโรงเรียน เป็นกระบวนการที่ต้อง

อาศัยการศกึษาข้อมูลเชิงลึก การวิเคราะหป์ัจจัยรอบด้านและการมีส่วนรว่มของบุคลากร 

โดยมุ่งเนน้การก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน สร้างสรรค์และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 

เพื่อให้องคก์รก้าวไปสู่อนาคตที่ต้องการอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    1.5.1.1.2 การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ 

     ภาณุวัฒน์ กาศแก้ว (2559) กล่าวว่า การเผยแพรว่ิสัยทัศน ์

หมายถึง การกล่าวปราศรัย การพูด การพบปะ สังสรรค์ การบันทึก จดหมายแจง้ข่าว 
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การอุปมา ค าขวัญ ป้ายประกาศ เล่าเรื่องและพิธีการต่าง ๆ ซึ่งเน้นให้เห็นถึงความส าคัญ 

ในวิสัยทัศนข์องตนทั้งนีเ้พื่อให้บุคลากรหรอืสมาชิกในองค์กรได้รับทราบและน าเอา

วิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติเพื่อใหเ้กดิประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

     มาลัยพร สาวิสัย (2563) กล่าวว่า การเผยแพร่วสิัยทัศน์ หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถสื่อสารให้คณะครูและบุคคลากรทางการศกึษามี ความ

เข้าใจในวิสัยทัศนข์องผูบ้ริหารได้อย่างถูกต้องและชัดเจน สามารถยอมรับและลงมือปฏิบัติ

เพื่อให้บรรลุผลในวิสัยทัศน์ที่เกิดขึน้ โดยการใชท้ักษะการพูด การฟัง การเขียน การแสดง

ภาษาท่าทาง การกระท าตนเป็นแบบอย่างและการให้รางวัล และเป็นผู้ที่อุทิศตน เพื่อการ

เปลี่ยนแปลงบทบาทของผู้น าจงึขึ้นอยู่กับการเอาชนะใจผูร้่วมงาน ผูน้ าต้องมีความคิดดีเป็น

ที่ศรัทธาของทุกคนที่เกี่ยวข้องและมีการกระตุ้นใหส้ร้างนวัตกรรมใหม่ๆ โดยอาศัย

เทคโนโลย ี

     ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า การเผยแพร่วสิัยทัศน์ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถสื่อสารให้คณะครูและบุคลากร

ทางการศึกษาให้เข้าใจในวิสัยทัศนข์องผู้บริหารได้อย่างถูกต้องและชัดเจน โดยการกล่าว

ปราศรัย การพูด การพบปะสังสรรค์ การบันทึก จดหมายแจง้ข่าว การอุปมา ค าขวัญ  

ป้ายประกาศ เล่าเรื่องและพิธีการตา่งๆซึ่งบุคลากรสามารถยอมรับและลงมอืปฏิบัติเพื่อให้

บรรลุผลในวิสัยทัศนท์ี่เกิดขึ้น 

     Wilmore (2002) กล่าวว่า การเผยแพร่วสิัยทัศน ์หมายถึง การ

สื่อสารให้ทุกคนทราบ ทั้งผู้ปกครอง สมาชิกในชุมชน และคนอื่น ๆ ทั้งเกี่ยวข้องและไม่

เกี่ยวข้องเพื่อให้เขาทราบว่าเราคอืใคร มีภารกิจอะไร และมีจุดมุ่งหมายอย่างไร รวมทั้ง

บอกถึงแผนงานที่ได้ก าหนดไว้เพื่อเป็นการเชญิชวนให้บุคคลเหล่านีเ้ข้ามามีสว่นร่วม  

ให้ความร่วมมอืและช่วยเหลือให้เกิดความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 

     Dubrin (2006) กล่าวว่า การเผยแพร่วสิัยทัศน์ หมายถึง การ

สื่อสารวิสัยทัศน์ให้คนอื่นรับทราบและน าไปสู่การปฏิบัติดว้ยวิธีการตา่ง ๆ โดยการสื่อสาร

ภาพที่คิดขายหรอืขยายความคิด ความเชื่อ แนวคิดของตนให้บุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับรู้ 

เข้าใจ เพื่อให้เกิดวิสัยทัศนร์่วมขององค์การ ซึ่งเป็นที่ยอมรับของทุกคน 

    สรุปได้วา่ การเผยแพรว่ิสัยทัศน ์หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

โรงเรียนในการสื่อสารที่มเีป้าหมายให้บุคลากรและผูเ้กี่ยวข้องเกิดความเข้าใจ ยอมรับ และ

น าไปปฏิบัติผ่านวิธีการที่หลากหลาย โดยการใชท้ักษะการพูด การฟัง การเขียน การแสดง
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ภาษาท่าทาง การกระท าตนเป็นแบบอย่าง การให้รางวัลและเป็นผู้ที่อุทิศตนเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง จนสามารถน าเอาวิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

    1.5.1.1.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

     รัตนา คนไว (2565) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการน าวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติจริง โดยอาศัย

ความรว่มมอื ทุ่มเทก าลังกาย ความคิดและความพยายามของสมาชิกในองค์การ เพื่อให้

วิสัยทัศนท์ี่สรา้งขึ้นน าไปสู่ นโยบาย เป้าหมายและแผนงานของสถานศกึษา 

     รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

หมายถึง องค์กรสามารถน าวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติจริงได้เป็นผลส าเร็จ โดยวิธีการ

ประยุกต์วสิัยทัศนข์องตนเองไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน โครงการ ด้วยการสร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกและผู้มีสว่นได้เสียทุกฝ่ายในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

     มาลัยพร สาวิสัย (2563) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนที่จะด าเนินการน าวิสัยทัศนม์าสู่การปฏิบัติ

จรงิ ก าหนดเป็นเป้าหมาย นโยบาย แผนงาน โครงการขององค์การ แผนกลยุทธ์และ

แผนการปฏิบัติการ ด้วยการชักน า สง่เสริม รเิริ่มและเพิ่มอ านาจให้บุคลากรสามารถน า

วิสัยทัศนน์ั้นไปปฏิบัติใชใ้ด้จริงตามภาระหนา้ที่และบริบทของแต่ละบุคคล 

     Wilmore (2002) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์หมายถึง การ

ปฏิบัติเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ซึ่งจะต้องจัดการเกี่ยวกับองค์ประกอบต่าง ๆ 

อันได้แก่ เป้าหมาย งบประมาณ และทรัพยากรอื่น ๆ ใหด้ าเนนิการสอดคล้องกับวิสัยทัศน ์

โดยระบุเป้าหมายและแผนกลยุทธ์อย่างละเอียด รวมทั้งกิจกรรมทุกอย่าง กลยุทธ์ การ

จัดการเรยีนการสอน การวางแผนหลักสูตรและอื่น ๆ ต้องสอดคล้องและมุ่งสู่ความส าเร็จ

ตามวิสัยทัศนส์ถานศกึษา 

     Dubrin (2006) กล่าวว่า การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์หมายถึง การน า 

วิสัยทัศนเ์ชื่อมโยงไปสู่การปฏิบัติจริง โดยวิธีการแปลงวิสัยทัศนข์องตนเองไปสู่นโยบาย 

แผนกลยุทธ์ แผนงาน โครงการและกิจกรรมของสถานศกึษาให้เกิดขึ้นจริงในอนาคต 

    สรุปได้วา่ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการเชื่อมโยงแนวคิดเชิงนโยบายและการบริหารจัดการเข้าด้วยกัน  

โดยที่สามารถขับเคลื่อนวิสัยทัศน ์การได้รับความรว่มมอืจากบุคลากรและผูม้ีสว่นได้เสีย 

การก าหนดนโยบายและแผนงานที่ชัดเจน และการจัดการทรัพยากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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ทั้งหมดนี้ล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้วสิัยทัศนส์ามารถเกิดขึ้นจรงิและน าองค์กรไปสู่

ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 

ตาราง 3 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

            ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาด้านการมีวิสัยทัศน์ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมวีสิัยทัศน์ ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนในการ

ก าหนดทิศทางและเป้าหมายในอนาคต

ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน มี

ความสามารถในการคาดการณแ์นวโนม้

การเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกดิขึน้ วางแผน

เชงิกลยุทธ์เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

และสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจและรว่ม

ขับเคลื่อนวสิัยทัศน์ให้เป็นจริง 

1. ผู้บริหารสามารถก าหนดทิศทาง

และเป้าหมายในอนาคตของ

สถานศกึษาได้อย่างชัดเจน 

2. ผู้บริหารสามารถคาดการณ์

แนวโนม้การเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดขึ้นได ้

3. ผู้บริหารสามารถวางแผนเชงิกล

ยุทธ์เพื่อน าองค์กรไปสู่เป้าหมาย 

4.ผู้บริหารสามารถสื่อสารให้

บุคลากรเข้าใจและรว่มขับเคลื่อน

วสิัยทัศน์ให้เป็นจริง 
 

   1.5.2 การมจีินตนาการ 

    1.5.2.1 ความหมายของการมีจินตนาการ 

    การมจีนิตนาการ ได้มนีักวิชาการและนักวิจัยใหค้วามหมายไว้

ดังตอ่ไปนี ้

    เสาวนีย์ สมบูรณ์ศโิรรัตน์ (2562) กล่าวว่า การมีจนิตนาการ 

หมายถึง ความสามารถในการคิด ความเชื่อ ความศรัทธา และความคาดหวัง ซึ่งก่อให้เกิด

มโนภาพในจิตใจ เป็นพฤติกรรมในการแสดงออกถึงกระบวนการสร้างมโนภาพที่เด่นชัด 

มีความคิดสร้างสรรค์และมีสติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

    เตือนใจ สุนุกุล (2562) กล่าวว่า จนิตนาการ หมายถึง หมายถึง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาท างานร่วมกับบุคลากรด้วยความศรัทธา ความเชื่อในความสามารถ

ของผู้รว่มงาน เป็นกันเองกับบุคลากรในสถานศกึษา สร้างบรรยากาศในการท างานให้มี

ความสนุกสนานเพลิดเพลินและมีความสุข ใชป้ระสบการณ์ความรู้มาสร้างสรรค์ผลงาน

ใหม่ ๆ มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ มีสตปิัญญาเฉลียวฉลาด มีเหตุมผีล มกีารสร้างขวัญและ
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ก าลังใจให้กับบุคลากรในการท างาน ส่งเสริมสนับสนุนความสามารถของบุคลากรในการ

สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ มคีวามสามารถในการแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และมี

ความทุ่มเทใหก้ารท างานตามเป้าหมายของโรงเรียนอย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ 

สามารถวิเคราะหส์ถานการณ์ตา่ง ๆ จนน าไปสู่การตัดสินใจและการแก้ปัญหาที่ถูกต้อง  

มีเจตคติที่ดีในการยอมรับเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการสถานศกึษา เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายอย่างสร้างสรรค์และมีคุณภาพ 

    หทัยกานต ์เลขานุกิจ (2563) กล่าวว่า การมีจนิตนาการ หมายถึง 

การสรา้งภาพในสมองโดยมีเหตุผลในใจ เชื่อม่ันว่ามีโอกาสเป็นไปได้ในอนาคต ผูท้ี่มี

จนิตนาการจะมองเห็นแนวโน้มของสิ่งที่จะเกิดขึ้นที่คนอื่นมองไมเ่ห็นหรอืคาดไม่ถึง รวมถึง

แนวทางการแก้ปัญหาด้วยวิธีการแปลกใหม่ คิดนอกกรอบคิดสร้างสรรค์ไม่ซ้ ากับผู้อื่นและ

น าไปสู่การตัดสินใจท าสิ่งที่มโนภาพไว้ให้เกิดขึน้ได้จริง 

    สุธิกานต์ บริเอก (2564) กล่าวว่า การมีจนิตนาการ หมายถึง 

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึง ความสามารถในการคิด 

เพื่อให้ได้ความคิดแปลกใหม่ที่แตกต่างจากความคิดพื้นฐานเดิม มีการคิดนอกกรอบ  

มีมุมมองที่หลากหลายและใช้มุมมองที่หลากหลายเชิงบวกนั้นผ่อน คลายตึงเครียดใน

ลักษณะสนุกสนานหรอืมีอารมณข์ันในการท างาน การลดความขัดแย้ง มีการแสดงออกที่มี

ความคล่องแคล่ว รวดเร็ว ความถูกต้องความสามารถในการคิดการ แก้ปัญหาและการ

ปรับตัว 

    จนิตนา แสนภูวา (2566, หน้า 13) กล่าวว่า การมีจนิตนาการ 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงการสร้างภาพใน

ความคิดอย่างมีเหตุผล โดยเชื่อมั่นว่าสามารถเกิดขึ้นได้ในอนาคต จนิตนาการจะท าให้เกิด

ความคิดที่เป็นระบบ เชื่อมโยงการถ่ายโอนความรูจ้ากสิ่งที่คุ้นเคยไปสู่สิ่งที่แปลกใหม ่ให้

มองเห็นแนวโน้มของ สิ่งที่จะเกิดขึน้ที่คนอื่นมองไม่เห็นหรอืคาดไม่ถึง มแีนวทางในการ

แก้ปัญหาด้วยวิธีการที่แปลกใหม ่สรา้งสรรค ์เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจท าสิ่งใหม่ที่คิดไว้ให้

เกิดขึ้นได้จริง สามารถน าไปใช้และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ 

    สรุปได้วา่ การมีจินตนาการ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร

โรงเรียนในการสร้างภาพในความคิด การมองเห็นความเป็นไปได้ใหม่ ๆ และการคิด 

นอกกรอบอย่างมเีหตุผลจากสิ่งที่เป็นอยู่ โดยอาศัยประสบการณ ์ความเชื่อและความ 
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คาดหวังมาประมวลเป็นความคิดที่แปลกใหม่ แตกต่างไปจากความคิดเดิม น าไปสู่การ

สร้างสรรค์วิธีการหรือแนวทางการพัฒนาสถานศกึษาที่เป็นไปได้ในอนาคต 

    1.5.2.2 องค์ประกอบของการมจีินตนาการ 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมี

วิสัยทัศน ์ไว้ดังนี้ 

     กิตติ์กาญจน์ ปฏิพันธ์ (2555) องค์ประกอบของการมจีินตนาการ 

ประกอบด้วย 1) มอีารมณข์ันในการท างาน และ 2) มสีติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่าง

สร้างสรรค์ 

     พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

จนิตนาการ ประกอบด้วย 1) มคีวามคิดใหม่ ๆ 2) มอีารมณ์ขันในการท างาน และ 3) มี

สติปัญญาไหวพริบในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

     ภรณท์ิพย์ ปั้นก้อง (2559) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

จนิตนาการ ประกอบด้วย 1) ความคิดเชิงสร้างสรรค์ และ 2) อารมณ์ขันในการท างาน 

     รัษฎากร อัครจันทร์(2560) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

จนิตนาการ ประกอบด้วย 1) ความคิดสร้างสรรค์ และ 2) อารมณข์ัน 

     จุฑามาส ซุ่นหว้น (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

จนิตนาการ ประกอบด้วย 1) อารมณข์ันในการท างาน 2) ความคิดเชงิสร้างสรรค์  

3) สตปิัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 4) ความคิดใหม่ ๆ และ 5) แนวทางใหมท่ี่

เหมาะตามสถานการณ์ 

     พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

จนิตนาการ ประกอบด้วย 1)ความคิดสรา้งสรรค์ 2)การแก้ปัญหา และ 3)การมอีารมณ์ขัน 

     Isaksen, Dorval and Treffinger (2011) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

การมจีนิตนาการ ประกอบด้วย 1) ความคิดใหม่ ๆ 2) แนวทางใหม่ๆ  และ 3) การกระท า 

สิ่งใหม่ ๆ 

     Kaminker (2011) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมจีินตนาการ  

ประกอบด้วย 1) อารมณ์ขัน และ 2) สตปิัญญา  

     Puccio, Mance, and Murdock (2011) กล่าวว่า องค์ประกอบ 

ของการมีจนิตนาการ ประกอบด้วย 1) ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 2) ความคิดใหม่ ๆ และ  

3) แนวทางใหม่ที่เหมาะตามสถานการณ์ 
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     Samli (2011) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีจินตนาการ 

ประกอบด้วย 1) การคิดสร้างสรรค์ และ 2) การแก้ปัญหา 
 

ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผูบ้ริหารโรงเรียน 

            ประถมศกึษาด้านการมจีนิตนาการ 

                              นักวิชาการ 
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1. ความคิดเชงิสรา้งสรรค์             6 60 ✓ 

   - ความคิดสรา้งสรรค์      ✓  ✓    ✓ 

   - ความคิดเชงิสรา้งสรรค์     ✓  ✓    ✓  

2. ความคิดใหม่ๆ  ✓   ✓  ✓  ✓  4 40  

3. การมีอารมณข์ัน           7 70 ✓ 

   - อารมณข์ัน    ✓    ✓   

   - มีอารมณข์ัน           

   - การมีอารมณข์ัน      ✓     

   - อารมณข์ันในการท างาน ✓ ✓ ✓  ✓      

4. การมีสติปัญญาในการแกป้ัญหา           6 60 ✓ 

  - สติปัญญา        ✓   

  - การแกป้ัญหา      ✓    ✓ 

  - มีสติปญัญาในการแก้ปญัหา

อย่างสรา้งสรรค์ 
✓    ✓      

  - มีสติปญัญาไหวพริบในการ

แก้ปญัหาอย่างสรา้งสรรค ์
 ✓         
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ตาราง 4 (ต่อ) 

                              นักวิชาการ 
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5. มีแนวทางใหม่ๆ            3 30  

  - แนวทางใหม่ๆ        ✓    

  - แนวทางใหม่ทีเ่หมาะตาม

สถานการณ์ 
    ✓    ✓  

6. การกระท าสิง่ใหม่ๆ       ✓    1 10  

รวม 2 3 2 2 5 3 3 2 3 2    

 

  จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการมีจนิตนาการ พบว่า  

มีองค์ประกอบของการมีจนิตนาการทั้งหมด 6 องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบของการมีจนิตนาการ ที่มคี่าความถี่ตั้งแต่ 5 หรอืคิดเป็น

ร้อยละ 50 ขึน้ไป จะได้องค์ประกอบของการมีจินตนาการ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 

ความคิดสร้างสรรค์ และ 2) การมีอารมณ์ขัน และ 3) การมีสตปิัญญาในการแก้ปัญหา 

  ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบของการมจีนิตนาการบางตัว มี

ความหมายคล้ายกันแตน่ักวิชาการและนักการศกึษาเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นผู้วจิัยจึงรวม

องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายกันแตเ่รียกชื่อแตกต่างกัน แล้วตัง้ชื่อใหมท่ี่เป็นกลางหรือ

เลือกใช้ช่ือขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี้  

   องค์ประกอบที่ 1 ความคิดเชิงสร้างสรรค์ ได้รวมองค์ประกอบที่

นักวิชาการและ นักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ ความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิดสร้างสรรค์ ความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็น

ร้อยละ 60 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “ความคิดเชงิสร้างสรรค์”  
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   องค์ประกอบที่ 2 การมีอารมณ์ขัน ได้รวมองค์ประกอบที่นักวิชาการและ

นักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ 

อารมณข์ัน มีอารมณ์ขัน การมอีารมณ์ขัน อารมณ์ขันในการท างาน ความถี่เท่ากับ 7 คิด

เป็นรอ้ยละ 70 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “การมีอารมณ์ขัน”  

   องค์ประกอบที่ 3 การมีสติปัญญาในการแก้ปัญหา ได้รวมองคป์ระกอบ

ที่นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ สตปิัญญา การแก้ปัญหา มสีติปัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  

มีสตปิัญญาไหวพริบในการแก้ปัญหาอย่างสรา้งสรรค์ ความถี่เท่ากับ 6 คดิเป็นรอ้ยละ 60 

โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การมีสตปิัญญาในการแก้ปัญหา” 
 

 

                  

 การมจีนิตนาการ 

 

     
 

ภาพประกอบ 4 องค์ประกอบของการมีจนิตนาการ 
 

   องค์ประกอบของการมจีินตนาการที่สังเคราะหไ์ด้ทั้ง 2 องค์ประกอบ  

มีนักวิชาการและนักวิจัยให้ความหมายดังต่อไปนี้ 

    1.5.2.2.1 ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 

     อติยศ สรรคบุรานุรักษ์(2559) กล่าวว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการเชื่อมโยงความสัมพันธ์ในการคิดแก้ปัญหา 

ประดิษฐ์สรา้งสิ่งใหม ่ผลผลิตใหมด่้วยความสามารถทางการคดิอย่างเป็นอิสระ 

จนิตนาการโดยไร้ขอบเขตของตนเอง 

     อัยรีน สมาแอ (2562) กล่าวว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง  

พฤติกรรมแสดงออกของผู้บริหารสถานศกึษาในการคิด หลายทิศทางที่น าไปสู่

กระบวนการคิดในสิ่งที่แปลกใหม่มคีวามสามารถในการบูรณาการความรู้ ทักษะและ

ประสบการณ ์สามารถกระตุ้น จุดประกาย จนิตนาการให้ครู ปฏิบัติงานในสถานศึกษาได้

อย่างสร้างสรรค์ โดยการมอบหมายงานที่ท้าทาย ใหค้วามเป็นอิสระทางความคิด ส่งเสริม

และสนับสนุนในเรื่องต่าง ๆ 

ความคิดเชิงสรา้งสรรค์ 

การมอีารมณข์ัน 
 

การมีสตปิัญญาในการแก้ปัญหา 
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     พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการแสดงความคิดอย่างหลากหลาย การคิด

แก้ปัญหา คิดคน้สิ่งแปลกใหม่ดว้ยการคิดอย่างเป็นอิสระ 

     Mednick (2004) กล่าวว่า ความคิดเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง

ความสามารถเชื่อมโยงสัมพันธ์องค์ประกอบในแบบใหม่ ๆ ได้และถ้าสิ่งที่น ามาเชื่อมโยงกัน

นั้นมีความหา่งไกลกันมากเพียงใด การเชื่อมโยงสัมพันธ์ก็มีความสร้างสรรค์มากขึ้นเพียงนั้น  

     Wallach and Kogan (2010) กล่าวว่า ความคิดเชงิสร้างสรรค์ 

หมายถึง ความคิดเชื่อมโยงที่สามารถคิดอะไรได้อย่างสัมพันธ์กันเป็นลูกโซ่ ยิ่งคิดได้มาก

เท่าไหร่ยิ่งแสดงศักยภาพด้านความคดิสร้างสรรค์มากเท่านั้น 

     สรุปได้วา่ ความคิดเชงิสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการคิดอย่างหลากหลาย สามารถเชื่อมโยงความคิด คิดนอกกรอบ 

เปิดรับแนวทางใหม ่ๆด้วยการคิดอย่างเป็นอิสระ เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยให้บุคคล

สามารถแก้ปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ 

    1.5.2.2.2 การมอีารมณข์ัน 

     รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า การมีอารมณ์ขัน หมายถึง

กลไกการท างานทางจิตที่ลดความตงึเครียดทางอารมณ์ในการจัดการกับปัญหาที่เผชิญอยู่ 

อารมณข์ันเป็นสิ่งที่ช่วยใหอ้าชีพการงานก้าวหน้าได้ อารมณข์ันสามารถชว่ยสร้างความ

ปรองดองในกลุ่มคนที่อยู่รอบตัว ท าให้มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและสร้างบรรยากาศ

ในการท างานในแงบ่วกได้ 

     พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า การมอีารมณ์ขัน 

หมายถึง การจัดการกับความเครียดที่ช่วยใหบุ้คคลสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น 

ตลอดจนภาวะวกิฤตที่เกิดขึ้น ซึ่งสามารถแสดงออกมาได้หลากหลายรูปแบบ เช่น การพูด 

การหัวเราะ การแสดงท่าทาง เป็นต้น 

     Robinson (1991) กล่าวว่า อารมณข์ันเป็นสิ่งที่มมีาแตก่ าเนิดและ

สามารถน ามาพัฒนาโดยกระบวนการเรียนรู้ใหเ้กิดขึ้นกับบุคคลได้ เป็นอารมณส์่วนหนึ่ง

ของชีวติมนุษย์เช่นเดียวกับความรัก 

     Hunt (1993) กล่าวว่า การมีอารมณ์ขัน หมายถึง ความสามารถ

บุคคลในการแสดงอารมณ์ขันให้ปรากฏออกมาได้หลายรูปแบบ เช่น จากค าพูด ข้อความ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



48 

สีหน้า ท่าทาง การยิ้มหรอืการหัวเราะ เป็นต้น ซึ่งแต่ละบุคคลจะมกีารตอบสนองต่อ

อารมณข์ันในลักษณะที่แตกต่างกันไป 

     Thorson and Powell (1993) กล่าวว่า การมีอารมณ์ขัน หมายถึง 

กลไกในการจัดการกับความเครียดที่ช่วยใหบุ้คคลสามารถจัดการกับปัญหา ที่เกิดขึ้นใน

ชีวติ ช่วยจัดการกับสถานการณย์ุ่งยากในชีวติประจ าวัน ตลอดจนภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้นใน

ชีวติของบุคคล 

     สรุปได้วา่ การมอีารมณ์ขัน หมายถึง ความสามารถผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการจัดการกับความเครียดที่ช่วยใหบุ้คคลสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้นใน

ชีวติ ลดความตึงเครียดทางอารมณ์ตลอดจนภาวะวิกฤตที่เกิดขึ้น ส่งเสริมการสื่อสารที่ดี 

และสร้างบรรยากาศเชิงบวกซึ่งอารมณขั์นสามารถแสดงออกมาได้หลากหลายรูปแบบ 

เชน่ การพูด การหัวเราะ การแสดง ท่าทาง เป็นต้น การมอีารมณ์ขันยังสามารถพัฒนาได้

ผา่นการเรียนรู้และประสบการณ ์ซึ่งท าให้แตล่ะบุคคลสามารถน าไปใช้ในการเผชิญปัญหา

และส่งเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    1.5.2.2.3 การมีสตปิัญญาในการแก้ปัญหา 

     พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า การมสีติปัญญาในการ

แก้ปัญหา หมายถึง ความสามารถในการคิดวเิคราะหส์ถานการณใ์นการแก้ปัญหาและมี

การคิดวิธีการหาทางออกอยู่เสมอ รวมทั้งน าประสบการณ์มาช่วยในการแก้ปัญหา 

     ณัฏฐณิชา พลศรีดา (2564) กล่าวว่า การแก้ไขปัญหา หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกถึงความสามารถในการเปลี่ยนด้านลบให้เป็นด้านบวก

และเป็นกระบวนการเพื่อให้ได้มาซึ่งค าตอบหรอืทางออกของปัญหา การรับรู้ปัญหา เข้าใจ

ปัญหาและก าหนดประเด็นปัญหาโดยประมวล ความรู ้ความคิดวิเคราะหแ์ละประสบการณ์ 

เพื่อก าหนดทางเลือกในการและตัดสินใจเลือกทางเลือกอย่างเหมาะสม และเป็นการ

บริหารความขัดแย้ง ความไม่เข้าใจระหว่างบุคคล กลุ่มคนใหเ้กิดความพอใจและยอมรับได้

กับทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยเปิดโอกาสใหบุ้คคลมีส่วนรว่มคิด ร่วมท า ร่วมรับผดิชอบเพื่อ

สร้างความเข้าใจใหป้รับตัวน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและทางออกที่เหมาะสมจนเป็นพลังสู่

ความส าเร็จขององค์กร 

     Bransford and Sherwood (1986) กล่าวว่า การแก้ปัญหาเป็นการ

พัฒนาความสามารถในการเรียนรู้ขอ้มูลใหม่ จนเกิดความช านาญ สามารถท างานได้อย่าง
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มีประสิทธิภาพ การคิด และแก้ปัญหาจะช่วยใหเ้กิดความเข้าใจที่แตกต่างกัน ท าใหเ้กิดการ

สร้างองค์ความรู้ใหมท่ี่สามารถแก้ปัญหาได้ดี  

     Anderson (2010) กล่าวว่า การแก้ปัญหาเป็นกระบวนการทาง

ความคิดที่เกิดจากการประมวลผลขอ้มูลในสมอง สตปิัญญาไม่ใช่เพียงความรูห้รือความจ า

เพียงเท่านั้น แต่คอืความสามารถในการใช้ความรู้ที่มอียู่ แก้ปัญหาใหม่และปรับกลยุทธ์เมื่อ

เจอสถานการณ์ซับซ้อน 

     Herbert and Newell (2013) กล่าวว่า การแก้ปัญหาเป็น

กระบวนการที่เกิดจากการประมวลผลของสมองมนุษย์อย่างรวดเร็วหรอืช้า วธิีการ

แก้ปัญหาจะขึน้อยู่กับลักษณะของปัญหาและมีการพัฒนาวิธีการหาทางออกอยู่เสมอ 

รวมทั้งน าประสบการณ์มาช่วยในการแก้ปัญหาอกีด้วย 

     สรุปได้วา่ การมีสตปิัญญาในการแก้ปัญหา หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนในการคิดวเิคราะห์สถานการณใ์นการแก้ปัญหาและมี

การคิดวิธีการหาทางออกโดยประมวลความรู ้ความคิดวิเคราะห์และประสบการณ์เพื่อ

ก าหนดทางเลือกในการและตัดสินใจเลือกทางเลือกอย่างเหมาะสม พัฒนาตนเองให้

สามารถด าเนินการได้อย่างชาญฉลาดและสามารถแก้ปัญหาได้เปิดโอกาสใหบุ้คคลมีส่วน

ร่วมคดิ รว่มท า รว่มรับผิดชอบเพื่อสร้างความเข้าใจให้ปรับตัวน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงจน

น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 
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ตาราง 5 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

            ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาด้านการมีจินตนาการ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้
การมจีินตนาการ ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนใน

การสร้างภาพในความคิด การมองเห็น

ความเป็นไปได้ใหม่ๆ และการคดินอก

กรอบอย่างมเีหตุผลจากสิ่งท่ีเป็นอยู ่โดย

อาศัยประสบการณ์ ความเชื่อและความ

คาดหวังมาประมวลเป็นความคดิท่ีแปลก

ใหม ่แตกต่างไปจากความคดิเดิม น าไปสู่

การสร้างสรรค์วธีิการหรือแนวทางการ

พัฒนาสถานศึกษาที่เป็นไปได้ในอนาคต 

1. ผู้บริหารมคีวามสามารถใน

การสร้างภาพในความคิด

มองเห็นความเป็นไปได้ใหม่ๆ 
2. ผู้บริหารมคีวามสามารถใน

การคิดนอกกรอบอย่างมเีหตุผล 

3. ผู้บริหารมคีวามสามารถใน

การการใชป้ระสบการณ์ ความ

เชื่อความคดิสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาโรงเรียน 

4. ผู้บริหารมคีวามสามารถใน

การแก้ปัญหาอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

5. ผู้บริหารพัฒนาโรงเรียนใน

อนาคตอย่างสร้างสรรค์ 
 

   1.5.3 การมีความยืดหยุ่น 

    1.5.3.1 ความหมายของการมีความยืดหยุ่น 

     การมคีวามยืดหยุ่น ได้มีนักวิชาการและนักวิจัยใหค้วามหมาย  

ไว้ดังต่อไปนี ้

     ภรณท์ิพย์ ปั้นก้อน (2559) กล่าวว่า การมีความยืดหยุ่น หมายถึง 

ความสามารถในการคิดและมองปัญหาพร้อมทางออกของปัญหาหลายมุมมองหลาย

ทิศทาง หลายมิติ สามารถปรับเปลี่ยนความคิดวธิีการได้ตลอดเวลา ไม่ตกอยู่ภายใต้

กฎเกณฑ์หรอืความคุ้นเคย การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ตา่ง ๆ การเปิดกว้างรับความคิด

ใหม่ ๆ อย่างอสิระโดยบุคคลที่มคีวามยดืหยุ่นจะมีพฤติกรรมหรอืการแสดงออก ดังนัน้

ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้อย่างอิสระความสามารถในการปรับตัวตาม

สถานการณ์ต่าง ๆ และการเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอสิระ 

     รอซียะห ์ลาเต๊ะ (2561) กล่าวว่า การมคีวามยืดหยุ่นหมายถึง 

เป็นพฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศกึษาถึงการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ 
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ต่าง ๆ การปรับเปลี่ยนความคิด การยอมรับความคิดเห็น การสร้างบรรยากาศในการ 

ท้าทายงาน การตัดสินใจการปรับปรุงแก้ไขกฎระเบียบ ตลอดจนมคีวามอดทน มคีวาม

อิสระในการท างาน มีความเป็นกันเอง คอยอ านวยความสะดวกและให้ความช่วยเหลือ

บุคลากรในสถานศกึษา มีความสามารถในในการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์และ

มีคุณภาพ 

     เตือนใจ สุนุกุล (2562) กล่าวว่า การมคีวามยืดหยุ่น หมายถึง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์และบริบทที่

เปลีย่นแปลง มีการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง แก้ไขกฎและระเบียบวิธีการปฏิบัติงานให้

เหมาะสมกับบริบทของสถานศกึษา มีความรู้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาการ

ด าเนนิงานด้วยวิธีที่หลากหลาย เปิดโอกาสและยอมรับฟังความคดิเห็นข้อเสนอแนะที่

แตกต่างของผูใ้ต้บังคับบัญชา มีการปรับเปลี่ยนความคิดแผนงานได้ตลอดเวลา โดยไม่ 

ยึดติดกับกฎเกณฑ์หรอืความคุ้นเคย เปิดโอกาสรับความคิดใหม่ ๆ มีการตัดสินใจที่ดมีี

ความอดทน มีความเป็นอิสระในการท างาน มีความเป็นกันเอง คอยอ านวยความสะดวก

และให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดหาวิธีการที่ใหม่มาใช้

ในการปฏิบัติงาน มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบและมอบอ านาจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่

ไม่ขัดต่อกฎและระเบียบทางราชการ   

     เสาวนีย ์สมบูรณ์ศโิรรัตน์ (2562) กล่าวว่า การมีความยืดหยุ่น 

หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง แสวงหา

ค าตอบได้อย่างอิสระ มคีวามคิดที่หลากหลายเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ ปรับตัวได้ตาม

สถานการณ์มีการกระจายอ านาจการบริหารงานในองค์การให้แก่ผูร้่วมงาน พร้อมที่จะ

สร้างและรับสิ่งใหม่ ๆ ที่จะเกิดขึ้นเพื่อน ามาพัฒนาองค์การให้มปีระสิทธิภาพ 

     Lussier and Achua (2001) กล่าวว่า การมคีวามยืดหยุ่น หมายถึง 

การมคีวามสามารถในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ที่แตกต่าง เพื่อน าไปสู่ความ

เปลี่ยนแปลงและมีการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร น าไปสู่

ความมปีระสิทธิผลในการด าเนินงาน 

     Dubrin (2010) กล่าวว่า การมคีวามยดืหยุ่น หมายถึง 

ความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป รวมถึงการเปิดใจกว้าง

ยอมรับความคิดเห็นใหม่ ๆ และความสามารถในการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานเพื่อให้เข้า

กับสถานการณแ์ละบุคคลที่แตกต่างกัน 
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    สรุปได้วา่ การมีความยืดหยุ่น หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร 

โรงเรียนในการปรับตัว ปรับความคิด และวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลง มีความรู ้ความสามารถในการแก้ไขปัญหาการด าเนินงานด้วยวิธีที่

หลากหลาย เปิดโอกาสและยอมรับฟังความคดิเห็นขอ้เสนอแนะที่แตกต่างของผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาและความสามารถในการท างานรว่มกับผู้อื่นได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 

    1.5.3.2 องค์ประกอบของการมคีวามยืดหยุ่น 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมี

ความยดืหยุ่น ไว้ดังนี้ 

     ภรณท์ิพย์ ปั้นก้อง (2559) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีความ

ยืดหยุ่น ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการคิดและมองปัญหา 2) การปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์ต่าง ๆ และ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอสิระ 

     สุทธิชัย นาคะอินทร์ (2561) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความยดืหยุ่น ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้อย่างอสิระ  

2) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 

อย่างอสิระ 4) การสร้างบรรยากาศที่ดใีนการท างาน และ 5) การจัดการกับปัญหาความ

ขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ 

     รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความยดืหยุ่น ประกอบด้วย 1) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ ์และ 2) การคิดอย่างอิสระ 

     พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความยดืหยุ่น ประกอบด้วย 1) การปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ 2) การเปิดกว้างรับ

ความคิดใหม่ ๆ และ 3) การมอีิสระทางความคิด 

     บุศรา ปุณริบูรณ์ (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมคีวาม

ยืดหยุ่น ประกอบด้วย 1) การมคีวามสามารถในการปรับตัวกับสถานการณ์ต่าง ๆ 2) การ

เปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 3) การจัดการกับปัญหาความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ และ 

4) การคิดหาค าตอบได้อย่างอสิระ 

     สุภาพร โสภิณ (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีความ

ยืดหยุ่น ประกอบด้วย 1) การปรับตัวต่อสถานการณ์ในการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ และ  

2) ปรับเปลี่ยนความคิดและวิธีการได้ตลอดเวลา  
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     หทัยกานต ์เลขานุกิจ (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความยดืหยุ่น ประกอบด้วย 1) มีความสามารถในการคิดหาค าตอบได้อย่างอสิระ  

2) ปรับตัวตามสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างรวดเร็ว 3) เปิดรับความคิดเห็นใหม่ ๆ และ  

4) ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างให้โอกาสและให้อภัยผู้อื่น 

     ณัฐพล ทองมุล (2564) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีความ

ยืดหยุ่น ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ 2) ความสามารถ

ในการปรับตัวต่อวธิีการแก้ปัญหา และ 3) ความสามารถในการกระท าที่หลากหลาย 

     Cho, Nijenhuis, Vianen, Kim and Lee (2010) กล่าวว่า 

องค์ประกอบของการมคีวามยืดหยุ่น ประกอบด้วย 1) การปรับตัวตามสถานการณ์ตา่ง ๆ 

และ 2) การปรับความคิดตามสถานการณ์ต่าง ๆ 

     Dubrin (2010) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีความยืดหยุ่น 

ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการปรับตัวกับสถานการณต์่าง ๆ และ 2) การเปิดกว้าง

รับความคิดใหม่ ๆ 
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ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผูบ้ริหารโรงเรียน 

            ประถมศกึษาด้านการมคีวามยืดหยุ่น 

                              นักวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบ 

ด้านการมีความยดืหยุ่น ภร
ณ์
ทิพ

ย์ 
ปั้น

ก้อ
ง 
(2
55

9)
 

สุท
ธิช

ัย 
นา

คะ
อิน

ทร์
 (2

56
1) 

รัษ
ฎา

กร
 อ

ัคร
จัน

ทร์
 (2

56
0)

 

พิม
พ์ศ

นิต
า 
จึง

สุท
ธิว

งษ
์ (2

56
3)

 

บุศ
รา

 ป
ุณ
ริบ

ูรณ์
 (2

56
3)

 

สุภ
าพ

ร 
โส

ภิณ
 (2

56
3)

 

หท
ัยก

าน
ต์ 

เล
ขา

นุก
ิจ 
(2
56

3)
 

ณั
ฐพ

ล 
ทอ

งม
ุล 

(2
56

4)
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o,

 N
ije

nh
uis

, V
ian
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, K
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ee
 (2

01
0)

 

Du
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in 
(2

01
0)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

1. การมีอิสระทางความคิด           8 80 ✓ 

   - การมีอิสระทางความคิด    ✓       

   - การคิดอย่างอสิระ   ✓        

   - ความสามารถในการคดิหา

ค าตอบได้อย่างอสิระ 
 ✓     ✓    

   - การคิดหาค าตอบได้อย่าง

อสิระ 
    ✓      

   - ความสามารถในการคดิและ

มองปัญหา 
✓          

   - ปรับเปลี่ยนความคิดและ

วิธีการไดต้ลอดเวลา 
     ✓     

   - การปรับความคิดตาม

สถานการณ์ตา่ง ๆ 
        ✓  

2. การปรับตัวตามสถานการณ์           9 90 ✓ 

  - ความสามารถในการปรับตัว

ตามสถานการณ์ตา่ง ๆ 
    ✓   ✓   

   - การปรับตัวให้เข้ากับ

สถานการณ์ 
✓   ✓       
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ตาราง 6 (ต่อ) 

                              นักวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบ 

ด้านการมีความยดืหยุ่น ภร
ณ์
ทิพ

ย์ 
ปั้น

ก้อ
ง 
(2
55

9)
 

สุท
ธิช

ัย 
นา

คะ
อิน

ทร์
 (2

56
1) 

รัษ
ฎา

กร
 อ

ัคร
จัน

ทร์
 (2

56
0)

 

พิม
พ์ศ

นิต
า 
จึง

สุท
ธิว

งษ
์ (2

56
3)

 

บุศ
รา

 ป
ุณ
ริบ

ูรณ์
 (2

56
3)

 

สุภ
าพ

ร 
โส

ภิณ
 (2

56
3)

 

หท
ัยก

าน
ต์ 

เล
ขา

นุก
ิจ 
(2
56

3)
 

ณั
ฐพ

ล 
ทอ

งม
ุล 

(2
56

4)
 

Ch
o,

 N
ije

nh
uis

, V
ian

en
, K
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nd
 L

ee
 (2

01
0)

 

Du
br

in 
(2

01
0)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

   - ความสามารถในการปรับตัว

ตามสถานการณ์ 
 ✓        ✓    

   - การปรับตัวตามสถานการณ์   ✓      ✓  

   - ปรับตัวตามสถานการณ์ตา่ง ๆ 

อย่างรวดเร็ว 
      ✓    

3. การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ           7 70 ✓ 

   - การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ  ✓  ✓ ✓  ✓   ✓ 

   - การปรับตัวต่อสถานการณ์ใน

การเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
     ✓     

   - การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 

อย่างอสิระ 
✓          

4. ยอมรับความคิดเหน็ที่แตกต่าง 

และให้โอกาสและให้อภัยผู้อื่น 

      ✓    1 10  

5. การจัดการกับปญัหาความ

ขัดแย้งอย่างสรา้งสรรค ์

 ✓   ✓      2 20  

6. การปรับตัวตอวธิีการแกปญหา        ✓   1 10  

7. ความสามารถในการกระท าที่

หลากหลาย 

       ✓   1 10  

8. การสรา้งบรรยากาศที่ดีในการ

ท างาน 

 ✓         1 10  

รวม 3 5 2 3 4 2 4 3 2 2    

 

  จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการมีความยดืหยุ่น พบว่า 

มีองค์ประกอบของการมีความยืดหยุ่น ทั้งหมด 8 องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบของความยืดหยุ่น มีความถี่ตั้งแต ่5 หรือคิดเป็นรอ้ยละ 50 
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ขึน้ไป จะได้องค์ประกอบย่อยของการมคีวามยืดหยุ่น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอสิระ

ทางความคิด 2) การปรับตัวตามสถานการณ์ และ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ  

  ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบของความยืดหยุ่นบางตัวที่มคีวามหมาย

คล้ายกัน แต่นักวิชาการและนักการศกึษาเรียกชื่อต่างกัน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงรวมองค์ประกอบ

ที่มคีวามหมายคล้ายกันแตเ่รียกชื่อแตกต่างกัน แล้วตัง้ชื่อใหมท่ี่เป็นกลางหรอืเลือกใช้ช่ือ

ขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี้  

   องค์ประกอบที่ 1 การมอีิสระทางความคิด ได้รวมองคป์ระกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ การมอีิสระทางความคิด การคิดอย่างอิสระ ความสามารถในการคิดหา

ค าตอบได้อย่างอิสระ การคิดหาค าตอบได้อย่างอสิระ ความสามารถในการคิดและมอง

ปัญหา ปรับเปลี่ยนความคิดและวิธีการได้ตลอดเวลา การปรับความคิดตามสถานการณ์

ต่าง ๆ ความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 80 โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การมอีิสระทาง

ความคิด ” 

   องค์ประกอบที่ 2 การปรับตัวตามสถานการณ์  ได้รวมองค์ประกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณต์่าง ๆ การปรับตัวให้เข้ากับ

สถานการณ์ ความสามารถในการปรับตัวตามสถานการณ์ การปรับตัวตามสถานการณ์ 

ปรับตัวตามสถานการณต์่าง ๆ อย่างรวดเร็ว ความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 90 โดยใช้ 

ชื่อองค์ประกอบว่า “การปรับตัวตามสถานการณ์  ”  

   องค์ประกอบที่ 3 การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ ได้รวมองคป์ระกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัย ได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ การปรับตัวต่อสถานการณ์ในการ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ อย่างอสิระ ความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็น

ร้อยละ 70 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ”  

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



57 

 

 

         

               การมคีวามยืดหยุ่น            

           

 

 

ภาพประกอบ 5 องค์ประกอบของการมีความยืดหยุ่น 
 

   องค์ประกอบของความยืดหยุ่นที่สังเคราะห์ได้ทั้ง 3 องค์ประกอบ  

มีนักวิชาการและนักวิจัยให้ความหมายดังต่อไปนี้ 

    1.5.3.2.1 การมีอสิระทางความคิด 

     จรวยพร ธรณินทร์ (2552) กล่าวว่า การมอีิสระทางความคิด 

หมายถึง การท าให้มีความมุ่งมั่นตั้งใจในสิ่งที่คิด สนุกสนาน เพลิดเพลินเป็นสุข พอใจกับ

ผลงานที่เกิดขึ้น แมเ้ป็นงานหนักก็จะกลายเป็นเรื่องที่งา่ยและเบา ดังเห็นได้จากการท างาน

ของศิลปินและนักวิทยาศาสตรม์ักท าอย่างตอ่เนื่องหลายปี จนค้นพบบางสิ่งบางอย่างที่

สามารถผลิตงานสร้างสรรค์ขึน้มาได้ 

     พิมพ์พร พิมพ์เกาะ (2557) กล่าวว่า การมอีิสระทางความคิด 

หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาอาชีวศกึษาถึงการใหโ้อกาสในการท างาน

อย่างอสิระ ไม่ยึดตดิกับกฎระเบียบและมีความรเิริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ  

     รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า การมีอิสระทาง ความคิด 

หมายถึง การคิดในเรื่องตา่ง ๆ โดยที่ไม่มีขอบเขตจ ากัด การคิดลักษณะนีจ้ะเป็นความคิดที่

มีความสัมพันธ์ต่อเนื่องกันไปเรื่อย ๆ ท าให้เกิดแนวคิดในการท าสิ่งใหม่ๆ ขึ้น  

     พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า การมอีิสระทางความคิด 

หมายถึง การคิดในเรื่องตา่ง ๆ โดยที่ไม่มีขอบเขตจ ากัด เป็นการคิดนอกกรอบ ไม่ยึดติดกับ

กฎระเบียบและมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์สิ่งใหม่ๆขึน้ 

     Witkin, H.A., et al. (1977) กล่าวว่า ได้แบ่งรูปแบบการคิดของ

บุคคลโดยตัดสินจากความสามารถของบุคคลที่จะเอาชนะอิทธิพลจากการลวงให้ไขว้เขว

ของภาพที่เป็นพืน้ ขณะที่บางคนพยายามจัดจ าแนกสิ่งเร้า แบ่งเป็น 2 แบบ คอื การคิด

    การมอีิสระทางความคิด 

 การปรับตัวตามสถานการณ์ 

การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ    
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แบบอิสระ และการคิดแบบไม่อิสระ การคิดแบบอิสระเป็นรูปแบบการคิดของบุคคลที่เป็น

อิสระ หลุดพ้นจากการลวงของภาพที่เป็นพืน้ได้มาก มีการวิเคราะห ์จ าแนกสิ่งเร้าได้ดี 

     สรุปได้วา่ การมีอสิระทางความคิด หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการคิดเรื่องต่าง ๆ โดยที่ไม่มีขอบเขตจ ากัด ส่งเสริมการคิดนอกกรอบ 

การสรา้งสรรคน์วัตกรรมและการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ให้โอกาสในการท างานอย่าง

อิสระไม่ยึดติดกับกฎระเบียบและมีความรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 

    1.5.3.2.2 การปรับตัวตามสถานการณ์ 

     รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า การปรับตัวตาม

สถานการณ์ หมายถึง การพยายามเปลี่ยนแปลงความคิดของบุคคลใหส้ามารถแสดง

พฤติกรรมยอมรับเพื่อให้สามารถเผชิญปัญหาต่าง ๆ และสามารถด ารงชีวติอยู่ในสังคม

และสภาพแวดล้อมที่อยู่ได้อย่างมคีวามสุข 

     ลักขณา สริวัฒน์ (2561) กล่าวว่า การปรับตัวตามสถานการณ ์

หมายถึง การปรับและเปลี่ยนแปลงความรู้สกึความคิดของบุคคลใหส้ามารถแสดงถึง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเองได้อย่างเหมาะสมและสอดคล้อง

กลมกลืนกับสถานการณแ์ละสภาพแวดล้อม ส่งผลใหส้ามารถด าเนินชีวติได้อย่างปกติสุข 

     สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวว่า การปรับตัวตามสถานการณ ์

หมายถึง การพยายามปรับตัวใหส้ามารถรับกับสภาพปัญหาที่เกิดขึน้และ พยายาม

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนให้เข้ากับสภาพแวดล้อม สนองตอ่ความพึงพอใจทั้ง ตนเอง

และสังคมได้อย่างสูงสุด มีความสามารถที่จะเผชิญและยอมรับความจริงของชีวติได้ 

     ธเนศ แมน้อินทร์ (2564) กล่าวว่า การปรับตัวตามสถานการณ์ 

หมายถึง พฤติกรรมการตอบสนองของบุคคลเมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ต่อ

ตนเองและสิ่งแวดล้อมของตนเอง เพื่อปรับคงสภาพสมดุลทั้งร่างกาย จิตใจ สังคม  

ซึ่งเชื่อว่ามนุษย์หรอืบุคคลเป็นระบบเปิดที่ภายในระบบประกอบด้วยระบบย่อย จงึมีการ

ประสานสัมพันธ์กันระหว่างสิ่งแวดล้อมภายในร่างกายเองและระหว่างสิ่งแวดล้อมภายใน

กับภายนอกร่างกายตลอดเวลา 

     Smit and Wandel (2006) กล่าวว่า การปรับตัวตามสถานการณ์ 

หมายถึง การกระท าที่ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ โดยการวิเคราะห์ ประเมิน

สถานการณ์หรอืการประเมินผลกระทบการท างานใดเพื่อให้สามารถด าเนินการใดให้บรรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการ พร้อมรับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง 
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     สรุปได้วา่ การปรับตัวตามสถานการณ์ หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารโรงเรียนในการช่วยใหบุ้คคลสามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง โดยอาศัย

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนความคิด พฤติกรรมและการตัดสินใจใหเ้หมาะสมกับ

สถานการณท์ี่เผชิญอยู่ วเิคราะหส์ถานการณ์และประเมินผลกระทบเพื่อให้สามารถด าเนิน

ชีวติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    1.5.3.2.3 การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ  

     เทียนประพันธ์ พันธลิขติ (2554) กล่าวว่า ความคิดใหม่มักเกิดขึ้น

เมื่อเราก าลังเผชิญปัญหายากล าบากจากสิ่งเดิมซ้ าแล้วซ้ าอีก เราไม่ต้องการที่จะอยู่กับ

ปัญหาน้ันตอ่ไป เราจงึตัดสินใจที่จะเริ่มคิดใหม่หาวิธีด าเนินการคดิใหม่ 

     มณฑาทิพย์ เสยยงคะ (2556) กล่าวว่า การเปิดกว้างรับความคิด

ใหม่ ๆ หมายถึง การคิด การใคร่ครวญ ไตร่ตรอง คาดคะเนที่เพิ่งมขีึน้ วธิีการด าเนินการ

ใหม่ การสร้างต้นแบบของตนเอง การท าสิ่งเดิมให้ดีขึน้ สามารถเกิดขึ้นได้อย่างหลากหลาย 

สะท้อนให้เห็นถึงความคิดและการเปลี่ยนแปลงในองค์กร  

     พิมพ์ศนิตา จึงสุทธิวงษ์ (2563) กล่าวว่า การเปิดกว้างรับ

ความคิดใหม่ ๆ หมายถึง การคิดใหม่ดว้ยวิธีการด าเนินการใหม่ มีแนวคิดที่ต้องการสร้าง

สิ่งใหม่ที่ไม่เคยมีการค้นพบมาก่อน การหาต้นแบบและสร้างต้นแบบให้เป็นของตนเอง 

     สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวว่า การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 

หมายถึง การเป็นคนที่เปิดกว้างตอ่การรับประสบการณ์ใหม่ ๆ ด้วยท่าทีที่ยินดีจะเรียนรู้

เสมอ มอีิสระในการคิดพินิจและตัดสินใจ กล้าเผชิญความเสี่ยงมีความเชื่อมั่นและเป็นตัว

ของตัวเอง 

     Soomro et al. (2024) กล่าวว่า การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ 

หมายถึง บรรทัดฐานของทีมที่สะท้อนถึงความพร้อมของสมาชิกในการรับฟังและพิจารณา

มุมมองหรอืแนวคิดที่ตา่งออกไป และตัง้ค าถามต่อจุดยืนของตนเอง ซึ่งเมื่อบรรทัดฐาน

ดังกล่าวสูง จะช่วยเสริมให้การแบ่งปันความรูใ้นทีมสง่ผลตอ่การสร้างนวัตกรรมได้มากขึ้น 

    สรุปได้วา่ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารโรงเรียนในการเปิดกว้างรับความคิดใหม่ ๆ การคิดใหม่ดว้ยวิธีการด าเนินการ

ใหม่ มีแนวคิดที่ตอ้งการสร้างสิ่งใหม่ โดยต้องมีความกล้าที่จะเผชิญกับความเสี่ยง ยอมรับ

ความผิดพลาดและพรอ้มเรียนรู้จากประสบการณ์เพื่อพัฒนาสิ่งใหม่ที่ดยีิ่งขึ้น สะท้อนให้

เห็นถึงความคิดและการเปลี่ยนแปลงในองค์กร 
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ตาราง 7 องค์ประกอบ นยิามเชงิปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

            ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาด้านการมีความยดืหยุ่น 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้
การมคีวามยดืหยุ่น ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนใน

การปรับตัว ปรับความคิดและวธีิการ

ท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ี

เปลี่ยนแปลง มีความรู้ ความสามารถใน

การแก้ไขปัญหาการด าเนนิงานด้วยวิธีท่ี

หลากหลาย เปิดโอกาสและยอมรับฟัง

ความคิดเห็นขอ้เสนอแนะท่ีแตกต่างของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาและความสามารถใน

การท างานรว่มกับผู้อ่ืนได้อยา่งมี

ประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์ร 

1. ผู้บริหารมคีวามสามารถใน

การปรับตัว ปรับความคิด และ

วธีิการท างานให้เหมาะสมกับ

สถานการณ ์

2. ผู้บริหารมคีวามสามารถใน

การแก้ไขปัญหาการด าเนนิงาน

ด้วยวิธีท่ีหลากหลาย  

3. ผู้บริหารเปิดใจยอมรับความ

คิดเห็นท่ีแตกต่าง 

4. ผู้บริหารมคีวามสามารถใน

การท างานรว่มกับผู้อ่ืนได้อยา่ง

มปีระสิทธิภาพเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 

 

   1.5.4 การมีความคิดสรา้งสรรค์ 

    1.5.4.1 ความหมายของการมีความคิดสร้างสรรค์ 

     การมคีวามคิดสร้างสรรค์ ได้มนีักวิชาการและนักวิจัยให้

ความหมาย ไว้ดังต่อไปนี้ 

     กรรฐภัฏ ศรีมา (2564) กล่าวว่า การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการสร้างมโนภาพที่เด่นชัดไว้ในจิตใจ มีเหตุผลมี

การแสดงออกถึงความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ มีจินตนาการและสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้

ในการบริหารและส่งเสริมการศกึษาค้นคว้าของผู้เรยีน กระตุน้ครูและบุคลากรใหเ้กิดความ

กล้าที่จะริเริ่มสร้างสรรค์ความคิดใหม่ ๆ โดยการระดมพลังสมองหรอืวิธีการอื่นอยู่เสมอ 

    ณัฐพล ทองมุล (2564) ได้ใหค้วามหมายว่า ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง ความสามารถที่มีอยู่ในตัวบุคคลที่ แสดงออกถึงความสามารถในการคิดการท า

สิ่งใหม่อันก่อให้เกิด การเปลี่ยนแปลงตลอดจนสามารถสร้างแนวคิดใหม ่ซึ่งอาจต่างไปจาก

แนวความคิดเดิมบ้างเล็กน้อยหรือเปลี่ยนไปจนไม่คงแนวความคิดเดิมไว้เลย 
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     สุธิกานต์ บริเอก (2564) กล่าวว่า การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงออกโดยมีความคิด

สร้างสรรค์ ในการน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชก้ระตุ้นให้บุคคลอื่น มีความคิดสร้างสรรค์ 

สามารถคิดได้หลายแงห่ลายมุม ซึ่งจะน าทางไปสู่กระบวนการคิด ในสิ่งที่แปลกใหม่อันจะ

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่สร้างสรรค์ 

     จนิตนา ดดีวงพันธ์ (2565) กล่าวว่า การมคีวามคิดสร้างสรรค ์

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึงความสามารถในการคิดหลาย

ทิศทางที่น าไปสู่กระบวนการคิด ในสิ่งที่แปลกใหม่ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทาง

สร้างสรรค์และเป็นประโยชนต่อสว่นรวม องค์กร หรอืสังคม โดยอาศัยความยืดหยุ่นในการ

คิดและการบูรณาการเชื่อมโยงจากความรู้และประสบการณเ์ดิม 

     Tung and Yu (2016) กล่าวว่า การมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง 

การสนับสนุน ส่งเสริมทีมในการเป็นผู้อ านวยความสะดวกให้ทีมคิดสิ่งใหม่ ๆ ภายใต้การ

จนิตนาการ บนพื้นฐานที่เป็นไปได้เน้นการเรียนรูใ้ห้ความส าคัญกับความคิดสร้างสรรค์ที่

ยืดหยุ่น ผูน้ าต้องให้ก าลังใจและมองว่าความล้มเหลวเป็นโอกาสในการเรียนรู้และส่งเสริม

ความคิดในการเติบโตระหว่างทีม เพื่อที่จะสร้างสรรค์นวัตกรรมเชิงพื้นที่ที่มคีวาม

หลากหลายและสามารถตอบโจทย์องค์กร  

     Hughes, et al. (2018) กล่าวว่า การมีความคิดสร้างสรรค์ 

หมายถึง กระบวนการทางความคิดและพฤติกรรมที่มีแนวคิดที่แปลกใหม่ในการสร้างสรรค์

นวัตกรรม ซึ่งการมคีวามคิดสร้างสรรค์เป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่จะ

สามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ผู้น าต้องมีการส่งเสริมยกย่องความพยายามและความส าเร็จของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการสร้างสรรค์ผลงานและสิ่งที่ประสบความส าเร็จ การยกย่องและให้

รางวัลแก่แนวคิดและความคิดริเริ่มที่เป็นนวัตกรรม เป็นการตอกย้ าความส าคัญของ

ความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร 

     สรุปได้วา่ การมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของ 

ผูข้องผูบ้ริหารโรงเรียนในการคิดรเิริ่มสิ่งใหม ่การมองเห็นโอกาสในการพัฒนา การคิดนอก

กรอบเพื่อแก้ปัญหาและการสร้างนวัตกรรมในการบริหารจัดการโรงเรียน สนับสนุน 

ส่งเสริม และกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์อย่างตอ่เนื่อง อันจะก่อใหเ้กิดการ

เปลี่ยนแปลงไปในทางสรา้งสรรค์และเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวม 
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    1.5.4.2 องคป์ระกอบของการมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมี

ความคิดสร้างสรรค์ ไว้ดังนี้ 

     สุภาพ ฤทธิ์บ ารุง (2556) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดรเิริ่ม 2) ความคลองในการคิด 3) ความ

ยืดหยุน่ในการคิด และ 4) ความละเอียดลออในการคิด 

     บุณรดา ทรงบุญศาสตร์ (2559) กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

การมคีวามคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคล่องแคล่วในการคิด 

3) ความยืดหยุ่นในการคิด และ 4) ความละเอียดลออในการคิด 

     รัษฎากร อัครจันทร์ (2560) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) มคีวามกระตอืรือร้น อยากรู้อยากเห็น 2) มคีวามคิด

ฉับไว คิดได้หลายทิศทาง หลายแง่มุม 3)มีลักษณะความคิดใหม่ มีคุณค่า 4) ผลงานจะเกิด

ในลักษณะสร้างสรรค์มปีระโยชน์ และ 5) เป็นการเชื่อมโยงประสบการณ์ เดิมกับ

ประสบการณใ์หม่ 

     สุทธิชัย นาคะอินทร์ (2561) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดรเิริ่ม 2) ความคล่องในการคิด 3) ความ

ยืดหยุ่นในการคิด และ 4) ความละเอียดลออในการคิด 

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) มคีวามคล่องแคล่วในการคิด 2) มคีวามยืดหยุ่นใน

การคิด 3) มคีวามคิดรเิริ่มและสรา้งสรรค์ และ 4) มคีวามคิดละเอียดลออ 

     เกศณ ีกฐินเทศ (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีความคิด

สร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดรเิริ่ม 2) ความคิดยืดหยุ่น 3) ความประณตีหรอืความ

ละเอียดลออ และ 4) ความคิดคล่องแคล่ว 

     สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีความคิด

สร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดคล่องแคล่ว 2) ความคิดยืดหยุ่น 3) ความคิดริเริ่ม 

และ 4) ความคิดละเอียดลออ 

     จนิตนา แสนภูวา (2566) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดรเิริ่ม 2) คิดคล่อง คิดเร็ว คิดได้หลากหลาย
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ทิศทาง 3) มคีวามยืดหยุ่นในการคิด 4) มีความละเอียดลออในการคิด และ 5) เชื่อมโยง

ประสบการณเ์ดิมกับประสบการณใ์หม่ 

    Dalton (1992) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมีความคิดสร้างสรรค์ 

ประกอบด้วย 1) ความคิดริเริ่ม 2) ความคิดคล่องแคล่ว 3) ความคิดยืดหยุ่น 4) ความ

ประณีตหรือความละเอียดลออ 5) ความอยากรู้อยากเห็น 6) ความสลับซับซ้อน 7) ความ

กล้าเสี่ยง และ 8) ความคิดค านงึหรอืจตินาการ 

    Guilford and Hoepfner (1971) กล่าวว่า องค์ประกอบของการมี

ความคิดสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ความคิดคล่องตัว 2) ความคิดยืดหยุ่น 3) ความคิด

ริเริ่ม และ 4) ความคิดละเอียดลออ 

 

ตาราง 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผูบ้ริหารโรงเรียน 

            ประถมศกึษาด้านการมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

                           นักวิชาการ 
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1. ความคิดริเร่ิมสรา้งสรรค์            10 100 ✓ 
  - ความคิดริเร่ิม ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
  - มีความคิดริเร่ิมและ

สรา้งสรรค์ 

    ✓      

  - ผลงานจะเกดิในลักษณะ

สรา้งสรรค์มีประโยชน์ 

  ✓        

2. ความคล่องในการคิด           9 90 ✓ 
  - ความคล่องในการคิด ✓   ✓       

  - ความคล่องแคล่วในการคิด  ✓         

  - มีความคล่องแคล่วในการคิด     ✓      

  - ความคิดคล่องแคล่ว      ✓    ✓ 
  - คิดคล่อง คิดเร็ว คิดได้

หลากหลายทิศทาง 

       ✓   
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ตาราง 8 (ต่อ) 

                           นักวิชาการ 
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าพ

 ฤ
ทธ

ิ์บ า
รุง

 (2
55

6)
 

บุณ
รด

า 
ทร

งบ
ุญ
ศา

สต
ร์ 
(2
55

9)
 

รัษ
ฎา

กร
 อ

ัคร
จัน

ทร์
 (2

56
0)

 

สุท
ธิช

ัย 
นา

คอ
นิท

ร์ 
(2
56

1) 

กิต
ติก

ร 
ธร

รม
กิจ

วัฒ
น์ 

(2
56

2)
 

เก
ศณี

 ก
ฐิน

เท
ศ 

(2
56

2)
 

สใ
บแ

พร
 ส

ัพโ
ส 

(2
56

2)
 

จิน
ตน

า 
แส

นภ
ูวา

 (2
56

6)
 

Gu
ilfo

rd
 a

nd
 H

oe
pf

ne
r (
19

71
) 

 D
alt

on
 (1

99
2)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

  - ความคิดคล่องตัว         ✓     

  - มีความคิดฉับไว คิดไดห้ลาย

ทิศทาง หลายแงมุ่ม 

  ✓        

3. ความยืดหยุ่นในการคดิ            9 90 ✓ 
  - ความยืดหยุ่นในการคิด ✓ ✓  ✓       

  - มีความยดืหยุ่นในการคิด     ✓   ✓   

  - ความคิดยืดหยุ่น      ✓ ✓  ✓ ✓ 
4. ความละเอยีดลออในการคิด           9 90 ✓ 
  - ความละเอียดลออในการคิด ✓ ✓  ✓       

  - มีความละเอียดลออ 

ในการคิด 

    ✓   ✓   

  - ความคิดละเอยีดลออ       ✓  ✓  

  - ความประณีตหรือความ

ละเอยีดลออ 

     ✓    ✓ 

5. เชื่อมโยงประสบการณ์เดิมกับ

ประสบการณ์ใหม่ 

  ✓     ✓   2 20  

6. มีความกระตือรือร้น อยากรู้

อยากเห็น 

          2 20  

  - มีความกระตือรือร้น อยากรู้

อยากเห็น 

  ✓        

  - ความอยากรู้อยากเหน็          ✓ 
7. ความคิดใหม่ มีคุณค่า   ✓        1 10  

8. ความสลับซับซ้อน           ✓ 1 10  

9. ความกล้าเสี่ยง           ✓ 1 10  

10. ความคดิค านงึหรือจิตนาการ          ✓ 1 10  

รวม 4 4 5 4 4 4 4 5 4 8    
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  จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการมีความคิดสร้างสรรค์ 

พบว่า มอีงค์ประกอบของการมคีวามคิดสร้างสรรค์ ทั้งหมด 10 องค์ประกอบ ซึ่งในการ

ศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบของการมคีวามคิดสร้างสรรค์ มีความถี่

ตั้งแต ่5 หรอืคิดเป็นรอ้ยละ 50 ขึ้นไป จะได้องค์ประกอบของการมีความคิดสร้างสรรค์  

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 2) ความคล่องในการคิด 3) ความ

ยืดหยุ่นในการคิด และ 4) ความละเอียดลออในการคิด  

   ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบของการมคีวามคิดสร้างสรรค์บางตัว

ที่มคีวามหมายคล้ายกัน แต่นักวิชาการและนักการศกึษาเรียกชื่อต่างกัน ดังนัน้ผูว้ิจัยจึง

รวมองคป์ระกอบที่มคีวามหมายคล้ายกันแตเ่รียกชื่อแตกต่างกัน แล้วตัง้ชื่อใหมท่ี่เป็นกลาง

หรอืเลือกใช้ช่ือขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี้  

    องค์ประกอบที่ 1 ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ ได้รวมองค์ประกอบที่

นักวิชาการและ นักวิจัย ได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ ความคิดริเริ่ม มีความคิดรเิริ่มและสร้างสรรค์ ผลงานจะเกิดในลักษณะ

สร้างสรรค์มปีระโยชน์ ความถี่เท่ากับ 10 คิดเป็นรอ้ยละ 100 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า 

“ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์”  

   องค์ประกอบที่ 2 ความคล่องในการคิด ได้รวมองคป์ระกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ ความคล่องในการคิด ความคล่องแคล่วในการคิด มีความคล่องแคล่วใน

การคิด ความคิดคล่องแคล่ว คิดคล่อง คิดเร็ว คิดได้หลากหลายทิศทาง ความคิดคล่องตัว 

มีความคิดฉับไว คิดได้หลายทิศทาง หลายแง่มุม ความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90 โดย

ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความคล่องในการคิด” 

   องค์ประกอบที่ 3 ความยืดหยุ่นในการคิด ได้รวมองคป์ระกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัย ได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ ความยืดหยุ่นในการคิด มีความยืดหยุ่นในการคิด ความคิดยืดหยุ่น ความถี่

เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90 โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความยดืหยุ่นในการคิด” 

   องค์ประกอบที่ 4 ความละเอียดลออในการคิด ได้รวมองค์ประกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัย ได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

เดียวกัน ได้แก่ ความละเอียดลออในการคิด มีความละเอียดลออในการคิด ความคิด
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ละเอียดลออ ความประณีตหรอืความละเอียดลออ ความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90 

โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความละเอียดลออในการคิด” 
 

 

 

 

           การมคีวามคิดสร้างสรรค์       

 

             

 
 

ภาพประกอบ 6 องค์ประกอบของการมีความคิดสร้างสรรค์ 

 

   องค์ประกอบของการมคีวามคิดสรา้งสรรค์ที่สังเคราะห์ได้ทั้ง 4 

องค์ประกอบ มนีักวิชาการและนักวิจัยใหค้วามหมายดังตอ่ไปนี้ 

    1.5.4.2.1 ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

     สุภาพ ฤทธิ์บ ารุง (2556) กล่าวว่า ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง คุณลักษณะพิเศษที่มอียู่ในมนุษย์ทุกคนแตจ่ะมีมากหรือน้อยก็ขึ้นอยู่กับแต่ละ

บุคคล ความคิดสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่มคีุณค่าและเป็นความตอ้งการสูงสุดในการจัด

การศกึษา เพราะความคิดสร้างสรรค์ในตัวบุคคลถ้าได้รับการพัฒนา สง่เสริมใหสู้งขึน้จะ

เป็นสิ่งที่จะน าไปสู่การวางแผนเพื่อการปรับปรุง พัฒนา หรอืการเปลี่ยนแปลงที่ดีได้ใน

อนาคตและสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาและประยุกต์ใช้กับสถานการณต์่าง ๆ ได้  

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง การคิดรเิริ่มสร้างสรรค์สิ่งแปลกใหม่ การตัดสินใจแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่าง

สร้างสรรค์ กระตุ้นครูและบุคลากรใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่และคิดนอกกรอบใน

การท างาน 

     สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวว่า ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาที่แสดงออกถึงความแปลกใหม่มี

ความแตกต่างผูอ้ื่นคิดไม่ถึงเป็นความคดิที่เป็นประโยชน์ตอ่ตนเองและสังคมอาจเกิดจาก

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ความคล่องในการคิด 
 

   ความยดืหยุ่นในการคิด 

ความละเอียดลออในการคิด

คิด 
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การน าความรูเ้ดิมมาคิดดัดแปลงและประยุกต์ใหเ้กิดเป็นสิ่งใหม่ขึ้น ผูบ้ริหารสามารถกล้า

คิดมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ในหนว่ยงานหรอืองค์กร 

     จนิตนา แสนภูวา (2566) กล่าวว่า ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง ลักษณะความคิดที่พิเศษ มคีุณค่าและเป็นความตอ้งการสูงสุดในการจัด

การศกึษา มีลักษณะกล้าคิด กล้าลอง อาศัยความคิด จนิตนาการ สามารถพัฒนาส่งเสริม

และเป็นสิ่งที่น าไปสู่การวางแผน เพื่อการปรับปรุง พัฒนา หรอืการเปลี่ยนแปลงที่ดีได้ใน

อนาคต สามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาและประยุกต์ใชก้ับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 

     Guilford and Hoepfner (1971) กล่าวว่า ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

หมายถึง ความคิดแปลกใหม่ไม่ซ้ ากันกับความคิดของคนอื่นและแตกต่างจากความคิด

ธรรมดา ความคิดรเิริ่มสร้างสรรคอ์าจเกิดจากการคิดจากเดิมที่มอียู่แล้วให้แปลกแตกต่าง

จากที่เคยเห็นหรอืสามารถพลิกแพลงใหก้ลายเป็นสิ่งที่ไม่เคยคาดคิด ความคิดรเิริ่ม

สร้างสรรค์อาจเป็นการน าเอาความคิดเก่ามาปรุงแต่งผสมผสานจนเกิดเป็นของใหม่ 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีหลายระดับซึ่งอาจเป็นความคิดครั้งแรกที่เกิดขึน้โดยไม่มีใคร

สอนแมค้วามคิดนัน้จะมีผูอ้ื่นคิดไว้ 

     สรุปได้วา่ ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการคิดสิ่งใหม่หรอืการปรับปรุงสิ่งที่มอียู่ให้ดีขึ้น โดยอาศัยความคิดที่

แปลกใหม่และมีประโยชน์ มีคุณค่าและสามารถน าไปประยุกต์ใชใ้นสถานการณ์ต่าง ๆ ที่

หลากหลายบริบท ทั้งในด้านการศกึษา การบริหารและการพัฒนาสังคม บุคคลสามารถ

พัฒนาและเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ได้ผ่านการเรียนรู้ การฝกึฝน และการเปิดโอกาส

ให้ตนเองได้ทดลองคิดและลงมอืท าสิ่งใหม่ ๆ   

    1.5.4.2.2 ความคล่องในการคิด 

     กิตติก์าญจน์ ปฏิพันธ์ (2556) กล่าวว่า ความคล่องในการคิด 

หมายถึง ความสามารถคิดหาค าตอบได้อย่างคล่องแคล่วรวดเร็วในระยะเวลาที่จ ากัด 

สามารถตัดสินใจได้อย่างถูกต้องแม่นย าทันท่วงทีแม้จะอยู่ในสถานการณท์ี่คับขันมีความ

ฉับไวในการตอบสนองต่อปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างดเียี่ยม 

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า ความคล่องในการคิด 

หมายถึง การแสวงหาความรู้จากแหล่งต่าง ๆ น ามาใช้ในการพัฒนาองค์กร โดยค านึงถึง

ความเป็นไปได้ของสถานการณ์ตา่ง ๆ อย่างมเีหตุผล มีทักษะการตัดสินใจที่รอบคอบ 
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     สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวว่า ความคล่องในการคิด หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาที่แสดงออกถึงความคิดที่ไม่ซ้ ากันในเรื่อง 

เดียวกัน คิดหาค าตอบได้อย่างคล่องแคล่ว รวดเร็วและมีค าตอบปริมาณที่มากในเวลา 

จ ากัด 

     Guilford and Hoepfner (1971) กล่าวว่า ความคล่องในการคิด 

หมายถึง ปริมาณความคิดที่ไม่ซ้ ากันในเรื่องเดียวกัน โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภท ดังนี้  

1) ความคล่องแคล่วทางด้านถ้อยค า เป็นความสามารถในการใชถ้้อยค าอย่างคล่องแคล่ว 

2) ความคิดคล่องแคล่วทางด้านการโยงสัมพันธ์ เป็นความสามารถที่จะคิดหาถ้อยค าที่

เหมอืนกันได้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ภายในเวลาที่ก าหนด 3) ความคล่องแคล่วทางดา้น

การแสดงออก เป็นความสามารถในการใช้วลีหรอืประโยค สามารถที่จะน าค ามาเรียงกัน

อย่างรวดเร็วเพื่อใหไ้ด้ประโยคที่ตอ้งการ 4) ความคล่องแคล่วในการคิด เป็นความสามารถ

ที่จะคิดค้นสิ่งที่ต้องการภายในเวลาที่ก าหนด เช่น ใช้คิดหาประโยชน์ของก้อนอิฐให้ได้มาก

ที่สุดภายในเวลาที่ก าหนดซึ่งอาจเป็น 5 นาที หรอื 10 นาที 

    สรุปได้วา่ ความคล่องในการคิด หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร 

โรงเรียนในการคิดอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยสามารถสร้างสรรคแ์นวคิดใหม่ ๆ 

หรอืแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างฉับไว โดยอาศัยความรู ้ประสบการณ ์และทักษะการคิด

วิเคราะหท์ี่สั่งสมมา ซึ่งเป็นกระบวนการทางความคิดที่ส าคัญที่ช่วยใหบุ้คคลสามารถรับมอื

กับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและซับซ้อนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    1.5.4.2.3 ความยืดหยุ่นในการคิด 

     กิตติก์าญจน์ ปฏิพันธ์ (2556) กล่าวว่า ความยืดหยุ่นในการคิด 

หมายถึง บุคคลที่มคีวามสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายแงมุ่ม ปรับเปลี่ยนความคิด 

การกระท าและวิธีการตามสถานการณท์ี่เกิดขึน้ได้อย่างชาญฉลาดเปิดหูเปิดตา เปิดใจ 

รับรู้และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา 

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า ความยืดหยุ่นในการคิด 

หมายถึง การมคีวามสามารถในการคิดหาค าตอบ คิดได้หลายแงมุ่ม 

     สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวว่า ความยืดหยุ่นในการคิด หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาที่แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้

หลากหลายประเภทและหลายทิศทางเป็นตัวเสริมและเพิ่มคุณภาพของความคิด 
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     Ionescu (2017) กล่าวว่า ความยืดหยุ่นในการคิด หมายถึง 

ความสามารถส าคัญของมนุษย์ในการปรับเปลี่ยนโครงสรา้งความรู ้และวิธีประมวลผล

ข้อมูล เพื่อให้สามารถรับมือกับสถานการณท์ี่มคีวามซับซ้อน ไม่แนน่อน หรอืมีความ

คลุมเครอืสูงได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     Dennis and Vander Wal (2019) กล่าวว่า ความยืดหยุ่นในการคิด 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ ปรับตัวทางความคิด ใหเ้ข้ากับความต้องการและ

ความเปลี่ยนแปลงของสถานการณ ์โดยบุคคลต้องสามารถ รับข้อมูลใหมอ่ย่างเปิดกว้าง 

และน าข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะห์เพื่อปรับมุมมองหรอืวิธีคิดเดิมให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

     สรุปได้วา่ ความยืดหยุ่นในการคิด หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการคิดหาค าตอบได้หลายแงมุ่ม มองปัญหาอย่างหลากหลาย 

ปรับเปลี่ยนความคิด การกระท า และวิธีการให้เหมาะสมกับสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง 

อยู่เสมอ โดยเปิดรับข้อมูลใหม่อย่างเปิดใจ พร้อมทั้งน าข้อมูลดังกล่าวมาวิเคราะหแ์ละปรับ

โครงสรา้งความรู้หรอืกรอบความคิดเดิมให้เกิดรูปแบบใหม่ที่เหมาะสมกว่า เพื่อให้สามารถ

จัดการกับสถานการณ์ที่ซับซ้อน คลุมเครอื และไม่แนน่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    1.5.4.2.4 ความละเอียดลออในการคิด 

     สุวิมล วอ่งวานิช (2553) กล่าวว่า ความละเอียดลออในการคิด 

หมายถึง การใช้ความคิดที่ต้องอาศัยความรอบคอบ ความลึกซึง้ และการตรวจสอบ

เหตุผลอย่างเป็นระบบ ความละเอียดละออในการคิดจึงเป็นกระบวนการที่ผูค้ิดต้องให้

ความส าคัญกับทุกประเด็นที่เกี่ยวข้อง ใชข้้อมูลหลักฐานที่เชื่อถือได้ และตรวจสอบความ

ถูกต้องของขอ้สรุปก่อนตัดสินใจ นอกจากนี้ยังช่วยให้ผู้บริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานสามารถ 

ตัดสินใจอย่างมีคุณภาพ ลดความผิดพลาด และเพิ่มความแม่นย าในการแก้ปัญหา 

โดยเฉพาะในบริบททางการศกึษา ซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาข้อมูลหลายด้านและตระหนักถึง

ผลกระทบต่อผูเ้รียนและองค์กร 

     กิตติก์าญจน์ ปฏิพันธ์ (2556) กล่าวว่า ความละเอียดลออ 

ในการคิด บุคคลที่สามารถคิดได้อย่างละเอียดลออ สุขุม รอบคอบ มเีหตุผล ตระหนักรู้ 

ตระหนักคิดไตร่ตรองอย่างเป็นระบบไม่มองข้ามรายละเอียดเล็ก ๆ น้อย ๆ ที่คนอื่น

มองขา้ม เป็นบุคคลที่มคีวามประณตีพิถีพิถันมองทุกรายละเอียด 
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     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า ความคิดละเอียดลออ 

หมายถึง การมคีวามคิดเชิงบวก มองเห็นวิกฤติเป็นโอกาส มคีวามสามารถในการบริหาร   

มีความเฉลียวฉลาดไหวพริบดีคิดอย่างมรีะบบ 

     สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวว่า ความคิดละเอียดลออ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาที่แสดงออกถึงความคิดในรายละเอียด เพื่อ

ตกแต่งและขยายความคิดหลักให้ได้ความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น เป็นความสามารถในการมองเห็น

รายละเอียดในสิ่งที่คนอื่นมองไม่เห็น ต้องอาศัยทักษะการสังเกตช่วยในการฝึกทักษะการ

คิดนี ้

     Paul and Elder (2014) กล่าวว่า ความละเอียดละออในการคิด 

หมายถึง กระบวนการคิดอย่างมวีินัย รอบคอบ และเป็นระบบ ผู้คิดต้องมีความตั้งใจและใช้

เหตุผลอย่างเป็นระบบ ไม่ใช่การคิดแบบเร่งรีบหรอืยึดตามความรูส้ึกเพียงอย่างเดียว แตย่ัง

รวมถึงการเปิดใจรับสิ่งใหม่ ๆ หลกีเลี่ยงขอ้ผดิพลาดเชิงตรรกะ และสะท้อนคิดเพื่อ

ตรวจสอบความถูกต้องของข้อสรุป ความสามารถนี้เป็นพืน้ฐานส าคัญของการตัดสินใจที่มี

คุณภาพ การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน และการพัฒนาทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ 

     สรุปได้วา่ ความละเอียดละออในการคิด หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บริหารโรงเรียนในการคิดอย่างรอบคอบ มีเหตุผล และเป็นระบบ โดยผูค้ิดต้องใส่ใจ

ในทุกรายละเอียด พิจารณาข้อมูลหลายด้าน ใช้หลักฐานที่เชื่อถือได้ และตรวจสอบความ

ถูกต้องของขอ้สรุปก่อนตัดสินใจ ความละเอียดละออในการคิดยังรวมถึงการมองปัญหาใน

เชงิลกึ ตระหนักรู้ ตระหนักคิดไตร่ตรอง และสามารถมองเห็นรายละเอียดหรอืแง่มุมที่ผูอ้ื่น

มองขา้ม 
 

ตาราง 9 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ 

            ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การมคีวามคิด

สร้างสรรค์ 

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน

ในการคดิริเร่ิมสิ่งใหม ่การมองเห็น

โอกาสในการพัฒนา การคิดนอก

กรอบเพื่อแกปั้ญหาและการสร้าง

นวัตกรรมในการบริหารจัดการ

โรงเรียน สนับสนุน ส่งเสริม  

1. ผู้บริหารมคีวามสามารถในการ

คิดริเร่ิมสิ่งใหม ่ 

2. ผู้บริหารมคีวามสามารถในการ

มองเหน็โอกาสในการพัฒนา 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

 และกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความคิด

สร้างสรรค์อยา่งต่อเนื่อง อันจะ

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทาง

สร้างสรรค์และเป็นประโยชนต์อ่

ส่วนรวม 

3. ผู้บริหารมคีวามสามารถในการ

คิดนอกกรอบเพื่อแกปั้ญหาและ

สร้างนวัตกรรมในการบริหาร  

4. ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมและ

กระตุน้ให้บุคลากรเกิดความคิด

สร้างสรรค์อยา่งต่อเนื่อง 

5. ผู้บริหารสร้างการเปลี่ยนแปลง

เชงิสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์

ตอ่สว่นรวม 

 

   1.5.5 การท างานเป็นทีม   

    1.5.5.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม   

     การท างานเป็นทีม ได้มนีักวิชาการและนักวิจัยใหค้วามหมายไว้ 

ดังตอ่ไปนี ้

     อริษรา อุ่มสิน (2560) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง  

การทีก่ลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป ที่มสีัมพันธ์ค่อนข้างจะใกล้ชิด มีการติดต่อสื่อสารกัน

ระหว่างสมาชิกร่วมด าเนินกิจกรรม สนับสนุนช่วยเหลือใช้ทักษะประสบการณร์่วมกัน

ท างาน อย่างเต็มความสามารถ เพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมาย

ทิศทางเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผูร้่วมทีมมีความพอใจในการท างานสูงสุด 

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงออกถึงความสามารถ

ในการน าบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งรว่มกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มกีาร

ก าหนดบทบาทของสมาชิก การมอบหมายงาน การวางแผนรว่มกัน มกีารตดิต่อสื่อสาร

ประสานงานกัน มีการตัดสินใจร่วมกัน เพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย และมีลักษณะ

การท างานรว่มกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

     เพ็ญนภา ศรภีูธร (2562) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารในการน ากลุ่มบุคคลปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งรว่มกัน มี

เป้าหมายร่วมกัน การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน การก าหนดบทบาทของสมาชิก 
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การมอบหมายงาน การวางแผนงานรว่มกัน การตดิต่อสื่อสารประสานงานกัน การ

ตัดสินใจ ร่วมกันเพื่อใหง้านบรรลุตามเป้าหมาย และมีลักษณะการท างานรว่มกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     จนิตนา ดดีวงพันธ์ (2564) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึงการก าหนดบทบาทหน้าที่การท างาน

ของบุคลากร ส่งเสริมให้ทีมงานมโีอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละพบปะสังสรรคต์ามสมควร 

มีการพัฒนาบุคลากรและทีมงานที่ตรงกับความต้องการระยะยาวของหนว่ยงาน ตลอดจน

แก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

     Robinson (2007) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การ

ท างานของกลุ่มบุคคลผูซ้ึ่งมีเป้าหมายร่วมกันและต้องการที่จะท างานร่วมกันจนส าเร็จ 

ตลอดจนแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายทิศทางเดียวกัน อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

     สรุปได้วา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการส่งเสริม สนับสนุน ให้ครูและบุคลากรมีกระบวนการท างานเป็นทีม 

ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานประสานงานในการปฏิบัติงานที่ดีต่อกัน เสริมสร้างความรว่มมือกัน 

ความสามัคคีในการปฏิบัติงานในหน้าที่ สนับสนุนช่วยเหลอืให้ใชท้ักษะประสบการณ์

ร่วมกันและสามารถพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

    1.5.5.2 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

     นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการ

ท างานเป็นทีม ไว้ดังนี้ 

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

ท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) มวีัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 2) มกีารท างาน

ร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน 3) มกีารประสานงาน

ติดตอ่สื่อสาร 4) มีการตัดสินใจร่วมกัน มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่างยุติธรรม  

5) การสร้างความไว้วางใจ ความสมดุล วธิีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว และ 6) มีภาวะผูน้ า 

ทบทวนการท างานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
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     พัสวีพิชญ์ ศิลาสุวรรณ (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

ท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การติดตอ่สื่อสาร 2) การร่วมมือ 3) การประสานงาน 4) 

การมคีวามคิดสร้างสรรค์ และ 5) การปรับปรุงตอ่เนื่อง 

     หทัยกานต ์เลขานุกิจ (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

ท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) มกีารวางแผนการตัดสินใจร่วมกัน 2) มีวัตถุประสงค์

เดียวกัน และ 3) มคีวามเข้าใจและความสามัคคี 

     สืบพงษ์ ทัพหลวง (2562) กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วย 1) มเีป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 2) การสนับสนุนและการ

ไว้วางใจต่อกัน 3) มีการติดต่อสื่อสารที่ด ี4) การสร้างความรว่มมอืระหว่างสมาชิกใน

ทีมงาน และ 5) มกีารพัฒนาทีมงานอย่างตอ่เนื่อง 

     สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563) กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วย 1) ด้านเป้าหมายของทีม 2) ด้านการตดิต่อสื่อสาร 3) ดา้นการมี 

มนุษยสัมพันธ์ 4) ด้านการยอมรับนับถือ 5) ดา้นการมสี่วนร่วม และ 6) ด้านการไว้วางใจ

ซึ่งกันและกัน 

     ธัชฏาพร ลอวงศงาม (2564) องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) ความเชื่อใจซึ่งกันและกัน 2) การมีสว่นรว่มในการท างาน 3) การยอมรับ

ซึ่งกันและกัน 4) การตดิต่อสื่อสารที่ดี และ 5) การมีเป้าหมายร่วมกัน  

     พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2564) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

ท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การติดตอ่สื่อสาร 2) ความรว่มมอื 3) การประสานงาน  

4) ความคิดสร้างสรรค์ และ 5) การปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง 

     มาลัยรัตน์ เพ็งประสิทธิพงศ ์(2565) กล่าวว่า องค์ประกอบของ

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) มเีป้าหมายร่วมกัน 2) การมอบหมายงาน 3) การ

วางแผนร่วมกัน 4) การตดิต่อสื่อสารประสานงานกัน และ 5) การตัดสินใจรว่มกัน 

     ยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย (2566) กล่าวว่า องค์ประกอบ

ของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ดา้นการติดตอ่สื่อสาร 2) ด้านวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 3) ดา้นการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันและ 4) ด้านการ

มีสว่นร่วมของทีม 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



74 

     Biech (2008) กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) ดา้นวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน 2) ดา้นการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 3) ดา้นการติดตอ่สื่อสาร และ 4) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม  
 

ตาราง 10 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผู้บริหารโรงเรยีน 

             ประถมศึกษาด้านการท างานเป็นทีม 

                              นักวิชาการ 
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1. การมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์

ร่วมกัน 

          8 80 ✓ 

 - การมีเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

  ✓        

 - มีวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมาย

ร่วมกัน 
✓          

 - มีวัตถุประสงค์เดียวกัน    ✓       

 - มีเป้าหมายร่วมกัน      ✓  ✓   

 - ด้านวัตถุประสงคท์ี่ชัดเจนและ

เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 

        ✓ ✓ 

 - ด้านเป้าหมายของทีม     ✓      

2. การสนับสนุนและการไว้วางใจ

ต่อกัน 

          6 60 ✓ 

 - การสนับสนุนและการไว้วางใจ

ต่อกัน 

  ✓        
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ตาราง 10 (ต่อ) 

                              นักวิชาการ 
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 - การสรา้งความไว้วางใจ ความ

สมดุล วิธีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว 
✓             

 - ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกนั 

และกัน 

        ✓ ✓ 

 - ความเชื่อใจซึ่งกนัและกัน      ✓     

- ด้านการไว้วางใจซึง่กันและกัน     ✓      

3. การติดต่อสื่อสารที่ด ี           9 90 ✓ 
  - การติดต่อสื่อสาร  ✓        ✓ 

 - การติดต่อสื่อสารที่ด ี   ✓   ✓ ✓    

 - มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร ✓          

 - การติดต่อสื่อสารประสานงาน

กัน 

       ✓   

 - ด้านการติดต่อสื่อสาร     ✓    ✓  

4. การสรา้งความร่วมมือ           9 90 ✓ 
 - การร่วมมือ  ✓     ✓    

 - การสรา้งความรว่มมือระหว่าง

สมาชิกในทีม  

  ✓        

 - มีการท างานรว่มกัน รับผดิชอบ

ในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์

ของการท างาน 

✓          
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ตาราง 10 (ต่อ) 

                              นักวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบ 

ด้านการท างานเป็นทีม กิต
ติก

ร 
ธร

รม
กิจ

วัฒ
น์ 

(2
56

2)
 

พัส
วีพ

ิชญ
์ ศ

ลิา
สุว

รร
ณ
 (2

56
2)

 

สืบ
พง

ษ์ 
ทัพ

หล
วง

 (2
56

2)
 

หท
ัยก

าน
ต์ 

เล
ขา

นุก
ิจ 
(2
56

3)
 

สิท
ธิศ

ักด
ิ์ เพ

็ชร
ยิ้ม

 (2
56

3)
 

ธัช
ฏา

พร
 ล

อว
งศ

งา
ม 

(2
56

4)
 

พิม
ลพ

รร
ณ
 เพ

ชร
สม

บัต
ิ (2

56
4)

 

มา
ลัย

รัต
น์ 

เพ
็งป

ระ
สิท

ธิพ
งศ

์ (2
56

5)
 

ยุท
ธศ

ักด
ิ์ อ

นิท
ฤๅ

กูร
 ส

วัส
ดิ์ว

งศ
์ชัย

 (2
56

6)
 

Bi
ec

h 
(2

00
8)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

 - มีความเข้าใจและความสามคัคี    ✓          

 - ด้านการมีส่วนรว่มของทมี     ✓    ✓ ✓ 
 - การมีส่วนรว่มในการท างาน      ✓     

5. การพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง           5 50 ✓ 
 - การพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง   ✓        

 - มีภาวะผู้น า ทบทวนการท างาน

ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
✓          

 - การปรับปรุงต่อเนื่อง  ✓     ✓    

6. การตัดสินใจร่วมกัน           3 30  

 - การตัดสินใจร่วมกัน        ✓   

- มีการวางแผนการตัดสินใจ

ร่วมกัน 

   ✓       

 - มีการตัดสินใจร่วมกัน  

มีผลประโยชน์และการจัดสรรอย่าง

ยุติธรรม 

✓          

7. การมีความคดิสร้างสรรค ์  ✓     ✓    2 20  

8. การมอบหมายงาน        ✓   1 10  

9. การวางแผนร่วมกัน        ✓   1 10  

10. การมีมนุษยสัมพันธ ์     ✓      1 10  

11. การประสานงาน  ✓     ✓    2 20  

12. การยอมรับนับถือ           2 20  

 - การยอมรับนับถือ     ✓      

 - การยอมรับซึ่งกนัและกัน      ✓     

รวม 6 5 5 3 6 5 5 5 4 4    
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   จากตาราง 10 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

พบว่า มอีงค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ทั้งหมด 12 องค์ประกอบ ซึ่งในการศึกษาวิจัย

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม มีความถี่ตั้งแต่ 5 หรือคิดเป็น

ร้อยละ 50 ขึน้ไป จะได้องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมี

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 2) การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน 3) การ

ติดตอ่สื่อสาร 4) การสร้างความรว่มมอื และ 5) การพัฒนาทีมงานอย่างตอ่เนื่อง 

    ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม บางตัวที่มี

ความหมายคล้ายกัน แต่นักวิชาการและนักการศกึษาเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้นผู้วจิัยจึงรวม

องค์ประกอบที่มคีวามหมายคล้ายกันแตเ่รียกชื่อแตกต่างกัน แล้วตัง้ชื่อใหมท่ี่เป็นกลางหรือ

เลือกใช้ช่ือขององค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี้  

    องค์ประกอบที่ 1 การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน ได้รวม

องค์ประกอบที่นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน มวีัตถุประสงค์และ

เป้าหมายร่วมกัน มวีัตถุประสงค์เดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน

และเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน ด้านเป้าหมายของทีม มคีวามถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นร้อยละ 

80 โดยใช้ ชื่อองค์ประกอบว่า “การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน”  

    องค์ประกอบที่ 2 การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน ได้รวม

องค์ประกอบที่นักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน การสร้างความไว้วางใจ 

ความสมดุล วธิีการปฏิบัติงานที่คล่องตัว ความเข้าใจซึ่งกันและกัน ดา้นการยอมรับนับถือ

ซึ่งกันและกัน ความเชื่อใจซึ่งกันและกัน ความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 60 โดยใช้ชื่อ

องค์ประกอบว่า “การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน” 

    องค์ประกอบที่ 3 การตดิต่อสื่อสาร ได้รวมองคป์ระกอบที่นักวิชาการ

และนักวิจัยได้กล่าวถึง ซึ่งมีความหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ มี

การตดิต่อสื่อสารที่ดี การติดต่อสื่อสาร มีการประสานงานติดต่อสื่อสาร การตดิต่อ 

สื่อสารประสานงานกัน ความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า 

“การตดิต่อสื่อสาร”  

    องค์ประกอบที่ 4 การสร้างความรว่มมอื ได้รวมองค์ประกอบที่

นักวิชาการและนักวิจัย ได้กล่าวถึง ซึ่งมคีวามหมายสอดคล้องกันเข้าเป็นองค์ประกอบ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



78 

การมเีป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

การสนับสนุนและการไวว้างใจตอ่กัน 

การตดิตอ่สื่อสารท่ีด ี

            การสร้างความร่วมมอื 

   การพัฒนาทมีงานอยา่งต่อเนื่อง 

 

เดียวกัน ได้แก่ การสร้างความรว่มมอื การรว่มมอื การสร้างความรว่มมอืระหว่างสมาชิก

ในทีม มีการท างานร่วมกัน รับผิดชอบในความส าเร็จ มองเห็นประโยชน์ของการท างาน มี

ความเขา้ใจและความสามัคคี ร่วมมือพร้อมใจกันในการท างาน ด้านการมสี่วนรว่มของทีม 

ความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 90 โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การสร้างความรว่มมอื” 

    องค์ประกอบที่ 5 การพัฒนาทีมงานอย่างตอ่เนื่อง ได้รวม

องค์ประกอบที่นักวิชาการและนักวิจัย ได้กล่าวถึง ซึ่งมีความหมายสอดคล้องกันเข้าเป็น

องค์ประกอบเดียวกัน ได้แก่ การพัฒนาทีมงานอย่างตอ่เนื่อง มีภาวะผูน้ า ทบทวนการ

ท างานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ การปรับปรุงตอ่เนื่องความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็น 

ร้อยละ 50 โดยใช้ชื่อองค์ประกอบว่า “การพัฒนาทีมงานอย่างตอ่เนื่อง” 

 
        

 

 

        

 

                     การท างานเป็นทีม                      

 

 

       

         

 

 
 

ภาพประกอบ 7 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
 

   องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ที่สังเคราะหไ์ด้ทั้ง 5 องค์ประกอบ 

มีนักวิชาการและนักวิจัยให้ความหมายดังต่อไปนี้ 

    1.5.5.2.1 การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน 

     สิรชัิย นนทะศรี (2559) กล่าวว่า การมเีป้าหมายและวัตถุประสงค์

ร่วมกัน หมายถึง ความชัดเจนของทิศทางในการท างานที่สมาชิกทีมงานทุกคนมีความ

เข้าใจถูกต้องตรงกันและสมาชิกทีมงานได้มีสว่นร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และ
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เป้าหมายของงานขึน้ด้วยความเต็มใจ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่

วางไว้   

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า การมีเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์รว่มกัน หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการส่งเสริม สนับสนุนให้ครู

และบุคลากรมีการท างานร่วมกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ยึดมั่นในทิศทางและ

จุดหมายการท างานที่ก าหนด 

     ธัชฏาพร ลอวงศงาม (2564) กล่าวว่า การมเีป้าหมายและ

วัตถุประสงค์รว่มกัน หมายถึง การท างานที่ครูและผูบ้ริหารก าหนดวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของงานที่ถูกต้องชัดเจนร่วมกัน ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีการ

ตั้งเป้าหมายความส าเร็จของงานและประเมินผลความส าเร็จของผลงานร่วมกัน ปฏิบัติงาน

ด้วยความเสียสละอดทนและรับผิดชอบ ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

     ยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย (2566) กล่าวว่า การมี

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน หมายถึง สมาชิกในทีมร่วมกันวางแผนการท างานและ

วัตถุประสงค์ ตลอดจนการก าหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางในการ

ท างานเป็นทีม จนท าให้บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน

ตามที่ก าหนดไว้ 

     David (2007) กล่าวว่า การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน 

หมายถึง การก าหนดสิ่งที่สถานศกึษาต้องการในอนาคตเป็นผลลัพธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกับความ

อยู่รอด ค่านิยมและความเจริญเติบโตในระยะยาวของสถานศกึษา 

     สรุปได้วา่ การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน หมายถึง

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนในการส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมี

ความเข้าใจและความตั้งใจที่ตรงกันเกี่ยวกับสิ่งที่ตอ้งการบรรลุหรือผลลัพธ์ที่ตอ้งการสรา้ง

ขึน้ การมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์รว่มกัน ช่วยสร้างความสามัคคีในการท างานร่วมกัน 

ลดความขัดแย้งและเพิ่มโอกาสในการประสบความส าเร็จ เพราะทุกคนมคีวามเข้าใจที่

สอดคล้องกันและสามารถประสานความพยายามไปในทิศทางเดียวกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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    1.5.5.2.2 การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน 

     ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) กล่าวว่า การสนับสนุนและการไว้วางใจ

ต่อกัน หมายถึง ความรูส้ึกระหว่างบุคคลโดยรวมไว้ซึ่งความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ 

ความเช่ือมั่นจนเกิดความเชื่อถือ ไว้วางใจในบุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ 

     อมรรัตน์ สิงโต (2560) กล่าวว่า การสนับสนุนและการไว้วางใจ

ต่อกัน หมายถึง ความรูส้ึกเชื่อใจหรอืความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความมั่นคง ความเชื่อถือ

ได้ที่บุคคลมีตอ่กันด้วยความคาดหวังว่าจะกระท าตามค าพูดโดยไม่ต้องมีการควบคุม

ตรวจสอบ 

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า การสนับสนุนและการ

ไว้วางใจต่อกัน หมายถึง การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งซึ่งเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาการ

ท างาน มอบความไว้วางใจใหก้ับครูและบุคลากรในการปฏิบัติงานและมีความเชื่อมั่นใน

ทีมงานว่าจะสามารถท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

     สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563) กล่าวว่า การสนับสนุนและการ

ไว้วางใจต่อกัน หมายถึง ความรูส้ึกเชื่อใจหรอืความมั่นใจ ความซื่อสัตย์ ความจรงิใจ 

ความเมตตากรุณา ความเชื่อถือได้ที่สมาชิกในทีมมตี่อกันด้วยความคาดหวังว่าจะสามารถ

ใช้ความรูใ้นการท างานให้บรรลุผลได้ 

     ยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย (2566) กล่าวว่า การสนับสนุน

และการไว้วางใจต่อกัน หมายถึง สมาชิกในทีมแสดงออกถึงความรูส้ึกเชื่อใจ ความมั่นใจใน

ความซื่อสัตย์ ความมั่นคงความน่าเชื่อถือต่อกันด้วยความคาดหวังว่าจะกระท าตามค ามั่น

สัญญาโดยไม่มีการควบคุม ตรวจสอบสมาชิกในทีมและรับผิดชอบร่วมกันของทีม 

     สรุปได้วา่ การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนในการส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศกึษาเกิดความ

เชื่อมั่น เชื่อใจ และพร้อมช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน ให้ก าลังใจและให้ค าแนะน าที่เป็น

ประโยชน์ เคารพและยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน การสร้างความไว้วางใจต้องใช้

เวลาและความต่อเนื่อง แตเ่มื่อเกิดขึ้นแล้วจะช่วยใหทุ้กคนท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสบความส าเร็จ 
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    1.5.5.2.3 การติดตอ่สื่อสารที่ด ี

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า การติดตอ่สื่อสารที่ดี

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการตดิต่อสื่อสารกับบุคลากรในแตล่ะทีมงานได้

อย่างหลากหลายและทันต่อเวลา 

     สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารที่ดี 

หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดข้อมูลขา่วสารหรอืค าสั่งจากหัวหนา้ทีมไปยังสมาชิกในทีม 

ช่วยใหเ้กิดความเข้าใจระหว่างกันท าให้การปฏิบัติงานของทุกหนว่ยงานบรรลุเป้าหมายซึ่ง

การสื่อสารที่ดีจ าเป็นต้องมีหัวหนา้ทีมที่สือ่สารชัดเจน ข้อมูลที่เชื่อถือได้ชอ่งทางการ

สื่อสารที่หลากหลาย สมาชิกในทีมที่ท าความเข้าใจเนื้อหาและปฏิกิรยิาตอบกลับของ

หัวหนา้ทีม 

     ธัชฏาพร ลอวงศงาม (2564) กล่าวว่า การตดิต่อสื่อสารที่ดี 

หมายถึง การส่งสารและการับสารของครูและผูบ้ริหารที่มคีวามจริงใจต่อกัน สมาชิกทกคน

สามารถแลกเปลี่ยนข้อมูลและขา่วสารได้อย่างทั่วถึงและทุกคนสามารถซักถามตรวจสอบ

ข้อสงสัยซึ่งกันและกันได้อย่างเปิดเผย มีความชัดเจน เข้าใจง่ายถูกต้องตรงกัน ซึ่งเป็นการ

สื่อสารที่ท าให้งานประสบความส าเร็จ 

     ยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย (2566) กล่าวว่า การ

ติดตอ่สื่อสารที่ด ีหมายถึง สมาชิกในทีมมกีารสื่อสารระหว่างผูส้่งสารและผู้รับสารด้วย

ค าพูด การเขียน การแสดงท่าทางอย่างมีวัตถุประสงค์ชัดเจนและเข้าใจร่วมกันอย่าง

ถูกต้องสมบูรณ์ท าให้การท างานเป็นทีมเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลต่อสถานศกึษา 

     McCloskey and Maas (1998) กล่าวว่า การตดิต่อสื่อสารที่ดี 

หมายถึง สมาชิกในทีมทุกคนมีการติดต่อสื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน มี

สัมพันธภาพที่ดตี่อกัน การสื่อสารจะกระท าอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา ชัดเจนเข้าใจง่าย 

อาจท าได้โดยการประชุม พูดคุยปรึกษาหารอืพบกันโดยทางตรงและทางออ้มเพื่อให้

สมาชิกได้มกีารสื่อความหมายรับข้อมูลหรือส่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน 

     สรุปได้วา่ การติดต่อสื่อสารที่ด ีหมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการติดต่อสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา ชัดเจน เข้าใจง่าย แลกเปลี่ยน

ข้อมูล ความคิดเห็นและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับบุคลากรในองค์กร เพื่อให้สมาชิกได้

มีการสื่อความหมายรับข้อมูลหรอืส่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน จนท าให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่โรงเรียน 
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    1.5.5.2.4 การสร้างความร่วมมือ 

     ธนัณฏา ประจงใจ (2557) กล่าวว่า การสร้างความรว่มมอื 

หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถจูงใจให้บุคลากรในสถานศกึษาเกิด

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของร่วมกัน ด าเนินการภายใต้ความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศกึษา 

ลดความขัดแย้งในการท างานของบุคลากรในสถานศกึษา สนับสนุนให้ร่วมกันแก้ไขปัญหา

การปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในสถานศกึษาแสดงศักยภาพการท างานอย่างเต็มที่

และสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน โดยไม่มีอคติหรอืแบ่งพรรคแบ่งพวก 

     ปรานอม จันทิมา (2557) กล่าวว่า การสร้างความรว่มมอื 

หมายถึง กิจกรรมที่ผูบ้ริหาร บุคลากรในองค์กรและสมาชิกของชุมชนร่วมกันคิดร่วมมอืกัน

ท าและร่วมกันประเมินผล เพื่อให้การปฏิบัติงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเปิด

โอกาสใหป้ระชาชนไมว่่าจะเป็นบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลเข้ามามีสว่นร่วมในกิจกรรมของ

องค์กรไม่ว่าจะทางตรงหรอืทางอ้อม 

     สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563) การสรา้งความรว่มมอื หมายถึง 

กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเข้ามามีสว่นร่วมในการวางแผน การมสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจ การมีสว่นร่วมในการปฏิบัติการ มสี่วนรว่มในการประเมนิผลและการมีส่วนร่วม

ในผลประโยชน์ร่วมกัน 

     ธัชฏาพร ลอวงศงาม (2564) กล่าวว่า การสร้างความร่วมมอื 

หมายถึง สถานศกึษาเปิดโอกาสใหค้รูหรอืสมาชิกในทีมมีสว่นร่วมในการท างาน มีส่วนร่วม

ในความคิดและมีสว่นร่วมในการตัดสินใจในการวางแผนในการท างาน กล้าแลกเปลี่ยนและ

ยอมรับความคิดเห็นของกันและกันอย่างเต็มใจ จนบรรลุตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพและทันเวลา 

     Romig (1996) กล่าวว่า การสร้างความรว่มมอื หมายถึง การ

ท างานร่วมกันให้ความช่วยเหลอืซึ่งกันและกัน มีการแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุ

เป้าหมายตามที่ทีมต้ังไว้ โดยแบ่งปันข้อมูลข่าวสารเพื่อการตัดสินใจของสมาชิกภายในทีม 

     สรุปได้วา่ การสร้างความร่วมมอื หมายถึง ความสามารถของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในการจูงใจให้บุคลากรในสถานศกึษาเกิดความรู้สกึเป็นเจ้าของร่วมกัน 

และท างานรว่มกันอย่างเต็มความสามารถ มกีารประสานงานและช่วยเหลือกัน ซึ่งต้อง

อาศัยความพยายามจากทุกฝ่ายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
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    1.5.5.2.5 การพัฒนาทีมงานอย่างตอ่เนื่อง 

     ธนัณฎา ประจงใจ (2557) กล่าวว่า การพัฒนาทีมงานอย่าง

ต่อเนื่อง หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานคิดนอกกรอบ จูงใจให้

บุคลากรใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิต สนับสนุนใหบุ้คลากรยึดคุณภาพของผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

กระตุน้ให้มกีารน าความรู้จากการอบรมศกึษาดูงานไปใช้ในการพัฒนาคุณภาพงานและ

หมั่นตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างานของตนเองอยู่เสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรใน

สถานศกึษา ยกระดับประสิทธิภาพการท างานให้สูงขึ้น 

     กิตติกร ธรรมกิจวัฒน์ (2562) กล่าวว่า การพัฒนาทีมงานอย่าง

ต่อเนื่อง หมายถึง การจัดการฝึกอบรมประจ าการในเรื่องเกี่ยวกับการสรา้งความเข้าใจ

และจูงใจให้บุคลากรใฝเ่รียนรูต้ลอดชวีิต 

     Romig (1996) กล่าวว่า การพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง หมายถึง 

การปรับปรุงของกระบวนการท างานและการพัฒนางาน เพื่อลดระยะเวลาในการท างาน

และเป็นการปรับปรุงคุณภาพออกแบบสิ่งใหม่ ๆ อย่างสร้างสรรค์และเหมาะสม ซึ่งจะช่วย

ให้มกีารเรียนรูข้้อผดิพลาดในการท างานมากขึ้น 

     สรุปได้วา่ การพัฒนาทีมงานอย่างตอ่เนื่อง หมายถึง 

ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศกึษาให้มี

ความเข้มแข็ง เพิ่มขีดความสามารถในการท างานรว่มกันเป็นทีม เพิ่มประสทิธิภาพการ

ท างานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานคิดนอกกรอบ จูงใจให้บุคลากร

ใฝ่เรยีนรู้ตลอดชีวติ กระตุ้นให้มกีารน าความรู้จากการอบรมศกึษาดูงานไปใช้ในการพัฒนา

คุณภาพของงานและบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 
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ตาราง 11 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ 

             ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาด้านการท างานเป็นทีม 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤตกิรรมบ่งชี ้

การท างานเป็นทีม ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียนใน

การสง่เสริม สนับสนุน ให้ครูและ

บุคลากรมกีระบวนการท างานเป็นทีม 

ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานประสานงานใน

การปฏบัิตงิานท่ีดตีอ่กัน เสริมสร้าง

ความร่วมมอืกัน ความสามัคคใีนการ

ปฏบัิตงิานในหน้าท่ี สนับสนุน

ชว่ยเหลอืให้ใช้ทักษะประสบการณ์

ร่วมกันและสามารถพัฒนาองคก์รให้

บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของ

องคก์รได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

1. ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน

กระบวนการท างานเป็นทีม 

2. ผู้บริหารส่งเสริมการ

ประสานงานท่ีด ี

3. ผู้บริหารเสริมสร้างความ

ร่วมมอืและความสามัคคใีนการ

ปฏบัิตงิานในหน้าท่ี 

4. ผู้บริหารส่งเสริมการใช้ทักษะ

และประสบการณ์ร่วมกัน 

5. ผู้บริหารพัฒนาองคก์รให้บรรลุ

เป้าหมาย 

 

2. แนวคดิและทฤษฎีการวิเคราะห์ SOAR 

 2.1 ความหมายของการวเิคราะห์ SOAR 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของการวิเคราะห์ SOAR ไว้

ดังนี้ 

   ภญิโญ รัตนาพันธุ์ (2556) กล่าวว่า SOAR Analysis หมายถึง การ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ เพื่อเป็นฐานส าหรับการพัฒนาและการด าเนินการตาม

แผนกลยุทธ์SOAR เป็นค าย่อของ Strengths (จุดแข็ง) Opportunities (โอกาส) Aspiration 

(แรงบันดาลใจ) และ Result (ผลลัพธ์) ทั้งนี้ SOAR Analysis ถูกพัฒนาต่อยอดมาจาก

สุนทรียสาธกหรอื Appreciative Inquiry (AI) โดยสุนทรียสาธก คอืกระบวนการค้นหาสิ่งที่ดี

อยู่แล้วโดย SOAR Analysis ไม่เพียงแต ่สามารถน ามาใช้ในการวางแผนกลยุทธ์เท่านั้นแต่

ยังน ามาใช้ในการวางแผนการตลาด การพัฒนา องค์กร เป็นต้น 

   พลอยณิชชา จารุหริัญสกุล (2565) กล่าวว่า SOAR Analysis หมายถึง 

กระบวนการวิเคราะหแ์ละวางแผนองค์กรที่มุ่งเน้นจุดแข็งและโอกาส รวมกับแรงบันดาลใจ
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และเป้าหมายเชิงบวก เพื่อก้าวไปสู่ผลลัพธ์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยใช้กรอบคิดเชงิ

บวก (positive-based framework) แทนการเน้นปัญหาและอุปสรรค 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า SOAR หมายถึง กระบวนการ

วิเคราะหเ์พื่อหาจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ์เชิงบวกที่เกิดขึน้ ซึ่งจะท าการ

เน้นจุดแข็ง และโอกาสใหไ้ด้มากที่สุด เพื่อน ามาสร้างแรงบันดาลใจ ที่จะน ามาสู่ผลลัพธ์ที่

จะเกิดขึ้นในอนาคต 

   Stavos and Hinrichs (2009) กล่าวว่า SOAR Analysis หมายถึง 

กระบวนการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ที่ผู้บริหารภายในองค์กรใช้จุดแข็งและ

โอกาสในการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อไปสู่ผลลัพธ์ที่ชัดเจนและวัดได้ 

   สรุปได้วา่ SOAR Analysis หมายถึง กระบวนการวิเคราะหเ์ชิงบวกที่

เชื่อมโยงจุดแข็งและโอกาสเข้ากับแรงบันดาลใจและผลลัพธ์ โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อระบุและ

ใช้ประโยชน์จากจุดแข็งและโอกาสใหไ้ด้มากที่สุด เพื่อน ามาสร้างแรงบันดาลใจและก าหนด

ผลลัพธ์ที่ชัดเจนในอนาคต กระบวนการนี้ช่วยใหก้ารวางแผนและการพัฒนาองค์กรเป็นไป

อย่างสร้างสรรค์ มีประสิทธิผลและสามารถบรรลุเป้าหมายได้อย่างเป็นระบบ 

 2.2 กระบวนการวิเคราะห์ SOAR Analysis 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้อธิบายกระบวนการวิเคราะห์ SOAR 

Analysis ไว้ดังนี้ 

   ภญิโญ รัตนาพันธุ์ (2556) กล่าวว่า สิ่งส าคัญที่สุด คอื องค์กรควรเชิญ

และให้โอกาสผูม้ีสว่นได้เสียทุกคนในองค์กรใหเ้ข้ามามีส่วนร่วม จากนั้นแต่งตั้งกลุ่มผู้

สัมภาษณ์ เพื่อคน้หาเรื่องราวดี ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร โดยใช้ค าถามเชิงบวก จากนั้นให้เริ่ม

ถามทุกคน ค าตอบที่เป็นเรื่องราวดี ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านไหนก็ตาม ใหถ้ามรายละเอียดที่มาที่

ไปของ เหตุการณ์ให้ชัดเจน รายละเอียดที่ได้ของทุกเรื่องราวจากผู้มีสว่นได้เสียทุกคน ลว้น

แล้วแต่เป็นจุดแข็งทั้งสิน้ เราสามารถสร้างโอกาสได้จากจุดแข็งเรื่องใด เรื่องหนึ่งก็ได้ หรอื

จะน าจุดแข็งหลาย ๆ จุดมาสร้างโอกาสพร้อม ๆ กันไปเลยก็ได้ โดยสรุปเมื่อได้เรื่องด ีๆ 

หรอืจุดแข็ง (Strengths) ให้น ามาพิจารณาร่วมกันว่าโอกาส คอือะไร (Opportunities) และ

เกิดแรงบันดาลใจอะไร (Aspiration) และถ้าเอาเรื่องดังกล่าวไปขยายผลแล้วอะไรดี ๆ จะ

เกิดขึ้นได้บ้าง (Results)  
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   การน า SOAR ไปประยุกต์ใชใ้นสถานการณ์จริง จะเป็นการตัง้ค าถามเชิง

บวกในแต่ละประเด็น แล้วน าไปสอบถามผู้มสี่วนได้ส่วนเสียทุกคนในองค์กร เมื่อได้ค าตอบ

มาแล้ว ก็น าค าตอบนั้นมาร้อยเรียงตาม ตัวช้ีวัด 4 ตัว ได้แก่  

    1. จุดแข็ง (Strengths) หมายถึง เรื่องดี ๆ ที่เกิดขึน้ในองค์กร อาจ

เกิดขึ้นที่ไหนเมื่อไร กับใครก็ได้ อาจอยู่ในรูปแบบของความรู้ ทัศนคติ กระบวนการที่มอียู่

ในตัวคนใดคนหนึ่ง หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง ณ เวลาใดเวลาหนึ่งก็ได้ อาจเป็นเรื่องดี ๆ 

ที่แม้จะเกิดขึ้นเมื่อสิบปีที่แล้วก็สามารถน ามาเป็นจุดดีหรอืจุดแข็งได้ กระบวนการการ

ค้นหาจุดแข็งจงึเป็นกระบวนการค้นหาเรื่องดี ๆ จากความส าเร็จ แม้เพียงเล็กน้อยจากผู้มี

ส่วนได้เสียทุกคนในองค์กรในด้านต่าง ๆ 11 ด้าน ได้แก่ (1) ดา้นนวัตกรรม (Innovation)  

(2) ดา้นผลิตภาพ (Productivity) (3) ดา้นการเรียนรู้ (Learning) (4) ดา้นแรงจูงใจจาก

ภายใน (Intrinsic Motivation) (5) ดา้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) (6) 

บรรยากาศการท างานเป็นทีม (Team working) (7) ดา้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

(Human Resources Development) (8) ดา้นต้นทุน (Cost) (9) ดา้นรายได้ (Revenue)  

(10) ดา้นการบริหารความเสี่ยง (Risk Management) และ (11) ดา้นภาวะผู้น า (Leadership)  

    2. โอกาส (Opportunities) หมายถึง ปัจจัยสนับสนุนให้องค์กรมคีวาม

ได้เปรียบ โอกาสในการวิเคราะห ์SOAR Analysis มาจากสองแหล่ง คอืจากจุดแข็งหรอื

เรื่องดี ๆ ที่ได้จากผู้มีสว่นได้เสียแต่ละคน และการตคีวามจากเรื่องดี ๆ ที่เกิดขึน้ภายนอก

องค์กร เช่น เมื่อมีการค้นพบจุดแข็งขององค์กรด้านนวัตกรรม (Innovation) จะน าไปสู่การ

ตั้งค าถามหรอืแสวงหาโอกาสการสร้างนวัตกรรม กล่าวคือ องค์กรสามารถพัฒนา 

นวัตกรรมได้โดยการถามหาความรู้จากผูม้ีประสบการณ์ในองค์กร ซึ่งในกรณีนีส้ามารถได้

ค าตอบที่ดกีว่าผู้รู้ในบริษัทที่ปรึกษา ดังนั้น ถ้าถามมากขึ้นก็มีโอกาสที่จะค้นพบนวัตกรรม

มากยิ่งขึน้  

    3. แรงบันดาลใจ (Aspiration) หมายถึง การตอบค าถามว่าแรง

บันดาลใจขององค์กรคืออะไร เปรียบเสมอืนการวางเป้าหมายขององค์กร เพื่อใหเ้ห็นภาพ 

ที่ชัดเจนว่าสุดท้ายแล้วอะไรคือสิ่งที่องคก์รต้องการ หรือเป็นสิ่งที่องค์กรนัน้จ าเป็นต้องให้

ส าเร็จ ส าหรับเตรียมพร้อมวางแผนการด าเนนิงานใหชั้ดเจนไม่ก ากวม เพื่อให้ธุรกิจ

เดินหนา้ต่อไปอยู่เสมอ ซึ่งอาจกล่าวได้ว่า แรงบันดาลใจ คือ พลังอ านาจในตนเองชนิดหนึ่ง

ที่ใชใ้นการขับเคลื่อนการคดิและการกระท าใด ๆ ที่พึงประสงค์ โดยปกติเมื่อมีการค้นหา

และระบุจุดแข็งและโอกาส ผูม้ีสว่นได้เสียจะค้นพบแรงบันดาลใจที่จะอยากขยายผลจุดแข็ง
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และโอกาสนั้นขึน้มาเองโดยธรรมชาติ เนื่องจาก เป็นจุดแข็งและโอกาสที่มฐีานจากสิ่งที่เคย

เกิดขึ้นจริง ผูม้ีสว่นได้เสียจะรู้สกึถึงพลังอ านาจในตนเอง เนื่องจากเป็นเรื่องที่ค้นพบเป็น

เรือ่งที่เป็นความส าเร็จที่เกิดขึ้นจริงมาก่อน สามารถท าซ้ าหรอืขยายผลดว้ยเงื่อนไข 

ทรัพยากรที่มอียู่ชัดเจนอยู่แล้ว แต่หากไม่เกิดแรงบันดาลใจขึ้นมาเอง สามารถประเมินได้

ว่าจุดแข็งและโอกาสดังกล่าวอาจเกินขอบเขตอ านาจของผู้ท า SOAR Analysis หรอืไกลตัว

เกินไปต้องมีการทบทวนใหม่ เชน่ แรงบันดาลใจด้านการสร้างนวัตกรรม กล่าวคือ องค์กร

สามารถแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ โดยลดการพึ่งพิงจากที่ ปรึกษาภายนอก ดว้ยการอาศัย

องค์ความรู้ จากผู้รู้ภายในองค์กร เมื่อใช้ความรูค้วามเชี่ยวชาญของคนในองค์กรใหเ้ป็น

ประโยชน์มากขึ้น ท าให้คนในองค์กรรู้สึกได้รับความส าคัญ ท าให้มคีวามผูกพันในองค์กร

มากยิ่งขึน้ (Employee Engagement) 

    4. ผลลัพธ์ (Results) หมายถึง ผลลัพธ์หรือผลดทีี่คาดว่าจะเกิดขึ้น 

(Results) เป็นสิ่งที่ต่อยอดมาจากเป้าหมายขององค์กรเพื่อใชใ้นการวัดผลการด าเนินงาน 

ซึ่งต้องเป็นสิ่งที่วัดเป็นตัวเลขหรอืจับต้องได้ ท าหน้าที่เหมอืนกับ KPI result ในการวัดผล

ของเป้าหมายหรือ Aspiration ที่ตอ้งวัดว่าจะสามารถบรรลุได้อย่างไรบ้าง เชน่ ระยะเวลา

ของการด าเนินงาน จ านวน Project หรอื Initiatives ที่ตอ้งท าให้ส าเร็จตอ่ปีเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายหลัก เป็นต้น ซึ่งบางครัง้ก็เป็นเหมอืนกับการตรวจสอบอีกครั้งว่าเป้าหมาย

องค์กรที่ตั้งไว้ สามารถวัดผลได้จริงหรอืไม่ โดยหลังจากที่สามารถระบุโอกาสได้แล้ว ผู้มี

ส่วนได้เสียสามารถร่วมกันประเมินผลดทีี่คาดว่าจะเกิดขึน้โดยสามารถเชื่อมโยงเข้ากับ KPI 

หลักขององค์กรได้หรอืถ้าไม่มี KPI หลักขององค์กร ก็สามารถพัฒนา KPI ขึน้มาใหมไ่ด้โดย 

KPI แตแ่ละตัวควรมีการเพิ่มอย่างมีนัยส าคัญ โดยผูม้ีส่วนได้เสียควรตกลงรว่มกันใหชั้ดเจน 

เชน่ KPI จากการสร้างนวัตกรรมที่ต้นทุนลดลง อัตราการเติบโตของรายได้สูงขึ้นอย่างมี

นัยส าคัญ 

   Stavos and Hinrichs (2009) กล่าวว่า หลักการของ SOAR Analysis 

สามารถแบ่งข้อมูลได้เป็น 4 กลุ่ม คือ Strength (S), Opportunity (O), Aspiration (A) และ 

Result (R) 

    1. การคน้หาจุดแข็ง (Strengths) หมายถึง การค้นหาเรื่องราวดี ๆ  

ทีเ่กิดขึ้นในองค์กรอาจจะเป็นเหตุการณท์ี่เกิดขึน้นานมาแล้ว หรอืเพิ่งเกิดขึน้เมื่อไม่นานมานี้ 

แมจ้ะเป็นเพียงเรื่องราวเล็ก ๆ นอ้ย ๆ โดยในทุก ๆ เรื่องราวจะมีผลตอ่ความส าเร็จของ 

องค์กรเป็นการสร้างผลลัพธ์เชิงบวกให้กับองค์กร 
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    2. การค้นหาโอกาส (Opportunities) หมายถึง การน าประโยชน์จาก 

ปัจจัยด้านต่าง ๆ มาสนับสนุนองคก์รใหเ้กิดการพัฒนามากขึ้น โดยเป็นการน าข้อมูลที่ได้ 

จากการค้นหาจุดแข็งขององค์กรมาท าการพัฒนาองค์กรใหเ้ป็นโอกาส  

    3. การค้นหาแรงบันดาลใจ (Aspiration) หมายถึง การกระตุ้นให้

บุคลากรภายในองค์กรเกิดแรงจูงใจโดยเป็นการน าจุดแข็งและโอกาสมาท าการสร้าง

แรงจูงใจใน การขับเคลื่อนให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย ท าให้บุคลากรในองค์กรเกิดขวัญและ

ก าลังใจในการท างาน เสริมสร้างความผูกพันภายในองค์กร ทั้งในแงข่องความภาคภูมใิจ 

และการรักองค์กรแต่ถ้าหากท าการประเมนิแล้วไม่เกิดแรงบันดาลใจ นั้นแสดงว่าจุดแข็ง

และโอกาสดังกล่าวอาจกว้างเกินอ านาจและขอบเขตของผู้ท า SOAR Analysis ดังนั้น จึง

จะต้องมกีารกลับไปทบทวนการประเมินใหม่อกีครั้ง 

    4. ผลลัพธ์ที่ดทีี่เกิดขึน้ (Result) หมายถึง การประเมินผลส าเร็จที่จะ 

เกิดขึ้นจากการสร้างแรงบันดาลใจว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ หรอืไม่โดยสามารถ 

เชื่อมโยงเป้าหมายหลักเข้ารวมกับ KPI ขององค์กรได้และเกณฑท์ี่ใชว้ัดผล ความส าเร็จอาจ 

ร่วมกันก าหนดขึน้หรอืเป็นข้อตกลงร่วมกันที่เกิดขึน้มาจากผู้มีสว่นได้เสียภายในองค์กร 

   สรุปได้วา่ กระบวนการวิเคราะห ์SOAR หมายถึง กระบวนการที่มีขอ้มูล

มาจากเรื่องเล่าที่องิประสบการณ ์เรื่องเล่าแต่ละเรื่องจึงประกอบด้วยกระบวนการที่ท าให้

เกิดจุดแข็งนัน้ขึน้มา กระบวนการดังกล่าวสามารถน ามาท าซ้ า หรอืดัดแปลงเพื่อขยายผล

ต่อไปได้อกี ดังนั้น ขัน้ตอนต่อไปหลังจากการท า SOAR Analysis คือการที่ผูม้ีสว่นได้เสียจะ

ร่วมกันคัดเลือกจุดแข็งแต่จะจุดมาขยายผล ในการวิเคราะห์แบ่งข้อมูลได้เป็น 4 กลุ่ม คือ 

Strength (S), Opportunity (O), Aspiration (A) และ Result (R) 

   ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใชก้ระบวนการวิเคราะห ์SOAR เพื่อ 

วิเคราะห์หาจุดแข็ง Strength (S), โอกาส Opportunity (O), แรงบันดาลใจ Aspiration (A), 

และผลลัพธ์ Result (R) ของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการวิเคราะห์ SOAR 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการวิเคราะห ์SOAR  

   อรุณเกียรต ิจันทร์ส่งแสง (2564) ประยุกต์ใช้กระบวนการสุนทรียสาธก

โดยใช้การวิเคราะห ์SOAR ในการพัฒนาแผนปฏิบัติการของสถานศกึษา ประกอบด้วย  

8 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การวิเคราะห์ SOAR ด้วยแนวค าถามสุนทรียสาธก 2) ก าหนดมุมมอง 
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ของสถานศกึษา3) จัดท าตัวชีว้ัด 4) ทบทวนและจัดท าตัวชี้วัด 5) การก าหนดกลุ่มงานที่

รับผิดชอบ 6) การจัดท ารายละเอียดตัวชีว้ัด 7) การจัดท ากลยุทธ์ในการปฏิบัติการ และ  

8) พัฒนาแผนปฏิบัติการ ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ คือ แผนปฏิบัติการของสถานศกึษาที่เกิดจากการ

มีสว่นร่วมของทุกคนทั้งภายในและภายนอกที่เกี่ยวข้องกับสถานศกึษา ซึ่งจะน าไปสู่การ

สร้างและพัฒนานวัตกรรมในสถานศกึษาให้ตอบสนองต่อการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์

ปัจจุบันให้มคีวามอยู่รอดปลอดภัยและคุณภาพของทุกคนในสถานศกึษาและชุมชน สง่ผล

ให้ชุมชนท้องถิ่นกลับไปสู่สังคมแหง่ความสุขอย่างยั่งยืนอีกครั้งหนึ่ง  

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) ได้ท าการศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะ

ผูน้ าแบบยั่งยืนของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

นครพนม พบว่า การใช้กระบวนการวิเคราะห ์SOAR เป็นเครื่องมอืหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนการ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบยั่งยืนของผู้บริหารโรงเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากช่วยให้

ผูบ้ริหารมองเห็น จุดแข็งและศักยภาพของตนเองและองค์กร สร้างวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมาย

ที่ชัดเจน และสามารถ วางแผนการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์ได้สอดคล้องกับทรัพยากรและ

โอกาสที่มอียู่ นอกจากนี้ ผลการศกึษายังชีใ้ห้เห็นว่า การน า SOAR Analysis มาประยุกต์ใช้

ในกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารโรงเรียน ช่วยสร้างความรว่มมอืระหว่าง

บุคลากรในองค์กร และเสริมสร้าง แนวทางการบริหารเชงิสร้างสรรค์และยั่งยืน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของนักวิชาการหลายท่านที่ใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาภาวะผูน้ า

โดยอาศัยจุดแข็งและศักยภาพเชิงบวกขององค์กร ดังนั้น งานวิจัยของธีระนันต์ โมธรรม จงึ

ถือเป็นตัวอย่างที่ชัดเจนของการประยุกต์ใช้ SOAR Analysis ในการพัฒนาภาวะผู้น าของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนในบริบทของโรงเรียน ซึ่งสามารถน าไปเป็นกรอบแนวคิดส าหรับ

การศกึษาในงานวิจัยปัจจุบันได้ 

 

3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกลยุทธ์และการพัฒนากลยุทธ์ 

 3.1 ความหมายของกลยุทธ์การพัฒนา  

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายของกลยุทธ์การพัฒนา ไว้ดังนี้ 

   เนาวรัตน์ นาคพงษ์ (2557) กล่าวว่า กลยุทธ์การพัฒนา หมายถึง 

วิธีการด าเนินงานที่ดีของผู้บริหารที่คาดว่าจะน าไปสู่ผลลัพธ์ตา่ง ๆ ที่สอดคล้องกับภารกิจ

และเป้าประสงค์ขององค์การที่ค านงึถึงสภาพแวดล้อมที่มอีิทธิพลต่อการด าเนินงานของ

แผนงาน 
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   ภูมภิัทร กลางโคตร (2560) กล่าวว่า กลยุทธ์การพัฒนา หมายถึง 

วิธีการส าคัญในการปฏิบัติที่จะท าให้องคก์รบรรลุเป้าหมาย 

   เศกสรร สกนธวัฒน์ (2560) กล่าวว่า กลยุทธ์การพัฒนา หมายถึง  

การมุง่สูค่วามส าเร็จขององค์การดว้ยวิธีด าเนินการที่มุ่งไปข้างหน้าหรือเชิงรุก เริ่มตั้งแต่

การวางแผน การหาทางเลือกที่ดทีี่สุด การระดมและจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติงานให้

ได้เปรียบคู่แขง่ขัน การลดความเสี่ยงต่อองค์การให้น้อยที่สุด สามารถตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการและตลาดและมีการค านึงถึงปรัชญาและจุดมุง่หมายของการจัดตั้ง

องค์การการวางแผนในภาพรวมขององค์การที่เป็นกระบวนการเพื่อพัฒนา องค์การที่

ต่อเนื่องในชว่งเวลาต่าง ๆ โดยค านึงถึงองค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมภายในของ

องค์การและสภาพแวดล้อมภายนอกที่สง่ผลตอ่การพัฒนาองค์การเพื่อให้ด าเนินการส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ที่วางเอาไว 

   วัฒนา สายเชือ้ (2561) กล่าวว่า กลยุทธ์การพัฒนา หมายถึง วธิีการ

หรอืแนวทางในการด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งขององค์กรเพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์

ขององค์กรที่ก าหนดขึ้น โดยค านึงถึงทรัพยากรที่มีอยู่และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมตามบริบท

ขององค์กรโดยมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ คอื 1) องค์ประกอบที่เป็นวัตถุประสงค์

ของกลยุทธ์ ได้แก่ เป้าหมายและพันธกิจ 2) องค์ประกอบที่เป็นแนวทางในการด าเนินงาน

เชงิกลยุทธ์ ได้แก่ การวิเคราะห์ สภาพแวดล้อม การก าหนดกลยุทธ์ การน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติและการประเมินกลยุทธ์ 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า กลยุทธ์การพัฒนา หมายถึง วธิีการ

หรอืแนวทางส าคัญในการด าเนินงาน เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ เริ่มตัง้แตก่าร

วางแผน การหาทางเลือกที่ดีที่สุด การระดมและจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติงานให้

ได้เปรียบคู่แขง่ขันโดยค านงึถึงองคป์ระกอบด้านสภาพแวดล้อมภายในขององค์การและ

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์การ 

   Schermerhorn (2005) กล่าวว่า กลยุทธ์การพัฒนา หมายถึง แผนแม่บท

หรอืแผนปฏิบัติการที่มคีวามส าคัญส าหรับองค์การเพื่อใช้ในการก าหนดทิศทางในการ

ด าเนนิงานให้บรรลุเป้าหมายและเกิดประโยชน์ในการแข่งขัน 

   สรุปได้วา่ กลยุทธ์การพัฒนา หมายถึง วธิีการด าเนินงานขององค์กร 

ที่สอดคล้องกับภารกิจเพื่อใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรที่ก าหนดขึน้ เริ่มตัง้แต่ 

การวางแผน การหาทางเลือกที่ดทีี่สุด การระดมและจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติงานให้ 
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ได้เปรียบคู่แขง่ขัน โดยค านึงถึงทรัพยากรที่มอียู่และปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อมตามบริบทที่

ส่งผลตอ่การพัฒนาองค์กรเพื่อให้ด าเนินการส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

 3.2 ความส าคัญของกลยุทธ์ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความส าคัญของกลยุทธ์ ไว้ดังนี้ 

   นงคร์ักษ์ เคนไชยวงศ ์(2561) กล่าวว่า กลยุทธ์เป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็น

ส าหรับองค์กร เพราะองค์กรใชก้ลยุทธ์ในการท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ของตน  

โดยสร้างโอกาสใหเ้กิดความส าเร็จมากขึ้นและก็ลดโอกาสของความล้มเหลวใหน้้อยลง  

กลยุทธ์ท าให้สถานภาพของ องค์กรเข้มแข็ง ท าให้ลูกค้าพอใจและท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย

โดยไม่ค านึงว่าจะเป็นองค์กรขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ ไม่วา่ท าการผลิตสินค้าหรอื

ให้บริการแสวงหาก าไรหรือไม่แสวงหา ก าไร ผู้บริหารใช้กลยุทธ์เป็นแนวทางว่าจะ

ด าเนนิการอย่างไร จะตัดสินใจอย่างมีเหตุผลอย่างไรและจะเลือกทางเลือกใดจงึจะ

ก่อใหเ้กิดผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   นฤมล ทัดสา (2564) กล่าวว่า กลยุทธ์มีความส าคัญมากต่อองค์กร 

เพราะองค์กรจะประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดได้จะต้องมกีารวางแผนและ

ก าหนดกลยุทธ์ใหชั้ดเจน เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า กลยุทธ์เป็นการก าหนดแนว

ทางการด าเนินงานขององค์กรเพื่อให้สมาชกิทั้งองค์กรทราบถึงทิศทางที่ทุกคนจะด าเนนิไป

อย่างชัดเจน ท าให้องคก์รสามารถพัฒนาตนเองได้ทันกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของ

เศรษฐกิจและสังคมได้เปรียบทางการแข่งขัน ภายใต้การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ภายใน

และสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรที่จะส่งผลใหอ้งค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

เป็นตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ 

   Bryson (1995) กล่าวถึงความส าคัญของกลยุทธ์ว่า 1) สามารถตรวจสอบ 

สภาวะและการเปลี่ยนแปลงในสิ่งแวดล้อมขององค์กร 2) สามารถส ารวจปัจจัยและ

แนวโน้มตา่ง ๆ ที่อาจมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานขององค์กร 3) ท าให้แสวงหาวิธีการที่

สามารถตอบสนองพันธกิจขององค์กรและเพื่อให้องค์กรสามารถปฏิบัติภารกิจได้ส าเร็จ  

4) ใชใ้นการก าหนดกรอบประเด็นทางกลยุทธ์ที่องค์กรต้องแก้ไขหรอืท าให้ส าเร็จและ 5) ใช้

วางแผนกลยุทธ์เพื่อวางแผนหาวิธีการที่จะแก้ไขหรอืตอบสนองตอ่ประเด็นทางกลยุทธ์  

โดยการตรวจสอบและทบทวนพันธกิจและภารกิจขององค์กรใหม่ รวมทั้งการตรวจสอบ

และทบทวนการจัดองค์กรและอื่น ๆ 
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   Pearce and Robinson (2000) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของกลยุทธ์ไว้

ดังนี้ การใช้การจัดการเชิงกลยุทธ์ไปด าเนนิงานจะช่วยใหผู้จ้ัดการทุกระดับของบริษัทได้ 

เข้ามาท างานร่วมกัน ทั้งดา้นการวางแผนและการน าแผนงานไปปฏิบัติ การให้ผูจ้ัดการทุก

ระดับเข้ามามีสว่นร่วมในการท างาน ย่อมก่อให้เกิดผลประโยชน์ในเชิง พฤติกรรมในแง่ของ

การจัดการเชิงกลยุทธ์ที่มคีุณค่าเป็นอย่างยิ่ง กล่าวคือ ท าให้ผู้บริหารทุกระดับเกิดความรัก 

ความสามัคคี ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน พรอ้มที่จะอุทิศตน อุทิศเวลามุ่งมั่นท างาน

ร่วมกัน เพื่อใหง้านเดินหน้าไปสู่ความส าเร็จ ซึ่งสิ่งดังกล่าวเหล่านี ้ไม่สามารถวัดเป็นตัวเงิน

ได้แต่มีความหมายอย่างยิ่งในเชงิการจัดการ 

   สรุปได้วา่ กลยุทธ์มีความส าคัญและจ าเป็นส าหรับองค์กร เพราะองค์กร

ใช้กลยุทธ์ในการท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของตน ช่วยใหบุ้คลากรมีแนวทางในการ

ท างาน และสนับสนุนให้ผูบ้ริหารสามารถตัดสินใจได้อย่างมเีหตุผล นอกจากนีก้ลยุทธ ์

ยังเป็นการวางแผนและก าหนดแนวทางการด าเนินงานขององค์กรเพื่อใหส้มาชิกทั้งองค์กร

ทราบถึงทิศทางที่ทุกคนจะด าเนินไปอย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

 3.3 ลักษณะของกลยุทธ์ที่ดี 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงลักษณะของกลยุทธ์ที่ดไีว้ดังนี้ 

   ธัญวัฒน์ ไชยตระกูลชัย (2545) กล่าวถึงหลักเกณฑ์กว้าง ๆ ที่ใช้ 

เป็นหลักในการประเมนิความเหมาะสมของกลยุทธ์ว่ามีดังนี้ 

    1. เป้าหมายที่ก าหนดขึ้นในกลยุทธ์อยู่ในระดับที่สามารถจะบรรลุ 

ถึงได้ 

    2. นโยบายและวถิีทางในทางปฏิบัติซึ่งก าหนดไว้ในกลยุทธ์นั้น

ครอบคลุมทุก ๆ เป้าหมายที่วางไว้และเป็นไปในทิศทางที่สอดคล้องสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

    3. กลยุทธ์ที่พัฒนาขึน้นั้นสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มที่ 

    4. กลยุทธ์ที่พัฒนาขึน้นั้นเหมาะสมเพียงใดเมื่อค านึงถึงความเสี่ยงภัย

ที่อาจจะมีขึ้นได้ ระดับความเสี่ยงภัยนั้นอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ 

    5. เป้าหมายและวิถีทางในการปฏิบัติเพื่อบรรลุเป้าหมายนั้นเหมาะสม

กับสภาวะแวดล้อมเมื่อค านึงถึงจังหวะและสถานการณ์ในขณะนัน้ 

    6. เป้าหมายและวิถีทางในการปฏิบัติตามกลยุทธ์นั้นมคีวามเหมาะสม

กับก าลังและความสามารถ 
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    7. เป้าหมายและวิถีทางในทางปฏิบัติตามกลยุทธ์นั้น มีความ

สอดคล้องกับจุดเด่นขององค์กร 

    8. เป้าหมายและวิถีทางในทางปฏิบัติตามกลยุทธ์นั้น มีความ

สอดคล้องกับทัศนคต ิค่านิยม และความเช่อ ืขององค์กร ตลอดจนผูร้ับผิดชอบในทาง

ปฏิบัติ ทัศนคติ และค่านิยมเหล่านีม้ีความถูกต้องเพียงใดกับสถานการณใ์นปัจจุบันและ

อนาคต 

    9. ผู้ที่น ากลยุทธ์ไปปฏิบัตินัน้ มีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในเป้าหมาย

และวิถีทางในทางปฏิบัติที่ปรากฏอยู่ในกลยุทธ์ 

    10. องค์กรมีความสามารถในการจัดการและการบริหารที่จะน า 

กลยุทธ์ไปใช้ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผล 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2553) กล่าวว่า คุณลักษณะที่ดแีละเหมาะสมของกล

ยุทธ์ในองค์กรใดองค์กรหนึ่งอาจถือเอาทัศนะของบุคคลเป็นที่ตั้ง เพราะกลยุทธ์สามารถ

มองได้จากหลายแงมุ่ม แง่มุมหนึ่งอาจเป็นที่ยอมรับของบุคคลคนหนึ่งหรือกลุ่มหนึ่งแตอ่าจ

ไม่เป็นที่ยอมรับของอกีบุคคลหนึ่งหรืออีกกลุ่มหนึ่ง ดังนั้นคุณลักษณะที่ดขีองกลยุทธ์อีก

ประการหนึ่ง คอื การถือเสียงข้างมากหรือเป็นทัศนะของกลุ่มคนส่วนใหญ่โดยอนุโลมที่อาจ

มีคนอกีกลุ่มหนึ่งหรอืจ านวนน้อยโจมตี คัดค้านและวพิากษ์วจิารณ์ไปตามทัศนะหรอืตาม

เหตุผลของบุคคลกลุ่มนัน้  

   บัณฑติ พัดเย็น ( 2558) กล่าวว่า กลยุทธ์ที่ดีนั้นจะต้องมีจุดเน้นที่ชัดตาม

สมควร มกีลไกการประสานให้ทุกอย่างเข้าได้ ปรับตัวใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลงมีความ

เป็นไปได้ เหมาะสม สอดคล้อง ได้เปรียบในการแข่งขัน ได้รับการยอมรับและท าให้

หนว่ยงานมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

   นงคร์ักษ์ เคนไชยวงศ ์(2561) กล่าวว่า กลยุทธ์ที่ดคีวรมีลักษณะดังนี้ กล

ยุทธ์จะต้องมีจุดเน้นที่ชัดเจน มีกลไกที่สามารถประสานให้ทุกอย่างเข้ากันได้ ปรับตัวใหเ้ข้า

กับการเปลี่ยนแปลง มคีวามเป็นไปได้ สามารถน าไปปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เหมาะสมสอดคล้อง ได้เปรียบในการแข่งขัน ได้รับการยอมรับและท าให้

หนว่ยงานหรอืองค์การมปีระสิทธิภาพมากกว่าเดิม 

   ศักดา ทัดสา (2564) กล่าวว่า ลักษณะของกลยุทธ์ที่ดจีะต้องมกีารใช้

กลไกประสานใหทุ้กอย่างเข้ากันได้อย่างดี เพื่อน าไปปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  

กลยุทธ์จะต้องมีความเป็นไปได้ มีความสอดคล้องกับองค์กร ตลอดจนสภาพแวดล้อม 
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ต่าง ๆ และกลยุทธ์จะต้องสามารถน าไปใช้ใหเ้กิดประสิทธิภาพต่อองคก์ร ท าให้องค์กร 

เกิดการพัฒนาและมีความเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งท าให้องค์กรนั้นได้เปรียบทางการแข่งขัน 

   สรุปได้วา่ ลักษณะของกลยุทธ์ที่ดีต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจนและสามารถ

บรรลุได้จรงิ มีกลไกที่ช่วยใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ สอดคล้องกับ

จุดเด่นขององค์กรและสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 

นอกจากนีย้ังต้องได้รับการยอมรับจากบุคลากรภายในองค์กรและมีความสามารถในการ

น าไปปฏิบัติให้เกิดผลลัพธ์ที่ตอ้งการ ทั้งหมดนีจ้ะช่วยให้องค์กรสามารถพัฒนาและเติบโต

อย่างยั่งยืนต่อไป 

 3.4 การพัฒนากลยุทธ์ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้อธิบายขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์ไว้ดังนี้ 

   สุชาติ ธาดาธ ารงเวช (2558) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขัน้ตอน ดังนี ้

1) การก าหนดทิศทางของกลยุทธ์ 2) การวิเคราะหเ์ชิงกลยุทธ์ 3) การจัดท ากลยุทธ์ และ 

4) การควบคุมและการปฏิบัติตามกลยุทธ์ 

   ปริญญา เฉิดจ ารูญ (2559) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขัน้ตอน ดังนี้  

1. การตรวจสอบสภาพแวดล้อม (Environmental Scanning) 2) การจัดท ากลยุทธ์ 

(Strategy Formulation) 3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ (Strategy Implementation) 4) การ

ประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control) 

   ภูมภิัทร กลางโคตร (2560) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขัน้ตอน ดังนี้  

1) การวิเคราะหส์ภาวะแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิและ  

4) การควบคุมกลยุทธ์ 

   เศกสรร สกนธวัฒน์ (2560) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขัน้ตอน ดังนี้  

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ และ 3) การตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ 

   ประทีป ทับโทน (2563) กลา่วว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขั้นตอน ดังนี ้1) 

การประเมนิและวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การก าหนดทิศทาง 3) การก าหนดกลยุทธ์ 4) 

การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 5) การประเมินผลงานและควบคุมกลยุทธ์ 

   จณสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขั้นตอน ดังนี้  

1) การวิเคราะหส์ภาวะแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิและ  

4) การควบคุมกลยุทธ์ 
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   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขั้นตอน ดังนี้  

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ และ 3) การตรวจสอบและประเมิน 

กลยุทธ ์

   Certo and Peter (1991) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขั้นตอน ดังนี้  

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การสร้างทิศทางขององค์กร 3) การก าหนดกลยุทธ์  

4) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ในองค์การ และ5) การควบคุมกลยุทธ์ 

   Thompson and Strickland (1995) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขัน้ตอน 

ดังนี้ 1) การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ 2) ก าหนดกลยุทธ์  

3) การปฏิบัติตามกลยุทธ์ และ 4) การประเมินผลและการควบคุมกลยุทธ์ 

   Wheelen and Hunger (2012) กล่าวว่า การพัฒนากลยุทธ์มีขัน้ตอน ดังนี ้ 

1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ  

4) การประเมินผลและการควบคุม  

   จากการศกึษาเอกสารแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากลยุทธ์ ผู้วจิัยได้

น ามาสังเคราะห์และสรุป ดังตาราง 12  
 

ตาราง 12 สังเคราะหก์ารพัฒนากลยุทธ์จากแนวคิดนักวิชาการและนักการศกึษา 
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1.การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม           9 90 ✓ 
- การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม   ✓ ✓  ✓ ✓ ✓  ✓ 
- การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ ์ ✓          

- การตรวจสอบสภาพแวดล้อม  ✓         

- การประเมินและวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม 

    ✓      

2.การก าหนดกลยุทธ ์           10 100 ✓ 
- การก าหนดกลยุทธ ์   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
- การจัดท ากลยุทธ ์ ✓ ✓         

3.การน ากลยุทธ์ไปปฏบิัต ิ           7 70 ✓ 
- การปฏิบัติตามกลยุทธ ์  ✓       ✓  
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ตาราง 12 (ต่อ) 

                       นักวิชาการ 
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- การปฏิบัติตามกลยุทธ์ในองค์การ        ✓      

- การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัต ิ   ✓  ✓ ✓    ✓ 
4.การตรวจสอบและประเมิน 

กลยุทธ ์

          10 100 ✓ 

- การตรวจสอบและประเมิน 

กลยุทธ ์

      ✓    

- การควบคุมกลยุทธ ์   ✓   ✓  ✓   

- การประเมินผลและควบคุม  ✓        ✓ 
- การประเมินผลและควบคุมกลยุทธ ์         ✓  

- การควบคุมและปฏิบตัิตาม 

กลยุทธ ์
✓          

- การตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ 

   ✓       

- การประเมินผลงานและควบคมุกล

ยุทธ์ 

    ✓      

5.การก าหนดทิศทาง           2 20  

- การก าหนดทิศทาง     ✓      

- การก าหนดทิศทางของ 

กลยุทธ ์
✓          

6.การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

เป้าหมาย และวัตถุประสงค ์

        ✓  1 10  

7.การสรา้งทิศทางขององค์กร        ✓   1 10  

รวม 4 4 4 3 5 4 3 5 4 4  

 

  จากตาราง 12 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบการพัฒนากลยุทธ์ พบว่า  

มีองค์ประกอบการพัฒนากลยุทธ์ทั้งหมด 7 องค์ประกอบ ซึ่งในการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ผู้วจิัย

ได้พิจารณาองค์ประกอบการพัฒนากลยุทธ์ที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 5 หรอืคิดเป็นร้อยละ 50  
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ขึน้ไป จะได้องค์ประกอบการพัฒนากลยุทธ์ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์ 

สภาพแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ 3) การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ และ 4) การตรวจสอบ 

และประเมินกลยุทธ์ ในการวิจัยนี้ ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเพียง 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ

วิเคราะห์สภาพแวดล้อม 2) การก าหนดกลยุทธ์ และ 3) การตรวจสอบและประเมินกล

ยุทธ์ โดยไม่ได้รวมการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ เนื่องจากงานวิจัยมุ่งเนน้การศกึษาและพัฒนา

กลยุทธ์เชิงแนวคิดเพื่อก าหนดกรอบกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับผูบ้ริหาร การน ากลยุทธ์ไป

ปฏิบัติจรงิอยู่เหนอืขอบเขตของงานวิจัย และต้องใชเ้วลา ทรัพยากร และการตดิตามผล

มากเกินไป ดังนัน้ การละเว้นองค์ประกอบนี้ช่วยใหเ้น้นการสรา้งกลยุทธ์ที่เหมาะสมและ

เป็นไปได้ก่อนน าไปใช้งานจริง 

  จากการสังเคราะหแ์นวคิดของนักวิชาการสรุปได้ว่า การพัฒนากลยุทธ์ 

หมายถึง กระบวนการที่ต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบ ตัง้แต่การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม 

การก าหนดกลยุทธ์ และการตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ เพื่อให้มั่นใจว่าองค์กรสามารถ

ปรับตัวและเติบโตได้อย่างมีประสิทธิภาพในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา

เพื่อน าไปสู่การจัดท ากลยุทธ์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  3.4.1 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 

   เยาวเรศ จิตต์ตรง (2556) กล่าวว่า วเิคราะหส์ภาพแวดล้อม หมายถึง 

การประเมนิวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมขององค์การเพื่อประเมินจุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน 

(Weakness) โอกาส (Opportunity และอุปสรรค (Threat) การวิเคราะห์ SWOT ถูกใช้เป็น

รากฐานของการก าหนดกลยุทธ์ เพื่อบรรลุภารกิจและวัตถุประสงค์ขององค์การ ขอ้มูลจาก

การวิเคราะห ์SWOT อาจเสนอแนะให้องค์การเปลี่ยนภารกิจ วัตถุประสงค์ นโยบาย หรอื

กลยุทธ์ขององคก์าร 

   พินจิ มีค าทอง (2562) กล่าวว่า การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม หมายถึง 

การประเมนิศักยภาพของการด าเนินงานของโรงเรียนที่ผ่านมาในอดีต (Post experiences) 

และในปัจจุบันว่าประสบผลส าเร็จ มีผลสัมฤทธิ์หรอืมีปัญหาหรือจุดแข็ง ตรวจสอบสภาวะ

เสี่ยงของการด าเนินงานภายในโรงเรยีนหรอืมีศักยภาพ การด าเนินงานในโรงเรยีนเป็น

อย่างไรบ้าง 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า การวิเคราะหส์ภาพปัญหา

แวดล้อม หมายถึง การศกึษาหาสาเหตุ ปัจจัยที่สง่ผลต่อการพัฒนาทักษะการเรียนรูแ้ละ

นวัตกรรมของผูเ้รียน รวมถึงการพจิารณา สภาพแวดล้อมภายในสถานศกึษาและ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



98 

สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลกระทบต่อสถานศกึษาเพื่อแสวงหาจุดเด่น จุดด้อย โอกาส 

และอุปสรรคในการก าหนดเป็นกลยุทธ์ของสถานศกึษา 

   จณสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 

หมายถึง การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมองคก์าร ช่วยชี้ใหเ้ห็นถึงจุดแข็งและจุดอ่อนจาก

สภาพแวดล้อมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก เพื่อที่จะน าไปใช้

ในการวางแผนและก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารตอ่ไป 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 

หมายถึง การศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อการด าเนินงานของโรงเรียน ทั้งปัจจัยสนับสนุนและ

อุปสรรค ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก 

   สรุปได้วา่ การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม หมายถึง กระบวนการส าคัญที่

ช่วยใหอ้งค์กรสามารถเข้าใจปัจจัยต่าง ๆ ทั้งปัจจัยสนับสนุนและอุปสรรค รวมถึงปัจจัย

ภายในและภายนอกที่สง่ผลต่อการด าเนินงานของโรงเรียน โดยวิเคราะห์ขอ้มูลด้วย

กระบวนการวิเคราะห ์SOAR ซึ่งมุ่งพิจารณาจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ์ 

เพื่อที่จะน าไปใช้ในการวางแผนและก าหนดกลยุทธ์ขององคก์ารตอ่ไป 

  3.4.2 การก าหนดกลยุทธ์ 

   พิชิต โกพล (2559) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง 

ความสามารถในการน าปัจจัยต่าง ๆ เข้ามาก าหนดกลยุทธ์ พัฒนากลยุทธ์ โดยก าหนด

ตัวชี้วัดแลว้วิเคราะหเ์ลือกกลยุทธ์ที่ดทีี่สุด เหมาะสมกับภารกิจขององค์การ 

   สุปรียา ชินพะวอ (2562) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การ

ก าหนดวิธีการปฏิบัติในแต่ละพันธกิจขององค์การที่มีความเป็นไปได้ โดยก าหนดตัวชีว้ัด

แล้ววเิคราะหเ์ลือกกลยุทธ์ที่ดทีี่สุด เหมาะสมกับภารกิจขององค์การและสอดคล้องกับ

วิสัยทัศน ์พันธกิจขององค์การ 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การ

วิเคราะห์ภารกิจและก าหนดจุดหมายปลายทางของสถานศกึษา เป็นการเขียนข้อความ

อธิบายถึงภารกิจที่ต้องปฏิบัติ เพื่อให้สมาชิกเกิดความเข้าใจและมีความมุง่มั่นที่จะท า

ภารกิจให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายและท าให้สถานศกึษาสามารถด าเนินงานไปสู่ทิศทางตามที่

ต้องการได้ 
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   จณสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การน า

ทิศทางขององค์การที่ก าหนดไว้อย่างกว้าง ๆ มาพัฒนาเพื่อเป็นแนวทางการด าเนินงานใน

อนาคตขององค์การ 

   ธีระนันต ์โมธรรม (2566) กล่าวว่า การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การ

ก าหนดวิธีการปฏิบัติ โดยที่วเิคราะหเ์ลือกกลยุทธ์ที่ดทีีสุ่ดโดยเทคนิควิธีต่าง ๆ ที่เหมาะสม

กับภารกิจของโรงเรียนและท าให้โรงเรียนประสบผลส าเร็จมากที่สุด 

    สรุปได้วา่ การก าหนดกลยุทธ์ หมายถึง การก าหนดวิธีการปฏิบัติใน

แตล่ะพันธกิจขององค์การที่มีความเป็นไปได้ โดยต้องมีการวิเคราะหป์ัจจัยแวดล้อม 

ก าหนดตัวชีว้ัด และเลอืกกลยุทธ์ที่เหมาะสมกับพันธกิจขององค์กร การก าหนดกลยุทธ์ที่ดี

จะช่วยใหก้ารด าเนินงานเป็นไปอย่างมทีิศทางและสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

  3.4.3 การตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ 

   ณัฏฐนันท์ พิทยะภัทร์ (2557) กล่าวว่า การตรวจสอบและประเมิน 

กลยุทธ์ หมายถึง การตดิตาม ตรวจสอบและวิเคราะห์ปัญหาการด าเนินงานเพื่อก าหนด

แนวทางปรับปรุงและพัฒนาให้สอดคล้องกับสถานการณ์จริง 

   ศริาณี ปราบหลอด (2558) กล่าวว่า การตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ 

หมายถึง การตดิตาม ตรวจสอบ ประเมนิผลกลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติในเชงิปริมาณและเชงิ

คุณภาพ โดยก าหนดมาตรวัดการด าเนินงานที่เหมาะสมกับแตล่ะองค์กร 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า การตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ 

หมายถึง การตรวจสอบคุณภาพของกลยุทธ์ว่าด าเนนิการส าเร็จตามตัวชีว้ัดที่ก าหนดไว้

หรอืไม่ อย่างไร หากพบปัญหาและอุปสรรคก็สามารถแก้ไขได้ทันท่วงทีและด าเนินการ

ตรวจสอบคุณภาพตามตัวชี้วัดเป็นระยะ ๆ เพื่อน ามาเป็นข้อมูลย้อนกลับในการปรับปรุง

และพัฒนาการด าเนินงานตามกลยุทธ์ต่อไป 

   จณสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า การตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ 

หมายถึง การตดิตามและการตรวจสอบ วเิคราะหป์ัญหา ก าหนดแนวทางปรับปรุงและ

พัฒนาใหก้ลยุทธ์ที่ก าลังด าเนินอยู่เกิดความสอดคล้องกับสถานการณจ์ริง เพื่อองค์การจะ

ได้คุณค่าสูงสุดจากการด าเนินงาน ตลอดจนการประเมินผลจากการด าเนินกลยุทธ์ว่า

ประสบผลส าเร็จดังที่ตั้งเป้าหมายไว้หรือไมเ่พียงใด เพื่อน าไปพิจารณาในการพัฒนา 

กลยุทธ์ต่อไป 
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   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า การตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ 

หมายถึง กระบวนการพิจารณาวา่กลยุทธ์บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์หรอืไม่ โดยการ

ติดตาม ตรวจสอบ ประเมนิผลกลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติสามารถวัดได้ในเชงิปริมาณและเชงิ

คุณภาพ โดยก าหนดมาตรวัดการด าเนินงานที่เหมาะสมกับแตล่ะองค์กร 

   สรุปได้วา่ การตรวจสอบและประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการที่

ช่วยใหอ้งค์กรสามารถปรับปรุงและพัฒนากลยุทธ์ใหเ้หมาะสม โดยพิจารณาจากการ

ติดตาม ตรวจสอบ วเิคราะหป์ัญหา ประเมินผล กลยุทธ์ที่น าไปปฏิบัติจะต้องสามารถวัดได้

ในเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ ทั้งนีอ้งค์กรควรด าเนินการประเมินผลอย่างเป็นระบบ โดย

อาศัยข้อมูลที่สามารถวัดผลได้และน าผลที่ได้ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์

ให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

 3.5 องค์ประกอบของกลยุทธ์ 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของกลยุทธ์ ดังนี้ 

   พิศมัย แก้วเจริญผล (2559) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การ

จัดการช้ันเรียนของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 และเขต 2 ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน ์2) พันธกิจ  

3) เป้าประสงค์ 4) ประเด็นกลยุทธ์ 5) กลยุทธ์ 6) ตัวช้ีวัด และ 7) มาตรการ  

   ปิยนันท์ ปิตฺโต (2560) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การบริหาร

โรงเรียนการกุศลของวัดในพระพุทธศาสนา ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน ์2) พันธกิจ  

3) วัตถุประสงค์ และ 4) วธิีด าเนนิการ 

   วัฒนา สายเชือ้ (2561) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การใช้ 

หลักธรรมาภิบาลในงานวิชาการของโรงเรียนในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย  

1) วสิัยทัศน ์2) เป้าประสงค์ 3) พันธกิจ 4) วธิีด าเนินการ 5) โครงการ/กิจกรรม และ  

6) ตัวช้ีวัด 

   แดนไพร สีมาคาม (2564) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การ

ด าเนนิงานระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างมีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน์ 2) พันธกิจ 3) เป้าประสงค์ 4) กลยุทธ ์5) โครงการ/กิจกรรม 

และ6) ตัวชีว้ัดความส าเร็จ 
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   นฤมล ทัดสา (2564) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การบริหาร

จัดการช้ันเรียนที่สง่ผลตอ่คุณภาพผูเ้รียน ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน ์2) พันธกิจ  

3) เป้าประสงค์ 4) ประเด็นกลยุทธ์ 5) ตัวชี้วัด และ6) โครงการ/กิจกรรม 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การ

พัฒนา ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรมของนักเรียน ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน ์(Vision) 2) 

พันธกิจ (Mission) 3) เป้าประสงค์ (Goal) 4) เป้าหมาย (Target) 5) กลยุทธ์ (Strategy) หรอื

วิธีด าเนนิการ และ 6) ตัวชี้วัด (Key Performance Indicator) 

   หวานใจ เวียงยิ่ง (2564) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การบริหาร

เครือขา่ยความรว่มมอืทางวิชาการ ของโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการ การศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 1) 

วิสัยทัศน ์2) พันธกิจ  

3) เป้าประสงค์ 4) กลยุทธ์ 5) โครงการ/กิจกรรม และ 6) ตัวช้ีวัด 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566,หน้า 10) ได้ศกึษาองค์ประกอบของกลยุทธ์การ

พัฒนาภาวะผูน้ าแบบยั่งยืนของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษานครพนม ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน์ 2) พันธกิจ 3) เป้าประสงค์  

4) วธิีด าเนินการ และ 5) ตัวชี้วัด 

   Gill Roger (2006, p. 177) กล่าวว่า กลยุทธ์ประกอบด้วย 1) Vision 

วิสัยทัศน ์2) Mission พันธกิจ 3) Objective วัตถุประสงค์4) Target เป้าหมาย และ 5) 

Strategy กลยุทธ ์

   Glickman, Gordon and Ross-Gordon (2010) กล่าวว่า องค์ประกอบ 

ของกลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) ปรัชญาขององค์การ 2) วิสัยทัศน ์3) พันธกิจ 4) นโยบาย  

5) การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายนอก 6) การวิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมภายใน 7) วัตถุประสงค์  

8) กลยุทธ์และ 9) การก าหนดแผนปฏิบัติการ 

   จากการศกึษาเอกสารแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ ผู้วจิัยได้น ามา

สังเคราะหแ์ละสรุป ดังตาราง 13  
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ตาราง 13 สังเคราะห์องค์ประกอบของกลยุทธ์จากแนวคิดนักวิชาการและนักการศึกษา 

                       นักวชิาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

องคป์ระกอบของกลยุทธ์ พศิ
มัย

 แ
ก้ว

เจ
รญิ

ผล
 (2

55
9)

 

ปิย
นัน

ท์ 
ปิต

ฺโต
 (2

56
0)

 

วัฒ
นา

 ส
าย

เช
ื้อ 
(2

56
1) 

แด
นไ

พร
  ส

ีมา
คา

ม 
(2
56

4)
 

นฤ
มล

  ท
ัดส

า 
(2
56

4)
 

สร
ญ
า 
วัช

ระ
สัง

กา
ศ 

(2
56

4)
 

หว
าน

ใจ
 เว

ยีง
ยิ่ง

 (2
56

4)
 

ธีร
ะน

ันต์
  โ

มธ
รร

ม 
(2
56

6)
 

Gi
ll R

og
er

 (2
00

6)
 

Gl
ick

m
an

, G
or

do
n 

an
d 

Ro
ss
-G

or
do

n 
(2

01
0)

 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
ศึก

ษา
 

1. วิสัยทัศน์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 100 ✓ 
2. พันธกิจ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 100 ✓ 
3. เป้าประสงค ์ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓   7 70 ✓ 
4. วัตถุประสงค์  ✓       ✓ ✓ 3 30  

5. เป้าหมาย      ✓   ✓  2 20  

6. วิธีด าเนนิการ  ✓ ✓     ✓   3 30  

7. ประเด็นกลยุทธ์ ✓    ✓      2 20  

8. กลยุทธ์           6 60 ✓ 
- กลยุทธ์ ✓   ✓   ✓  ✓ ✓ 
- กลยุทธ์หรือวธีิด าเนนิการ      ✓     

9. ตัวช้ีวัด           7 70 ✓ 
- ตัวช้ีวัด ✓  ✓  ✓ ✓ ✓ ✓   

- ตัวช้ีวัดความส าเร็จ    ✓       

10. มาตรการ ✓          1 10  

11. โครงการ/กิจกรรม   ✓ ✓ ✓  ✓    4 40  
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ตาราง 13 (ต่อ) 

                          นักวชิาการ 
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12. ปรัชญาขององคก์าร          ✓ 1 10  

13. นโยบาย          ✓ 1 10  

14. การวเิคราะห์ส่ิงแวดลอ้ม

ภายนอก 

         ✓ 1 10  

15. การวเิคราะห์ส่ิงแวดลอ้ม

ภายใน 

         ✓ 1 10  

16. การก าหนดแผนปฏบัิตกิาร          ✓ 1 10  

รวม 7 4 6 6 6 6 6 5 5 9  
 

 จากตาราง 13 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของกลยุทธ์ พบว่า มี

องค์ประกอบของกลยุทธ์ทั้งหมด 16 องค์ประกอบ ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้

พิจารณาองค์ประกอบของกลยุทธ์ที่มคีวามถี่ตัง้แต่ 5 หรอืคิดเป็นรอ้ยละ 50 ขึน้ไป จะได้

องค์ประกอบกลยุทธ์ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) วสิัยทัศน์ 2) พันธกิจ 3) เป้าประสงค์  

4) กลยุทธ์ และ 5) ตัวชีว้ัด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  3.5.1 วิสัยทัศน์ 

   กุสุมาลวตี ศริิโกมุท (2558) กล่าวว่า วสิัยทัศน ์หมายถึง ข้อความที่

สะท้อนถึงความมุง่มั่นเกี่ยวกับ ทิศทางและสถานะที่ตอ้งการจะเป็นในอนาคตตามหว้งเวลา

ที่ก าหนดเป็นจุดหมายปลายทางรว่มกันของคนในสังคมที่จะด าเนินการผลักดันใหเ้กิดขึ้น

หรอือาจสรุปความหมายของวิสัยทัศน์ว่า หมายถึง ภาพอนาคตของสังคมหรอืสิ่งที่อยากให้
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สังคมไปให้ถึงหรอืการคิดไปข้างหน้าสัก 3 ถึง 5 ปี หรือสิ่งที่อยู่บนพืน้ฐานของความเป็น

จรงิในปัจจุบัน 

   แดนไพร สีมาคาม (2564) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ หมายถึง สิ่งมุ่งหวังจะให้มี

หรอืให้เกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งเป็นการก าหนดทิศทางของภารกิจให้เป็นไปตามความมุ่งหมาย

ที่ก าหนดไว้ 

   นฤมล ทัดสา (2564) กล่าวว่า วสิัยทัศน ์หมายถึง การก าหนดภาพแหง่

ความส าเร็จในอนาคตขององค์กรให้เป็นไปตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยมีทิศทางการ

ด าเนนิงานเป็นไปตามภารกิจขององค์กร 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า วสิัยทัศน ์หมายถึง การ

ตั้งเป้าหมายใหเ้ป็นไปในทิศทางที่สถานศกึษามุ่งไปสู่การพัฒนานักเรียนให้มีทักษะการ

เรียนรู้และนวัตกรรมที่ดกีว่าในปัจจุบันและมีความยั่งยืนในระยะยาว 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า วิสัยทัศน ์หมายถึง ภาพในอนาคต

ขององค์กรที่ตอ้งการจะเห็น ตอ้งการจะเป็นตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยระบุเป็นข้อความ

ที่สะท้อนถึงความมุ่งมั่นเกี่ยวกับทิศทางและจุดยืนที่ตอ้งการผลักดันให้เกิดขึ้นเป็นจุดหมาย

ปลายทางรว่มกันของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง วสิัยทัศนจ์งึเป็นภาพความส าเร็จที่จะเกิดขึ้นอย่าง

สมเหตุสมผล  ซึ่งหนว่ยงานสามารถบรรลุได้ เมื่อมีการพัฒนาองค์กรและมีการด าเนินการ

เต็มศักยภาพของบุคลากร 

   สรุปได้วา่ วสิัยทัศน ์หมายถึง ภาพความส าเร็จขององค์กรในอนาคต 

เป็นจุดหมายปลายทางที่ทุกฝา่ยต้องรว่มมือกันผลักดันใหเ้กิดขึ้น โดยอาศัยการพัฒนา

องค์กรอย่างเป็นระบบและด าเนนิการตามศักยภาพของบุคลากร เพื่อให้สามารถบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้อย่างสมเหตุสมผล 

  3.5.2 พันธกิจ 

   วัฒนา สายเชือ้ (2561) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง การก าหนดกรอบ

หรอืขอบเขตการด าเนนิงานให้ครอบคลุมหน้าที่ของการบริหารงานในโรงเรยีน ซึ่ง

สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม พ.ศ. 2545 

   แดนไพร สีมาคาม (2564) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง การก าหนดกรอบ

การด าเนินงานหรอืแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจน แน่นอนของสถานศกึษาเพื่อน าไปสู่

ความส าเร็จตามความคาดหวังที่ตั้งไว้รว่มกัน 
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   นฤมล ทัดสา (2564) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง การก าหนดภารกิจ

ขอบเขตของการปฏิบัติงานในองค์กรที่แสดงให้เห็นถึงทิศทางและความเชื่อที่ว่าวิสัยทัศนจ์ะ

น าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง บทบาทหนา้ที่

ของโรงเรียนที่จะต้องท าเพื่อแสดงถึงความมุ่งมั่น ความตัง้ใจที่จะบรรลุตามวิสัยทัศน์ 

ที่วางไว้ 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า พันธกิจ หมายถึง ขอบเขตของงาน

หรอืบทบาทหนา้ที่ที่องคก์รจะต้องท าเป็นค าที่ขยายความหมายของวิสัยทัศนใ์ห้ชัดเจน

ยิ่งขึ้น แสดงให้เห็นถึงทิศทางและความเชื่อที่วา่วิสัยทัศน์จะน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

   สรุปได้วา่ พันธกิจ หมายถึง การก าหนดแนวทางส าคัญที่ช่วยใหอ้งค์กร

หรอืสถานศกึษามีทิศทางที่ชัดเจนในการด าเนนิงาน โดยเป็นขอบเขตของภารกิจที่ต้อง

ด าเนนิการให้สอดคล้องกับเป้าหมายและวิสัยทัศน์ขององค์กร ทั้งยังสะท้อนถึงความมุ่งมั่น

และความตัง้ใจในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

  3.5.3 เป้าประสงค์ 

   วัฒนา สายเชือ้ (2561) กล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่คาดหวังว่า

ให้บรรลุผลส าเร็จจากการปฏิบัติตามภารกิจในทุกหน้าที่ของการบริหาร การจัดการ การ

สั่งการ การบริหารบุคคล การก ากับควบคุม การวางแผน และก าติดตามประเมินผลงาน

ของโรงเรียน 

   แดนไพร สีมาคาม (2564) กล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง จุดมุ่งหมาย

ปลายทางที่องคก์รต้องการบรรลุผลเพื่อความส าเร็จของการด าเนินงาน 

   นฤมล ทัดสา (2564) กล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง การก าหนดภาพ

ความส าเร็จของการด าเนินงานในขั้นตอนสุดท้ายของแต่ละกลยุทธ์ตามเวลาที่ก าหนดของ

องค์กร 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่

โรงเรียนก าหนดขึน้เพื่อใชเ้ป็นแนวทางที่จะน าไปสู่จุดหมายปลายทางสูงสุดที่มีผลเป็นไป

ตามพันธกิจที่ตอ้งการใหเ้กิดขึน้ในอนาคต 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า เป้าประสงค์ หมายถึง ภาพ

ความส าเร็จของการด าเนินงาน ซึ่งใช้เป็นแนวทางที่จะน าไปสู่จุดหมายปลายทางสูงสุดที่มี
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ผลเป็นไปตามพันธกิจที่ตอ้งการให้เกิดขึน้ในอนาคต การก าหนดช่วงเวลาอาจแตกต่างกัน

อาจก าหนดเป็นระยะ ๆ ก็ได้ 

   สรุปได้วา่ เป้าประสงค์ หมายถึง การก าหนดทิศทางขององค์กร โดย

สะท้อนถึงจุดหมายปลายทางที่ต้องการบรรลุ ซึ่งอาจมีการก าหนดช่วงเวลาและแบ่งเป็น

ระยะ ๆ เพื่อให้สามารถติดตามความก้าวหนา้และปรับปรุงแนวทางการด าเนินงานให้

สอดคล้องกับบริบทและสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไปในอนาคต 

  3.5.4 กลยุทธ์ 

   กุสุมาลวตี ศริิโกมุท (2558) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวคิด วิธีการ

หรอืสิ่งที่องค์การตอ้งท าหรือด าเนนิการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยกลยุทธ์เป็น

ภาพใหญ่ที่มองถึงสิ่งที่จะท าให้บรรลุเป้าประสงค์แต่ยังไม่ลงไปในรายละเอียดถึงขั้น

โครงการ 

   พชรวทิย์ จันทร์ศริิสริ (2560) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง วธิีการ

ด าเนนิการของสถานศกึษาที่ก าหนดขึน้มาเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ ประเด็นยุทธศาสตร์

และวิสัยทัศนข์องสถานศกึษา หากจะพิจารณาความสอดคล้องเชื่อมโยงพบว่าในหนึ่ง

เป้าประสงค์ สามารถ ก าหนดยุทธศาสตรไ์ด้หลายยุทธศาสตร์ ในหนึ่งประเด็นยุทธศาสตร์

สามารถก าหนดได้หลาย ๆเป้าประสงค์และในหนึ่งวิสัยทัศนส์ามารถก าหนดได้หลาย ๆ

ประเด็นยุทธศาสตร์ 

   แดนไพร สีมาคาม (2564) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรือ

แผนการด าเนินงานอย่างมีขั้นตอนเพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้ 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง แนวปฏิบัติที่ต้อง

ใช้เทคนิคและวิธีการที่หลากหลายในการตัดสินใจภายใต้ขอ้จ ากัดต่าง ๆ ของสถานศกึษา 

เพื่อให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

   หวานใจ เวียงยิ่ง (2564) กล่าวว่า กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการหรอืแผนงาน

การด าเนินงานที่ก าหนดขึ้นมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ โดยผ่านการวเิคราะห์จาก

บริบทของสถานศึกษา ผา่นการคิดไตร่ตรองอย่างรอบคอบและคัดเลือกอย่างเหมาะสม 

   สรุปได้วา่ กลยุทธ์ หมายถึง วธิีการด าเนินงานที่ก าหนดขึน้มาอย่างมี

ขั้นตอนที่ช่วยใหก้ารด าเนินงานขององค์กรหรือสถานศกึษาสามารถก้าวไปสู่เป้าหมายได้

อย่างมทีิศทาง ผา่นการวิเคราะห ์คิดไตร่ตรอง และเลือกแนวทางที่เหมาะสมที่สุดภายใต้

บริบทขององค์กรนั้น ๆ เพื่อน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จตามเป้าประสงค์ที่ตัง้ไว้ 
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  3.5.5 ตัวชีว้ัด 

   นฤมล ทัดสา (2564) กล่าวว่า ตัวชีว้ัด หมายถึง ดัชนีที่บ่งบอกถึง

ความก้าวหน้าขององค์กร ซึ่งจะวัดผลและก าหนดเป้าหมายของความส าเร็จได้ 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า ตัวช้ีวัด หมายถึง สิ่งที่สถานศึกษา

ก าหนดขึ้นเพื่อบ่งบอกว่าการด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

   หวานใจ เวียงยิ่ง (2564) กล่าวว่า ตัวชี้วัด หมายถึง การก าหนดตัวบ่ง

บอกหรือหน่วยวัดที่สะท้อนความส าเร็จของการปฏิบัติงานซึ่งก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ 

   จณสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า ตัวชี้วัด หมายถึง ตัวบ่งบอกหรือ

หนว่ยวัดที่สะท้อนความส าเร็จของการปฏิบัติงานซึ่งก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า ตัวชี้วัด หมายถึง ดัชนีที่แสดงถึง

ลักษณะของสถานภาพที่ตอ้งการศึกษา สะท้อนความส าเร็จของการปฏิบัติงานซึ่งก าหนด

ไว้ในแผนกลยุทธ์ซึ่งสามารถน ามาวัดผลและก าหนดเป้าหมายของความส าเร็จองค์กรได้ 

   สรุปได้วา่ ตัวช้ีวัด หมายถึง ดัชนีส าคัญที่ช่วยใหอ้งค์กรสามารถวัดผล

การด าเนินงานได้อย่างเป็นระบบ โดยสะท้อนถึงสถานะปัจจุบันขององค์กรและช่วยก าหนด

แนวทางพัฒนาเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์ 

 3.6 การประเมินกลยุทธ์ 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงการประเมินกลยุทธ์ ดังนี้  

   นันทยา หุตานุวัตร และณรงค์ หุตานุวัตร (2551) กล่าวว่า การประเมิน

กลยุทธ์ต้องพิจารณาและตรวจสอบใน 3 ประเด็น คือ 1) ความเหมาะสม 2) ความเป็นไป

ได้ และ 3) การยอมรับในกลุ่มที่เกี่ยวข้องต้องมีการตดิตามและประเมินผล มวีิธีการ

ด าเนนิการ ดังนี้  

    1. คณะกรรมการและสมาชิกจัดท าตัวชี้วัด ซึ่งพัฒนามาจาก

เป้าหมาย ของกลุ่ม  

    2. น าตัวชีว้ัดมาวิเคราะหว์่ากลุ่มจะต้องรวบรวมข้อมูลประเภทใด มี

ข้อมูลใดบ้างที่ต้องการ  

    3. จัดท าแบบส ารวจข้อมูล เชน่ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ เป็นต้น  

หรอืการใชว้ิธีการช่วยกันเก็บข้อมูลในงานที่เกี่ยวข้องกับตน  
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     3.1. ท าการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อการศึกษาผลของการปฏิบัติ  

ซึ่งอาจจะจัดท าทุกเดือนหรือทุก 3 เดือน ทุก 6 เดือน หรอื 1 ปี ทั้งนีอ้าจจะแยกบางเรื่อง

บางประเด็นท าการประเมินทุกเดือนบางประเด็นท าการประเมินทุก 6 เดอืนก็ได้  

     3.2. จัดเวลาสรุปบทเรียน 1 ปี โดยใช้ผลในข้อ 4 เพื่อทราบถึงการ

บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม จากนั้นเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์ SWOT โดยการทบทวน 

จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค หรือศกึษาสถานการณ์ทั้งภายในและภายนอก 

องค์การชุมชนอีกครั้งเพื่อปรับปรุง 

   อนิวัช แก้วจ านง (2551) กล่าวว่า การประเมินกลยุทธ์ ตอ้งค านึงถึงหลัก 

พืน้ฐานในการประเมิน (Strategy Evaluation Principles) 3 ประการ ได้แก่ หลักเกณฑท์ี่

เกี่ยวข้องกับความเหมาะสม หลักเกณฑท์ี่เป็นไปได้ และหลักเกณฑ์ของการยอมรับได้  

ดังรายละเอียด  

    1. หลักความเหมาะสม (Suitability) เป็นหลักเกณฑใ์นการประเมิน 

ดูว่า กลยุทธ์หรอืทางเลือกเชิงกลยุทธ์ที่ใชม้ีความเหมาะสมเพียงไร โดยพิจารณาควบคู่ไป

กับการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอกหรืออาจเป็นการตรวจสอบดูว่ากลยุทธ์ที่น ามาใช้  

กลยุทธ์ใดสามารถน ามาใช้เพื่อหลีกเลี่ยงผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม  

ที่มลีักษณะเป็นภัยต่อองค์การ หรอือาจจะเป็นกลยุทธ์ที่อาศัยชอ่งว่างที่เปิดกว้างในแงข่อง  

โอกาสจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมหรอืเป็นกลยุทธ์เหมาะสม โดยค านึงถึงจุดแข็ง  

นั่นคือการใช้จุดแข็งให้เป็นประโยชน์ในการด าเนินงานหรอือาจหมายถึง กลยุทธ์ที่เหมาะสม  

ในแงท่ีห่าทางหลีกเลี่ยงสว่นที่เป็นผลจากจุดอ่อน เป็นกลยุทธ์ที่พยายามแก้ไขจุดอุดตันที่จะ  

เป็นปัญหาสาหรับองค์การก็ได้ หลักการความเหมาะสมจ าเป็นต้องพิจารณากลยุทธ์ควบคู่  

ไปกับการวิเคราะห ์SWOT  

    2. หลักเกณฑท์ี่เป็นไปได้ (Feasibility) เป็นการประเมินในลักษณะการ 

ประเมินกลยุทธ์ที่น ามาใช้วา่มีโอกาสเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด สามารถด าเนินการได้  

ด้วยทรัพยากรที่องค์การมีอยู่หรอืไม่ หรืออาจจะเป็นกลยุทธ์ที่เหมาะสมโดยค านึงถึงความ  

เป็นไปได้ของการก าหนดทิศทางว่าองค์การมโีอกาสในการบรรลุผลส าเร็จมากน้อยเพียงใด  

ภายใต้สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจที่แตกต่างกันรวมถึงทรัพยากรที่มใีนองค์การ  

    3. หลักเกณฑก์ารยอมรับได้ (Acceptability) เป็นการพิจารณาว่า

ถึงแม้กลยุทธ์ที่ใชเ้ป็นไปได้ในทางปฏิบัติ แต่ตอ้งค านึงถึงขอ้เท็จจริงว่าผูท้ี่มสี่วนได้ส่วนเสีย

ขององค์การจะเห็นด้วยและยอมรับได้มากน้อยเพียงใด  
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    การประเมนิกลยุทธ์สามารถใช้หลักเกณฑแ์ละองค์ประกอบที่

แตกต่างกันได้ ในแตล่ะองค์การ ทั้งนีใ้นการประเมินกลยุทธ์ผูบ้ริหารจะต้องค านึงถึงปัจจัย 

3 ปัจจัยที่อาจ สง่ผลกระทบ ได้แก่ 1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมด้วยการถ่วงน้ าหนัก  

2) ขอ้จ ากัด ในการใช้ทรัพยากร (Resource Utilization) และ 3) วัฒนธรรมองค์การ 

(Cooperate Culture) เนื่องจากปัจจัยเหล่านี้เป็นส่วนส าคัญต่อการก าหนดกลยุทธ์ส าหรับ

เป็นแนวทาง ในการประเมินความเหมาะสมของแตล่ะกลยุทธ์ 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า การประเมินกลยุทธ์ หมายถึง 

กระบวนการพิจารณาตัดสินความเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นไปได้ ความเป็น  

ประโยชน์ และการยอมรับของกลยุทธ์ ส าหรับการวิจัยเรื่องกลยุทธ์การพัฒนาทักษะการ  

เรียนรู้และนวัตกรรมของนักเรียนประถมศกึษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการ  

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยก าหนดการตรวจสอบกลยุทธ์ไว้  

2 ประการ คือ 1) ดา้นความเหมาะสม เป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบดูว่ากลยุทธ์ที่  

พัฒนาขึ้นเป็นกลยุทธ์ที่ค านึงถึงการน าจุดแข็งมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์และหลีกเลี่ยงจุดอ่อน  

หรอืเป็นกลยุทธ์ที่อาศัยโอกาสการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และ 2) ดา้นความ  

เป็นไปได้ เป็นการประเมนิว่ากลยุทธ์ที่พัฒนาขึน้นั้นมีโอกาสเป็นไปได้มากน้อยเพียงไร  

สามารถด าเนินการได้ด้วยทรัพยากรที่มอียู่หรอืไม่อย่างไร 

   จณสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า การประเมินกลยุทธ์ หมายถึง 

กระบวนการพิจารณาตัดสินข้อดแีละข้อควรแก้ไขปรับปรุงของกลยุทธ์ ส าหรับการประเมิน 

กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะการนเิทศโดยการเรียนรูแ้บบน าตนเองของศึกษานิเทศก์ 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างเป็นระบบ ยึดแนวทางการ

ประเมิน 2 ประการ คอื 1) ด้านความเหมาะสม คอื การประเมินเพื่อตรวจสอบดูว่ากลยุทธ์

ที่พัฒนาขึน้เป็นกลยุทธ์ที่ค านึงถึงการน าจุดแข็งมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ และหลีกเลี่ยงจุดอ่อน 

หรอืเป็นกลยุทธ์ที่อาศัยโอกาสการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 2) ความเป็นไปได้ คือ 

เป็นการประเมนิว่ากลยุทธ์ที่น ามาใช้นัน้มโีอกาสเป็นไปได้มากแค่ไหน สามารถด าเนินการ

ได้ดว้ยทรัพยากรที่มอียู่หรอืไม่อย่างไร 

   สรุปได้วา่ การประเมินกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการพิจารณา

ตรวจสอบ วิเคราะห ์และวัดผลการด าเนินงานของกลยุทธ์ที่องค์กรได้น ามาใช้ เพื่อดูว่ากล

ยุทธ์นั้นมคีวามเหมาะสม ความถูกต้อง ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ และการ
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ยอมรับของกลยุทธ์ ส าหรับการวิจัยเรื่องกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วจิัยได้ก าหนดการตรวจสอบกลยุทธ์ไว้ 3 ประการ คือ  

1) ดา้นความเหมาะสม เป็นการประเมนิเพื่อตรวจสอบดูว่ากลยุทธ์ที่พัฒนาขึน้เป็นกลยุทธ์ 

ที่ค านึงถึงถึงจุดแข็ง คอืการน าจุดแข็งมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ในการด าเนินการ หรือเป็นกล

ยุทธ์ที่อาศัยโอกาสการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 2) ดา้นความเป็นไปได้ เป็นการ

ประเมินว่ากลยุทธ์ที่พัฒนาขึ้นนัน้มโีอกาสเป็นไปได้มากน้อยเพียงไร สามารถด าเนินการได้

ด้วยทรัพยากรที่มอียู่หรอืไม่อย่างไร และ 3) ความเป็นประโยชน์ เป็นการประเมินคุณค่า

ความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์ที่พัฒนาขึน้มาว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากน้อย

เพียงใด 

 

4. การสรา้งคู่มือ  

 4.1 ความหมายของคู่มือ 

  คู่มอืเป็นสื่อ หนังสอื เอกสาร ต ารา ที่แต่งขึน้เพื่ออ านวยความสะดวก

เกี่ยวกับการศกึษาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง มุง่หวังให้ผูอ้่านกับผูใ้ช้คูม่อืเข้าใจและสามารถ

ด าเนนิการในเรื่องนัน้ ๆ ด้วยตนเอง ดังนั้นการผลติคู่มือจึงต้องมีการพัฒนาอย่างเป็นระบบ

เพื่อสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ช้ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ นักการศกึษาได้

กล่าวถึงความหมายของคู่มือ ดังนี้ 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554, หน้า 254) กล่าวว่า คู่มือ 

หมายถึง สมุดหรือหนังสือที่ให้ความรูเ้กี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ตอ้งการรู้ เพื่อใช้ประกอบ

ต ารา เพื่ออ านวยความสะดวกเกี่ยวกับการศกึษาหรอืการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรอืเพื่อ

แนะน าวิธีการใช้อุปกรณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 

  พิทยา พงษ์สอน (2558) กล่าวว่า คู่มอื หมายถึง เอกสารที่จัดท าขึน้เพื่อ

ก าหนดขัน้ตอน วธิีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน เป็นแนวทางให้ผู้ปฏิบัติงานใช้เป็นแบบแผน

เดียวกัน 

  หวานใจ เวียงยิ่ง (2564) กล่าวว่า คู่มอื หมายถึง หนังสือที่เขียนขึน้เพื่อเป็น

แนวทางให้ผูใ้ช้คูม่อืได้ศกึษาท าความเข้าใจและสามารถน าไปปฏิบัติตาม เพื่อให้การจัด

กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของการปฏิบัติมคีุณภาพตามมาตรฐานให้มากที่สุดและบรรลุผล

ส าเร็จตามเป้าหมายด้วยตนเอง 
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  แดนไพร สีมาคาม (2564) กล่าวว่า คู่มอื หมายถึง เอกสารที่จัดท าขึ้น

เพื่อให้ความรู้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง มกีารอธิบายขั้นตอนและวิธีใช้อย่างเป็นระบบเพื่อให้

ผูอ้่านเข้าใจและน าไปใช้ได้อย่างถูกต้อง 

  ส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2565) กล่าวว่า คู่มอื หมายถึง 

เอกสารที่รวบรวมข้อมูล ขัน้ตอน และแนวปฏิบัติที่จ าเป็น เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากร

ด าเนนิงานด้านวิชาการในสถานศกึษา อย่างมือคุณภาพและเป็นระบบ 

  สรุปได้วา่ คู่มือ หมายถึง เอกสารที่จัดท าขึน้อย่างเป็นระบบ เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการน าไปปฏิบัติ มีการอธิบายขั้นตอนและวิธีใช้อย่างเป็นระบบเพื่อให้ผู้อ่าน

เข้าใจและน าไปใช้ได้อย่างถูกต้อง สามารถน าไปปฏิบัติได้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย

อย่างมปีระสิทธิภาพ  

 4.2 ขั้นตอนการสร้างคู่มือ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงขั้นตอนการสร้างคู่มือ ไว้ดังนี ้ 

   สรรญ จนิตภวัต (2557) กล่าวว่า ขั้นตอนการจัดท าคู่มอืปฏิบัติงาน

ประกอบด้วย 12 ขั้นตอน คือ  

    1. ศึกษารายละเอียดของงานจากเอกสาร  

    2. สังเกตการณป์ฏิบัติงานจริงจากหนา้งาน 

    3. จัดท าขั้นตอนการปฏิบัติงาน (Work Flow)  

    4. จัดท ารายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงานโดยละเอียด  

    5. ตรวจสอบรายละเอียดขั้นตอน (ท าความเข้าใจ)  

    6. ตรวจสอบในประเด็นกฎหมาย/กฎระเบียบ  

    7. ขออนุมัตกิารประกาศบังคับใช้คูม่อืปฏิบัติงาน  

    8. บันทึกเข้าระบบการควบคุมเอกสาร  

    9. เผยแพร่คู่มอืปฏิบัติงาน  

    10. ฝกึอบรมและให้ความรู้วิธีการใชง้านคู่มอืปฏิบัติงาน  

    11. ทดสอบความเข้าใจของผูใ้ช้งาน  

    12. รวบรวมข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงคูม่อื  

  ชลธาร สมาธิ (2560, หนา้ 28) กล่าวว่า ขัน้ตอนการจัดท าคู่มอืมีดังต่อไปนี ้ 

   1. ก าหนดหัวข้อเรื่องที่จะศึกษา  

   2. ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง  
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   3. จัดท าตามขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

   4. ตรวจสอบและทดสอบเนื้อหา  

   5. ปรับปรุงคูม่อืและใช้งาน  

   6. ประเมินผล รวบรวมข้อเสนอแนะ เพื่อปรับปรุงคู่มือและจัดท าคู่มอืที่ 

สมบูรณ์เหมาะสมต่อการใช้งาน 

  สุรีพร ประภาหาร (2560) กล่าวว่า ขั้นตอนการจัดท าคู่มอื ไว้ดังนี้  

   1. ศึกษาข้อมูลจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ต าราต่าง ๆ  

   2. ส ารวจข้อมูลพืน้ฐานเกี่ยวกับหลักสูตร  

   3. วเิคราะห์ผูใ้ช้คูม่อื  

   4. จัดท าคู่มอืโดยการน าข้อมูลพืน้ฐานด าเนินการจัดท าคู่มอื  

    5. ทดสอบคู่มอื เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของผูท้รงคุณวุฒิ  

ไปปรับปรุงแก้ไข 

   6. ประเมินคุณภาพของคู่มือ  

   7. น าคู่มอืไปใช้  

  ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า ขั้นตอนการสร้างคู่มือ มขีั้นตอนดังนี้  

   1. ก าหนดหัวข้อเรื่องที่จะท า ค้นคว้า จัดหา รวบรวม และศกึษา 

รายละเอียดเอกสารที่เกี่ยวข้อง  

   2. จัดท าขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

   3. ตรวจสอบและทดสอบเนื้อหา 

   4. ปรับปรุงคูม่อืและใช้งาน 

  สรุปได้วา่ ขัน้ตอนการสร้างคู่มอื มขีั้นตอนการจัดท าที่ส าคัญ คือ  

1) ก าหนดหัวข้อเรื่องที่จะท า 2) ศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง 3) จัดท าขั้นตอนการปฏิบัติงาน  

4) ตรวจสอบและทดสอบเนื้อหา และ 5) ปรับปรุงคูม่อืและใช้งาน 

 4.3 องค์ประกอบของคู่มือ 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคู่มือ ไว้ดังนี้ 

   นงคร์ักษ์ เคนไชยวงศ ์(2561) ได้พัฒนาคู่มอืการใชก้ลยุทธ์การจัด

การศกึษาแบบเรียนรวมอย่างมปีระสิทธิผลส าหรับโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ประกอบด้วย 1) ค าน า 2) สารบัญ 3) ค าชี้แจง  
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4) วัตถุประสงค์ 5) ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 6) ประเด็นกลยุทธ์ 7) กิจกรรม และ  

8) วธิีการบริหารตามกลยุทธ์ 

   วัฒนา สายเชือ้ (2561) กล่าวว่า องค์ประกอบของคู่มือประกอบด้วย 3 

ส่วนหลัก คอื สว่นที่ 1 บทน า เป็นส่วนที่อธิบายถึงความเป็นมาในการจัดท าคู่มอื ความมุง่

หมาย ความส าคัญและประโยชน์ของคู่มอื สว่นที่ 2 ค าชีแ้จงการใช้คู่มอื เป็นส่วนที่เกี่ยวกับ

วิธีการใชคู้่มอื และส่วนที่ 3 เนือ้หา เป็นส่วนที่อธิบายเกี่ยวกับเนือ้หาของคู่มือค าแนะน าใน

เรื่องการวัดผลและประเมินผล แหล่งอ้างอิงที่สามารถค้นคว้าเพิ่มเติม 

   แดนไพร สีมาคาม (2564) กล่าวว่า องค์ประกอบของคู่มอื ประกอบด้วย  

3 ส่วนหลัก คอื สว่นที่ 1 ความเป็นมา เป็นส่วนที่อธิบายถึงความเป็นมาในการจัดท าคู่มอื 

วัตถุประสงค์ความส าคัญและประโยชน์ของคู่มือ สว่นที่ 2 ค าช้ีแจงการใชคู้่มอื เป็นส่วนที่

เกี่ยวกับวิธีการใชคู้่มอื แนวทางการด าเนินงานและบทาทของผู้เกี่ยวข้อง และส่วนที่ 3 

เนือ้หา เป็นส่วนที่อธิบายเกี่ยวกับเนือ้หาของคู่มือ การวัดผลและประเมินผลและแหล่ง

อ้างองิที่สามารถค้นคว้าเพิ่มเติม 

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของคู่มอื 

ประกอบด้วย 1) ค าชีแ้จงการใชคู้่มอื 2) วัตถุประสงค์ 3) กลยุทธ์ 4) แนวทางการน ากล

ยุทธ์ไปใช้และ 5) แหล่งขอ้มูลอ้างอิงตา่ง ๆ 

   จนสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ส าคัญของคู่มอื 

ประกอบด้วย 1) ค าชีแ้จงการใชคู้่มอื 2) วัตถุประสงค์ 3) กลยุทธ์การพัฒนาทักษะการ

เรียนรู้และนวัตกรรมของนักเรียน 4) แนวทางการน ากลยุทธ์ไปใช้ และ 5) แหล่งข้อมูล

อ้างอิงต่าง ๆ 

   สรุปได้วา่ องค์ประกอบของคู่มอื ประกอบด้วย 1) ค าน า 2) สารบัญ  

3) ค าชีแ้จง 4) บทน า 5) ความเป็นมา 6) วัตถุประสงค์ 7) ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

8) ข้อเสนอแนะการใช้คู่มือ 9) กรอบแนวคิด 10) นิยามศัพท์เฉพาะ 11) แนวทางการ

ด าเนนิงานตามกลยุทธ์ 12) กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

โรงเรียน และ 13) แหล่งข้อมูลอ้างอิงต่าง ๆ 

 4.4 ลักษณะของคู่มือที่ดี 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้กล่าวถึงลักษณะของคู่มือที่ด ีไว้ดังนี้ 

   วัฒนา สายเชือ้ (2561) กล่าวว่า คู่มอืที่ดตี้องเป็นแนวปฏิบัติที่ส าคัญ 

วิธีการจัดกิจกรรมมีความละเอียด อ่านแล้วสามารถน าไปปฏิบัติได้ ควรแสดงแผนภาพ 
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แผนภูมิ แผนผัง เพื่อช่วยให้ปฏิบัติตามขั้นตอนต่าง ๆ ได้ง่ายและรูปแบบของคู่มือควร

น่าสนใจ มีแหล่งอา้งองิที่สามารถค้นคว้าเพิ่มเติมได้  

   สรญา วัชระสังกาศ (2564) กล่าวว่า คู่มือที่ดจีะต้องประกอบด้วย 1) 

เนือ้หาหรอืรายละเอียดควรตรงกับเรื่องที่ศกึษาและไม่ยากจนเกินไป 2) รูปแบบน่าสนใจ 

ชัดเจนอ่านง่าย มีรูปภาพหรือตัวอย่างประกอบเพื่อให้เข้าใจง่ายขึ้น 3) การน าไปใช้ควรระบุ

ขั้นตอนวิธีการใชใ้หชั้ดเจนเข้าใจตรงกัน และ 4) ความเชื่อม่ันในการท างานทุกคนอ่านคู่มอื

แล้วปฏิบัติได้จรงิ 

   แดนไพร สีมาคาม (2564) กล่าวว่า คู่มอืที่ดตี้องเป็นแนวปฏิบัติที่ส าคัญ 

ชัดเจน มีวธิีการจัดกิจกรรมที่ละเอียด อ่านแล้วเข้าใจง่ายและสามารถน าไปปฏิบัติได้  

ถ้าจัดท าเป็นรูปเล่มควรมคีวามน่าสนใจโดยมีการน าเสนอเป็นแผนภาพ แผนภูมิ แผนผัง 

และแนะน าแหล่งอ้างองิที่ สามารถค้นคว้าเพิ่มเติมได้ 

   จนสิตา สมบูรณ์ (2565) กล่าวว่า คู่มอืที่ดจีะต้องประกอบไปด้วย  

1) เนื้อหาหรอืรายละเอียดควรตรงกับเรื่องที่ศึกษาและไม่ยากจนเกินไป 2) รูปแบบน่าสนใจ 

ชัดเจนอ่านง่าย มีรูปภาพหรือตัวอย่างประกอบเพื่อให้เข้าใจง่ายขึ้น 3) การน าไปใช้ควรระบุ

ขั้นตอนวิธีการใชใ้หชั้ดเจนเข้าใจตรงกัน 4) ความเชื่อมั่นในการท างานทุกคนอ่านคู่มอืแล้ว

ปฏิบัติได้จริง 

   ธีระนันต์ โมธรรม (2566) กล่าวว่า ลักษณะของคู่มอืที่ดี ต้องมีรูปแบบ

น่าสนใจ ชัดเจนอ่านงา่ย โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้1) ดา้นรูปเล่มของคู่มือ 2) ด้าน

เนือ้หาของคู่มือ และ 3) ดา้นการน าไปใช้ 

   สรุปได้วา่ ลักษณะของคู่มือที่ด ีตอ้งเป็นแนวปฏิบัติที่ส าคัญ ชัดเจน มี

วิธีการจัดกิจกรรมที่ละเอียด อา่นแล้วเข้าใจงา่ยและสามารถน าไปปฏิบัติได้ โดยพิจารณา 

3 ด้านหลัก ได้แก่ 1) ด้านรูปเล่มของคูม่อื 2) ด้านเนือ้หาของคู่มือ และ 3) ด้านการน าไปใช้ 
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บทที่ 3 

วธิดํีาเนนิการวจัิย 

 การวจัิยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนอื เปนรูปแบบการวจัิยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) แบงการดําเนนิการวจัิย

ออกเปน 4 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

โรงเรยีนประถมศกึษา  

  ระยะที่ 2 การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

  ระยะที่ 3 การตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปน 

ประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

  ระยะที่ 4 การจัดทําคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 

ระยะท่ี 1 ศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศึกษา  

 การศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา ผูวจัิยไดดําเนินการวจัิย ดังนี้ 

 1.1 การสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของผูบริหาร 

โรงเรยีนประถมศึกษา 

  การสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศกึษาตามแนวคดิของนักวชิาการและเอกสารงานวจัิยที่เกี่ยวของ มขีัน้ตอนดังนี้ 
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  1.1.1 แหลงขอมูล 

   กําหนดกรอบเนื้อหาในการสังเคราะหเอกสาร และงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

จํานวน 10 แหลง 

  1.1.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย  

   เครื่องมือในการวิจัย คอื แบบสังเคราะหเอกสาร ซึ่งเปนเครื่องมอืที่ใชใน

การบันทกึการสังเคราะหเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ ที่สามารถใชเปนขอมูลในการ

สังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

  1.1.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

   การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวจัิยดําเนนิการโดยการศกึษา วเิคราะห 

สังเคราะหขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใชเปนขอมูลเบื้องตนในการ

กําหนดองคประกอบ นยิามเชิงปฏบิัตกิาร และพฤตกิรรมบงช้ีขององคประกอบ 

  1.1.4 การวเิคราะหขอมูล  

   ผูวจัิยดําเนินการวเิคราะหเนื้อหา (Content Analysis) จากขอมูลที่ไดจาก

การศกึษาเอกสาร โดยจัดระเบยีบขอมูล จัดกลุมสาระสําคญั และสังเคราะหองคประกอบ

ที่ปรากฏในแหลงขอมูล จากนัน้นําผลการสังเคราะหลงในตารางสังเคราะหองคประกอบ 

พรอมทัง้แจกแจงความถี่และสรุปผลโดยใชความถี่ตั้งแต 5 ขึ้นไป ซึ่งเทากับหรอืมากกวา 

รอยละ 50 ของความถี่ทัง้หมด เพื่อใหไดองคประกอบที่คัดสรร 

  1.1.5 สถิตท่ีิใชในการวิจัย ไดแก คาความถี่ และรอยละ 

 1.2 การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนํา 

เชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

  การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน เกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน โดยนําองคประกอบที่ไดจากการสังเคราะหในระยะ 

ที่ 1.1 มาใหพิจารณา 

  1.2.1 กลุมผูใหขอมูล  

   กลุมผูใหขอมูล คอื ผูทรงคุณวุฒซิึ่งเปนผูบริหารโรงเรียน จํานวน 5 คน 

โดยใชวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัติที่กําหนด ดังนี้  

    1.2.1.1 ผูอํานวยการโรงเรยีนจากโรงเรยีนขนาดเล็ก จํานวน 1 คน 

ขนาดกลาง จํานวน 2 คน และขนาดใหญ จํานวน 2 คน 
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    1.2.1.2 มวีุฒทิางการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปรญิญาโท และมวีทิย

ฐานะชํานาญการพเิศษขึ้นไป และ 

    1.2.1.3 มีประสบการณในการบรหิารโรงเรยีนไมนอยกวา 10 ป 

  1.2.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

   1.2.2.1 เครื่องมอืที่ใชในการวจัิย คอื แบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางเกี่ยวกับ 

องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรียน แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูใหสัมภาษณ มีลักษณะเปนแบบ 

ตรวจสอบรายการ (Checklist)  

    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีน 

    ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

   1.2.2.2 ขัน้ตอนการสรางและหาคุณภาพเครื่องมอื 

    ผูวจัิยรางแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนและนํารางแบบสัมภาษณใหประธานกรรมการและ

กรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของการใชภาษา

และความสมบูรณของแบบสัมภาษณ ปรับปรุงแบบสัมภาษณตามขอเสนอแนะของ

ประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธและจัดพิมพแบบสัมภาษณ 

  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล   

   ผูวจัิยดําเนินการเก็บขอมูลดวยแบบสัมภาษณองคประกอบภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน ดังนี้ 

    1.2.3.1 ขอหนังสอืราชการจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏ

สกลนคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล 

    1.2.3.2 ผูวจัิยนําเครื่องมือ ไดแก แบบสัมภาษณไปสัมภาษณดวย

ตนเอง โดยมกีารนัดหมายลวงหนาเพื่อช้ีแจงแนะนําเบื้องตน กําหนดนัดหมายและสถานที่

กอนที่ผูวจัิยจะไปสัมภาษณ พรอมทั้งจัดสงเอกสารโครงรางการวจัิยและแบบสัมภาษณ

ลวงหนา ไมนอยกวา 5 วัน 

    1.2.3.3 ดําเนนิการเก็บขอมูลตามที่ไดนัดหมายไว มกีารจดบันทกึและ

บันทกึเสยีงสัมภาษณ โดยผูวจัิยจะตองไดรับอนุญาตจากผูใหขอมูลในการบันทกึเสยีงและ

ช้ีแจงวาจะทําลายการบันทึกเสยีงสัมภาษณนั้นทิ้งเมื่อไดทําการวเิคราะหขอมูลเสร็จสิ้นแลว 
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  1.2.4 การวเิคราะหขอมลู 

   ผูวจัิยนําผลการสัมภาษณมาวเิคราะหดวยการวเิคราะหเนื้อหา (Content 

Analysis) 

   นําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิมาวเิคราะห โดยเริ่มจาก

การถอดการบันทกึเสยีงสัมภาษณ แลวทําการจัดระเบยีบขอมูล ซึ่งกําหนดจากคําสําคัญ

ในคําถามที่ใชสัมภาษณ หลังจากการจัดระเบยีบขอมูลแลวไดสรางขอสรุปเบื้องตนเพื่อ

กําหนดองคประกอบ นยิามเชิงปฏบิัตกิารและพฤตกิรรมบงช้ีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีน 

 1.3 การประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา 

  1.3.1 กลุมผูใหขอมูล 

   การประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีน โดยผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน ประกอบดวย 

    1.3.1.1 อาจารยระดับอุดมศึกษา ไดแก ผูที่ปฏบิัตหินาที่เปนอาจารย

ในสถาบันอุดมศกึษา มคีวามรูและประสบการณดานการบรหิารการศกึษา ไมนอยกวา  

10 ป มวีุฒกิารศกึษาระดับปรญิญาเอก และมตํีาแหนงทางวชิาการไมตํ่ากวาผูชวย

ศาสตราจารย จํานวน 2 คน 

    1.3.1.2 ผูบรหิารการศกึษา มวีุฒกิารศกึษาไมตํ่ากวาระดับปรญิญา

เอกมวีทิยฐานะชํานาญการพเิศษขึ้นไป และมปีระสบการณในดานการบริหารการศกึษา  

ไมนอยกวา 5 ป จํานวน 1 คน 

    1.3.1.3 ผูอํานวยการโรงเรียน มคีุณวุฒทิางการศกึษาระดับปรญิญา

เอกมวีทิยฐานะชํานาญการพเิศษขึ้นไป และมปีระสบการณในดานการบริหารการศกึษา  

ไมนอยกวา 5 ป จํานวน 2 คน 

  1.3.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

   1.3.2.1 เครื่องมอืที่ใชในการวจัิย คอื แบบสอบถามเพื่อประเมนิความ

เหมาะสมขององคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารในโรงเรยีน ซึ่งแบงออก 

เปน 2 ตอน ดังนี้ 

    ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม มลีักษณะเปนแบบ 

ตรวจสอบรายการ (Checklist)  
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    ตอนที่ 2 การประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน มลีักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 

ชนดิ 5 ระดับ ตามวธิขีอง Rensis Likert มคีวามหมายและคาน้ําหนัก ดังนี้ 

     5 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา มีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 

     4 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 

     3 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา มีความเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง 

     2 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศึกษา มีความเหมาะสมอยูในระดับนอย 

     1 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศึกษา มีความเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด 

    ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะ 

   1.3.2.2 ขัน้ตอนการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

    ผูวจัิยนําองคประกอบที่สังเคราะหไดจากการสังเคราะหเอกสารและ 

จากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิมารางแบบสอบถามเพื่อประเมนิความเหมาะสม และนํา

รางแบบสอบถามใหประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธตรวจสอบความ

ถูกตองความเหมาะสมของการใชภาษาและความสมบูรณของแบบสัมภาษณ ปรับปรุง

แบบสอบถามตามขอเสนอแนะของประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ 

จัดพมิพแบบสอบถาม 

  1.3.3 การเกบ็รวบรวมขอมูล 

   ผูวจัิยดําเนินการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามเพื่อประเมนิความเหมาะสม

ขององคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ดังนี้ 

    1.3.3.1 ขอหนังสอืราชการจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏ

สกลนคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล 

    1.3.3.2 ผูวจัิยนําแบบสอบถามไปมอบใหแกผูทรงคุณวุฒทิี่เปนกลุม

ผูใหขอมูล จํานวน 5 คน ดวยตนเอง เพื่อประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบภาวะ

ผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา 
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    1.3.3.3 ผูวิจัยดําเนินการตดิตามและเก็บรวบรวมแบบสอบถามจาก

ผูทรงคุณวุฒิ ไดรับแบบสอบถามคนื 5 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 ของแบบสอบถามทัง้หมด 

และนําขอมูลที่ไดไปวเิคราะหขอมูลในขัน้ตอนตอไป 

  1.3.4 การวเิคราะหขอมูล  

   ผูวิจัยนําแบบสอบถามมาวิเคราะหความเหมาะสมโดยใชสถิติคาเฉลี่ย

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน นําคาเฉลี่ยไปแปลความหมายโดยเทยีบกับเกณฑการประเมนิ 

ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 

   คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา มคีวามเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด  

   คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา มคีวามเหมาะสมอยูในระดับมาก  

   คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา มคีวามเหมาะสมอยูในระดับปานกลาง  

   คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา มคีวามเหมาะสมอยูในระดับนอย  

   คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถงึ องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา มคีวามเหมาะสมอยูในระดับนอยที่สุด    

   องคประกอบที่มคีาเฉลี่ยตัง้แต 3.51 ขึ้นไป แสดงวามคีวามเหมาะสม 

  1.3.5 สถิตท่ีิใชในการวจัิย ไดแก คาเฉลี่ยและ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

ระยะท่ี 2 การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชงิสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรียน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก  

เฉยีงเหนอื แบงออกเปน 3 ขัน้ตอน ดังนี้ 
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 2.1 สัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน เพื่อวเิคราะหจุดแข็ง โอกาส 

แรงบันดาลใจ และผลลัพธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ 

  การวเิคราะหจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธของภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา มขัีน้ตอน คอื นําองคประกอบหลักและ

องคประกอบยอยของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน ที่ไดจากระยะที่ 1  

มาสรางแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง จากนัน้นําขอมูลที่ไดมาวเิคราะหจุดแข็ง โอกาส 

แรงบันดาลใจ และผลลัพธรวม 

   2.1.1 กลุมผูใหขอมูล 

    กลุมผูใหขอมูล เปนผูทรงคุณวุฒทิี่เปนผูบรหิารโรงเรยีน จํานวน  

5 คน โดยใชวธิกีารเลอืกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ทําการสัมภาษณเพื่อวเิคราะห 

จุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา มคีุณสมบัต ิดังนี้ 

    2.1.1.1 เปนผูอํานวยการโรงเรยีน ขนาดเล็ก จํานวน 1 คน ขนาดกลาง 

จํานวน 2 คน และขนาดใหญ จํานวน 2 คน  

    2.1.1.2 มวีุฒทิางการศกึษาไมตํ่ากวาระดับปรญิญาโท มีวทิยฐานะ 

ชํานาญการพเิศษขึ้นไป และมปีระสบการณในดานการบรหิารการศกึษา ไมนอยกวา 10 ป  

   2.1.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

    2.1.2.1 เครื่องมอืที่ใชในการวจัิย คอื แบบสัมภาษณเกี่ยวกับจุดแข็ง 

โอกาส แรงบนัดาลใจ และผลลพัธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก  

เฉยีงเหนอื ซึ่งแบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

     ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูใหสัมภาษณ 

     ตอนที่ 2 ประเด็นการสัมภาษณแบบสัมภาษณจุดแข็ง โอกาส  

แรงบันดาลใจ และผลลัพธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

    2.1.2.2 ขัน้ตอนการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ 

     1) ผูวจัิยนําองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่สังเคราะหจาก 
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เอกสารและสัมภาษณมาใชเปนกรอบในการตัง้คําถามในการหาจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาล

ใจ และผลลัพธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

     2) ผูวจัิยจัดรางแบบสัมภาษณ และนํารางแบบสัมภาษณให 

ประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ ตรวจสอบความถูกตอง ความ

เหมาะสมของการใชภาษาและความสมบูรณของแบบสัมภาษณ 

     3) ผูวจัิยปรับปรุงแบบสอบสัมภาษณตามขอเสนอแนะของ 

ประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธและจัดพิมพแบบสัมภาษณ 

   2.1.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

    ผูวจัิยดําเนินการเก็บขอมูลดวยแบบสัมภาษณจุดแข็ง โอกาส  

แรงบันดาลใจ และผลลัพธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ดังนี้ 

     2.1.3.1 ขอหนังสอืราชการจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล 

     2.1.3.2 ผูวจัิยนําเครื่องมือ ไดแก แบบสัมภาษณ ไปดําเนนิการ 

สัมภาษณผูทรงคุณวุฒทิี่เปนกลุมผูใหขอมูล จํานวน 5 คน ดวยตนเอง โดยมกีารติดตอ

ประสานงานและนัดหมายลวงหนาเพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคการวจัิย ขัน้ตอนการสัมภาษณ 

ระยะเวลา และสถานที่สัมภาษณ ทัง้นี้ ผูวจัิยไดจัดสงเอกสารโครงรางการวจัิยและแบบ

สัมภาษณใหแกผูใหขอมูลลวงหนา ไมนอยกวา 5 วัน กอนวันสัมภาษณ 

     2.1.3.3 ผูวจัิยดําเนนิการเก็บขอมูลจากผูทรงคุณวุฒิตามวัน เวลา 

และสถานทีท่ี่ไดนัดหมายไว โดยใชวธิกีารสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง (Semi-structured 

Interview) พรอมทัง้การจดบันทกึและการบันทกึเสยีงการสัมภาษณ ทัง้นี้ ผูวิจัยไดขอ

อนุญาตจากผูใหขอมูลกอนการบันทกึเสยีง และช้ีแจงวาจะนําขอมูลที่บันทกึเสยีงไปใช 

เพื่อการวจัิยเทานัน้ และจะทําลายไฟลบันทกึเสยีงหลังจากดําเนินการวเิคราะหขอมูล 

เสร็จสิ้นแลว 

   2.1.4 การวเิคราะหขอมูล 

    ผูวจัิยนําผลการสัมภาษณมาวเิคราะหดวยการวเิคราะหเนื้อหา 

(Content Analysis) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



123 

 2.2 พัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

  ผูวจัิยนําผลที่ไดจากการวเิคราะหดวยกระบวนการ SOAR Analysis เพื่อระบุ

จุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื จากนั้นไดนําเสนอกลยุทธเบื้องตน ตอประธานกรรมการและ

คณะกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ เพื่อพจิารณาความถูกตองและความเหมาะสมของ

การใชภาษา กอนจะนํารางที่ผานการตรวจสอบมาพัฒนาตอเปนกลยุทธที่สมบูรณ โดย

ไดรับการตรวจสอบและใหขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 7 คน โดยวธิกีารเลอืก

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ทําการสนทนากลุม ซึ่งมรีายละเอยีด ดังนี้ 

  2.2.1 กลุมผูใหขอมูล 

   ผูวจัิยไดกําหนดหลักเกณฑในการคัดเลอืกโดยใชวธิกีารเลอืกแบบ 

เจาะจง ซึ่งเปนผูทรงคุณวุฒิจากบุคคลที่มคีุณสมบัต ิดังนี้ 

    2.2.1.1 อาจารยระดับอุดมศึกษา ไดแก ผูที่ปฏบิัตหินาที่เปนอาจารย

ในสถาบันอุดมศกึษา มคีวามรูและประสบการณดานการบรหิารการศกึษา ไมนอยกวา  

5 ป มวีุฒกิารศกึษาระดับปรญิญาเอก และมตํีาแหนงทางวชิาการไมตํ่ากวาผูชวย

ศาสตราจารย จํานวน 2 คน 

    2.2.1.2 ผูบรหิารการศกึษา มวีุฒกิารศกึษาไมตํ่ากวาระดับปรญิญา

เอก มวีทิยฐานะชํานาญการพเิศษขึ้นไป และมปีระสบการณในดานการบรหิารการศกึษา 

ไมนอยกวา 5 ป จํานวน 2 คน 

    2.2.1.3 ผูอํานวยการโรงเรยีน มคีุณวุฒทิางการศกึษาระดับปรญิญา

เอก มวีทิยฐานะชํานาญการพเิศษขึ้นไป และมปีระสบการณในดานการบรหิารการศกึษา 

ไมนอยกวา 5 ป จํานวน 3 คน 

  2.2.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวจัิย 

   เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย คือ แบบบันทกึการสนทนากลุม ใชสําหรับ

บันทกึขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒใินการพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 
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  2.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

   2.2.3.1 ขอหนังสือราชการจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

สกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะหเรียนเชิญผูเขารวมสนทนากลุม 

   2.2.3.2 ผูวจัิยดําเนนิการสงรางกลยุทธใหผูทรงคุณวุฒิที่เปนกลุมผูให

ขอมูล จํานวน 7 คน ไดศกึษาลวงหนา 1 สัปดาหกอนดําเนนิการสนทนากลุม 

   2.2.3.3 ดําเนนิการสนทนากลุม (Focus Group) ทัง้นี้ กอนการสนทนา 

กลุม ผูวจัิยไดนําเสนอถงึที่มาและความสําคัญของการวจัิย ขัน้ตอนการดําเนนิการและ

นําเสนอรางกลยุทธใหผูทรงคุณวุฒวิพิากษแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสม ใน

แตละประเด็นของรางกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารในโรงเรยีน

ประถมศกึษา  ประกอบดวย วสิัยทศัน พันธกจิ เปาประสงค กลยุทธ และตัวช้ีวัด ตอวง

สนทนาเพื่อขอรับขอเสนอแนะ รวมถึงขออนุญาตบันทึกเสยีงสนทนาและจะทําลายเสยีง

สนทนาดังกลาวเมื่อผูวิจัยไดวเิคราะหขอมูลและนําเสนอขอมูลแลว 

   2.2.3.4 สรุปผลการสนทนากลุม เสนอตอประธานและกรรมการ 

ทีป่รกึษาวทิยานพินธ 

   2.2.3.5 ดําเนนิการแกไขปรับปรุงตามขอเสนอแนะที่ไดจากการ 

สนทนากลุมโดยผูทรงคุณวุฒ ิประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ 

เพื่อใหไดกลยุทธที่มคีวามสมบูรณ 

 2.2.4 การวเิคราะหขอมูล 

  ผูวจัิยไดดําเนนิการวเิคราะหขอมูลโดยการวเิคราะหเนื้อหา (Content 

Analysis) และสรุปผลจากการสนทนากลุม โดยนําขอเสนอแนะตางๆของผูทรงคุณวุฒมิา

พจิารณาฉันทามตแิละปรับปรุงกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 
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ระยะท่ี 3 การตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปไดและความเปน 

ประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของผูบรหิาร 

โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 การตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนของ              

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด 

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ผูวจัิย 

นํากลยุทธที่ไดในระยะที่ 2 มาสอบถามความคดิเห็นของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ โดยมี

รายละเอยีดดังนี้ 

 3.1 ประชากร และกลุมตัวอยาง 

  3.1.1 ประชากร ไดแก ผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา ในสังกัดสํานักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ปการศกึษา 2568 

จํานวน 12,114 คน (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, 2567, เว็บไซด) 

  3.1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา ในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ปการศกึษา 2568 

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยอาศัยตารางกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and 

Morgan (วาโร เพ็งสวัสดิ,์ 2568) ไดกลุมตัวอยาง จํานวน 373 คน ซึ่งเปนเกณฑขัน้ตํ่า 

ผูวจัิยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 387 คน ไดมาโดยการสุมแบบหลายขัน้ตอน (Multi-stage 

Sampling) (บุญชม ศรสีะอาด, 2553) มรีายละเอยีดตามขัน้ตอน ดังนี้ 

   3.1.2.1 ใชจังหวัดเปนหนวยในการสุม โดยใชวธิสีุมอยางงายดวยการจับ

สลากใชเกณฑรอยละ 50 ของจังหวัดที่อยูในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ซึ่งมทีัง้หมด 20 

จังหวัด ดังนัน้จะได 10 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสีมา จังหวัดยโสธร จังหวัดอุดรธาน ี

จังหวัดรอยเอ็ด จังหวัดสุรนิทร จังหวัดอุบลราชธาน ีจังหวัดนครพนม จังหวัดบงึกาฬ 

จังหวัดบุรรัีมย และจังหวัดสกลนคร  

   3.1.2.2 ใชสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเปนหนวยในการสุม 

โดยใชวธิสีุมอยางงายดวยการจับสลากใชเกณฑรอยละ 30 ของสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาในแตละจังหวัด ดังนัน้จะไดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา  
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จํานวน 14 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา ไดแก จังหวัดนครราชสมีา เขต 5, เขต 7 จังหวัด

ยโสธร เขต 1 จังหวัดอุดรธาน ีเขต 1, เขต 2 จังหวัดรอยเอ็ด เขต 2 จังหวัดสุรนิทร เขต 1 

จังหวัดอุบลราชธาน ีเขต 1, เขต 5 จังหวัดนครพนม เขต 2 จังหวัดบงึกาฬ จังหวัดบุรรัีมย 

เขต 1, เขต 2 และจังหวัดสกลนคร เขต 2 

   3.1.2.3 ใชโรงเรยีนเปนหนวยในการสุม โดยใชวธิสีุมอยางงายดวยการจับ

สลากใชเกณฑรอยละ 12 ของโรงเรยีนประถมศกึษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาทัง้ 14 

แหง ซึ่งมทีัง้หมด 3,223 โรงเรยีน ดังนั้นจะไดโรงเรยีน จํานวน 387 โรงเรยีน  

   3.1.2.4 เลอืกแบบเจาะจง ผูบรหิารโรงเรยีนในขอ 3.1.2.3 เปนกลุม

ตัวอยาง ซึ่งจะไดกลุมตัวอยางผูบริหารโรงเรยีน จํานวน 387 คน รายละเอยีดดังตาราง 14 

 

ตาราง 14 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ที ่ จังหวัด 
จํานวน

เขตพื้นที่ 

จํานวน

โรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ประชากร

(ผูบรหิาร

โรงเรยีน) 

กลุม

ตัวอยาง

(ผูบรหิาร

โรงเรยีน) 

1 นครราชสมีา 1 143 143 - 

2 175 175 - 

3 182 182 - 

4 177 177 - 

5 208 208 25 

6 181 181 - 

7 225 225 27 

2 ยโสธร 1 185 185 22 

2 187 187 - 

3 อุดรธานี 1 217 217 26 

2 192 192 23 

3 203 203 - 

4 144 144 - 
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ตาราง 14 (ตอ) 

ที ่ จังหวัด 
จํานวนเขต

พื้นที่ 

จํานวน

โรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ประชากร

(ผูบรหิาร

โรงเรยีน) 

กลุมตัวอยาง

(ผูบรหิาร

โรงเรยีน) 

4 รอยเอ็ด 1 218 218 - 

2 331 331 40 

3 213 213 - 

5 สุรนิทร 1 292 292 35 

2 218 218 - 

3 233 233 - 

6 อุบลราชธานี 1 241 241 29 

2 217 217 - 

3 209 209 - 

4 138 138 - 

5 254 254 31 

7 นครพนม 1 248 248 - 

2 181 181 22 

8 บงึกาฬ 1 212 212 25 

9 บุรรัีมย 1 202 202 24 

2 228 228 27 

3 216 216 - 

4 190 190 - 

10 สกลนคร 1 174 174 - 

2 255 255 31 

3 181 181 - 

รวม 3,223 3,223 387 
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 3.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย  

  3.2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความ

เหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื แบงเปน 2 ตอน ดังนี้  

   ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม มลีักษณะเปนแบบ 

ตรวจสอบรายการ (Checklist)  

   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตีอความเหมาะสม ความเปนไปได และความ

เปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก  

เฉยีงเหนอื เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)  

  3.2.2 ขัน้ตอนการสรางและหาคุณภาพเครื่องมอื  

   3.2.2.1 ผูวิจัยนํารายละเอยีดในกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื มาเปนประเด็นคําถาม 

   3.2.2.2 ผูวจัิยสรางแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ความ

เปนไปได และความเปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื แบบสอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ตามวธิี

ของเรนซสิ ลเิคริท (Rensis Likert Method) มคีวามหมายและคาน้ําหนัก ดังนี้  

    5 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน 

อยูในระดับมากที่สุด  

    4 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน 

อยูในระดับมาก  

    3 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน 

อยูในระดับปานกลาง  

    2 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน 

อยูในระดับนอย  
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    1 หมายถงึ ความเหมาะสม/ ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน 

อยูในระดับนอยที่สุด 

   3.2.2.3 ผูวจัิยนํารางแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม  

ความเปนไปได และความเปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เสนอประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานิพนธ

เพื่อพจิารณาความเหมาะสมและการใชภาษา  

   3.2.2.4 ผูวจัิยนําขอเสนอแนะของประธานกรรมการและกรรมการที่

ปรกึษาวทิยานพินธมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ความ

เปนไปได และความเปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

   3.2.2.5 จัดพมิพแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพื่อใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลตอไป  

 3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

  การเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม 

ความเปนไปได และความเปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ดําเนนิการดังนี้ 

   3.3.1 ผูวิจัยทําหนังสอืเรยีนผูอํานวยการบัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัย 

ราชภัฏสกลนครเพื่อทําหนังสอืขอความอนุเคราะหไปยังผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เพื่อใหออกหนังสือแจงขอความรวมมอื

จากโรงเรยีนที่เปนกลุมตัวอยางใหชวยอนุเคราะหตอบแบบสอบถามในการวจัิยครัง้นี้  

   3.3.2 ผูวจัิยดําเนินการจัดสงแบบสอบถามดวยตนเองสําหรับโรงเรยีน 

ที่สามารถดําเนนิการได และสงทางออนไลนสําหรับโรงเรยีนที่มคีวามสะดวก พรอมทัง้

จัดเตรียมซองตอบกลับตดิแสตมปเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถสงคนืทางไปรษณยี

ไดอยางสะดวก 

   3.3.3 ผูวิจัยไดจัดสงแบบสอบถามใหกลุมตัวอยาง คอื ผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก  
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เฉยีงเหนอื จํานวน 387 ฉบับ โดยผูวจัิยรับเอกสารดวยตนเองสําหรับโรงเรยีนที่สามารถ

ดําเนนิการได การตอบกลับทางออนไลน และใหผูตอบแบบสอบถามสงกลับคนืผูวิจัย 

ทางไปรษณยี โดยไดรับกลับคนืทัง้หมด 387 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 หลังจากนัน้ผูวจัิย 

ไดตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม พบวาแบบสอบถามที่ไดรับ

กลับคนืมคีวามสมบูรณทัง้หมด 387 ฉบับ 

 3.4 การวเิคราะหขอมูล  

  ผูวจัิยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม  

ความเปนไปได และความเปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื มาวเิคราะหขอมูล โดยแบงเปน 2 ตอน ดังนี้  

   ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม วเิคราะหขอมูลดวยการ 

หาความถี่และรอยละ 

   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตีอกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื วเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 

มเีกณฑการพจิารณา ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2560) 

    คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถงึ กลยุทธมคีวามเหมาะสม/  

ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน อยูในระดับมากที่สุด  

    คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถงึ กลยุทธมคีวามเหมาะสม/  

ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน อยูในระดับมาก  

    คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถงึ กลยุทธมคีวามเหมาะสม/  

ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน อยูในระดับปานกลาง  

    คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถงึ กลยุทธมคีวามเหมาะสม/  

ความเปนไปได/ความเปนประโยชน อยูในระดับนอย  

    คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถงึ กลยุทธมคีวามเหมาะสม/  

ความเปนไปได/ ความเปนประโยชน อยูในระดับนอยที่สุด  

   กลยุทธที่มคีาเฉลี่ยมากกวา 3.51 ขึ้นไป แสดงวา มคีวามเหมาะสม 

ความเปนไปได และความเปนประโยชน 
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 3.5 สถิตท่ีิใชในการวิจัย 

  สถติทิี่ใชในการวจัิย ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 

ระยะท่ี 4 การจัดทําคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชงิสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 ศกึษาแนวทางการจัดทําคูมือและจัดทํารางคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 4.1 กลุมผูใหขอมูล 

  กลุมผูใหขอมูลที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื จํานวน 5 คน โดยวธิกีารเลือกแบบ

เจาะจง (Purposive Sampling) มคีุณสมบัติ ดังนี้  

   4.1.1 ศกึษานเิทศก มวีุฒกิารศกึษาระดับปรญิญาโท มีวทิยฐานะ 

ชํานาญการพเิศษขึ้นไป และมปีระสบการณในดานการนเิทศ ไมนอยกวา 5 ป จํานวน  

1 คน 

   4.1.2 ผูบรหิารการศกึษา มีวุฒกิารศึกษาระดับปรญิญาโท มวีทิยฐานะ 

ชํานาญการพเิศษขึ้นไป และมปีระสบการณในดานการบรหิารการศกึษา ไมนอยกวา 5 ป 

จํานวน 1 คน 

   4.1.3 ผูอํานวยการโรงเรยีน มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาเอกหรอืมี   

วทิยฐานะเช่ียวชาญ และมีประสบการณในดานการบริหารการศกึษา ไมนอยกวา 5 ป 

จํานวน 3 คน 

 4.2 เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย  

  4.2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความ 

เหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก  

เฉยีงเหนอื แบงเปน 2 ตอน ดังนี้  
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   ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม มลีักษณะเปนแบบ 

ตรวจสอบรายการ (Checklist)  

   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตีอความเหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธการ 

พัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale) ตามวธิขีองเรนซสิ ลเิคริท (Rensis Likert Method) 

มคีวามหมายและคาน้ําหนัก ดังนี้  

   5 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม อยูในระดับมากที่สุด  

   4 หมายถงึ คูมือการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม อยูในระดับมาก  

   3 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม อยูในระดับปานกลาง  

   2 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมีความเหมาะสม อยูในระดับนอย  

   1 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมีความเหมาะสม อยูในระดับนอยที่สุด  

  4.2.2 ขัน้ตอนการสรางและหาคุณภาพเครื่องมอื  

   4.2.2.1 ผูวจัิยนํารายละเอยีดคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื มาเปนประเด็นคําถาม  

   4.2.2.2 ผูวจัิยสรางแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของคูมอื 

การใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื แบบมาตรา

สวนประมาณคา 5 ระดับ (Rating Scale)  

   4.2.2.3 ผูวจัิยนํารางแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ เสนอ

ประธานกรรมการและกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธเพื่อพจิารณาความถูกตองและความ

เหมาะสมของการใชภาษา 

   4.2.2.4 ผูวจัิยนําขอเสนอแนะของประธานกรรมการและกรรมการที่ 

ปรกึษาวทิยานพินธมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของคูมอื

การใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ  
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 4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  

  การเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ดําเนนิการดังนี้  

   4.3.1 ขอหนังสอืราชการจากบัณฑติวทิยาลัย มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

สกลนคร เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล  

   4.3.2 ดําเนนิการสงแบบสอบถามดวยตนเองสําหรับผูทรงคุณวุฒทิี่ 

สามารถดําเนนิการได และจัดสงทางไปรษณยีพรอมทัง้จัดเตรยีมซองตอบกลับตดิแสตมป

เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามสามารถสงคนืทางไปรษณยีไดอยางสะดวก เพื่อขอความ

อนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 

   4.3.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับคนื โดยไดรับกลับคนืทัง้หมด 

5 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 และนํามาตรวจสอบความถูกตองครบถวนของการตอบ

แบบสอบถามเพื่อนําไปวเิคราะหขอมูล  

 4.4 การวเิคราะหขอมูล  

  ผูวจัิยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ มา

วเิคราะหขอมูล โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้  

   ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม วเิคราะหขอมูลดวย 

ความถี่และรอยละ  

   ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มตีอความเหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธการ 

พัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื วเิคราะหขอมูลโดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows สถติทิี่ใชวเิคราะหขอมูล ไดแก คาเฉลี่ย  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มเีกณฑการพิจารณา ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด, 2560)  

    คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม 

อยูในระดับมากที่สุด  
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    คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม 

อยูในระดับมาก  

    คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม 

อยูในระดับปานกลาง  

    คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม 

อยูในระดับนอย  

    คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถงึ คูมอืการใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม 

อยูในระดับนอยที่สุด  

   คูมอืการใชกลยุทธที่มคีาเฉลี่ยมากกวา 3.51 ขึ้นไป แสดงวา คูมอืการ 

ใชกลยุทธมคีวามเหมาะสม 

   ตอนที่ 3 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื วเิคราะหขอมูลโดยการวเิคราะหเนื้อหา 

(Content Analysis) 

 4.5 สถิตท่ีิใชในการวิจัย 

  สถติทิี่ใชในการวจัิย ไดแก คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

  การดําเนนิการวจัิยที่กลาวมาขางตน สามารถแสดงดังภาพประกอบ 8 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 8 แผนภาพแสดงระยะการดําเนนิการวจัิย 

ข้ันตอน วธิดีาํเนนิการ ผลการดําเนนิการ 

ระยะท่ี 1 ศกึษา

องคประกอบภาวะผูนํา 

เชงิสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา 

 

1. การศกึษาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวของ จํานวน 10 แหลง 

โดยใชแบบสังเคราะหเอกสารในการบันทึกขอมูล 

2. สัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน เกี่ยวกับองคประกอบ

ภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน โดยใชแบบ

สัมภาษณกึ่งโครงสรางในการรวบรวมขอมูล 

3. ประเมินความเหมาะสมขององคประกอบดวยแบบประเมิน 

ความเหมาะสม โดยผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน  

4. วเิคราะหขอมูลโดยใชสถติิคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

องคประกอบภาวะผูนํา 

เชงิสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา 

ระยะท่ี 2 การพัฒนา 

กลยุทธการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชงิสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา  
 

1. สัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน เพื่อวเิคราะหจุดแขง็ 

โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา  

2. พัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา โดยจัดสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒ ิ

จํานวน 7 คน บันทึกขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒใินการพัฒนา

กลยุทธฯ  

3. วเิคราะหขอมูลโดยการวเิคราะหเชงิเน้ือหา 

 

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนํา

เชงิสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด 

สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ระยะท่ี 3 การตรวจสอบ

ความเหมาะสม ความ 

เปนไปได และความเปน

ประโยชนของกลยุทธ 

1. นํากลยุทธท่ีไดจากระยะท่ี 2 มาจัดทําเปนแบบสอบถามชนิด

มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับเสนออาจารยท่ีปรกึษา  

2. เก็บขอมูลกับผูบรหิารโรงเรยีน จํานวน 387 คน  

3. วเิคราะหความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปน

ประโยชนของกลยุทธโดยใชสถติิคาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนํา

เชงิสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษาท่ีมี

ความเหมาะสม ความเปนไป

ได และความเปนประโยชน 

ระยะท่ี 4 การจัดทําคูมอื

การใชกลยุทธ 

1. ศกึษาเอกสาร ขัน้ตอนและวธิกีารสรางคูมอืการใชกลยุทธ  

2. ตรวจสอบความเหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธโดย

ผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน โดยใชแบบสอบถามชนิดมาตรา

สวนประมาณคา 5 ระดับ  

3. วเิคราะหขอมูลความเหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธ โดยใช

สถิติ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนา

ภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 
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ภา

วะ
ผูนํ

า 

เช
งิส

รา
งส

รร
คข

อง
ผูบ

ริห
าร

 โด
ยจั

ด

สน
ทน

าก
ลุม

ผูท
รง

คุณ
วุฒ

 ิเพ
ื่อใ

หไ
ดก

ล

ยุท
ธก

าร
พ

ัฒ
นา

ภา
วะ

ผูนํ
าเ

ชงิ

สร
าง

สร
รค

ขอ
งผ

ูบริ
หา

รโ
รง

เรี
ยน

ปร
ะถ

มศึ
กษ

า 

ผูท
รง

คุณ
วุฒ

 ิ

จํา
นว

น 
7 

คน
 

แบ
บบั

นทึ
ก 

กา
รส

นท
นา

 

1. 
SO

AR
 a

na
ly

sis
 

2.
 ว

เิค
รา

ะห
ขอ

มูล
 

เช
งิเ

น้ือ
หา
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14
3 

ตา
รา

ง 
15

 (ต
อ)

 

ระ
ยะ

กา
ร 

ดํา
เนิ

นก
าร

 
วธิ

ดํีา
เนิ

นก
าร

วจัิ
ย 

ผูใ
หข

อมู
ล 

เค
รื่อ

งม
ือว

จัิย
 

กา
รว

เิค
รา

ะห
 ข

อมู
ล 

ระ
ยะ

เว
ลา

ท่ี 

ดํา
เนิ

นก
าร

 
ผล

ท่ีไ
ด 

ระ
ยะ

ท่ี 
3 

กา
ร

ตร
วจ

สอ
บค

วา
ม

เห
มา

ะส
ม 

คว
าม

 

เป
นไ

ปไ
ด 

แล
ะ

คว
าม

เป
น

ปร
ะโ

ยช
นข

อง
กล

ยุท
ธ 

1. 
นํา

กล
ยุท

ธท่ี
ได

จา
กร

ะย
ะท่ี

 2
 ม

าจั
ดทํ

า

เป
นแ

บบ
สอ

บถ
าม

ชนิ
ดม

าต
รา

สว
น

ปร
ะม

าณ
คา

 5
 ร

ะดั
บ 

เส
นอ

อา
จา

รย
ท่ี

ปรึ
กษ

า 
 

ผูบ
ริห

าร

โร
งเ

รีย
น 

จํา
นว

น 

38
7 

คน
 

แบ
บส

อบ
ถา

ม 

 

วเิ
คร

าะ
หข

อมู
ลโ

ดย

ใช
 ส

ถติิ
คา

เฉ
ล่ีย

แล
ะ

สว
น 

เบ่ี
ยง

เบ
น

มา
ตร

ฐา
น 

สิง
หา

คม
 

25
68

 ถ
งึ 

กัน
ยา

ยน
 

25
68

 

กล
ยุท

ธก
าร

พ
ัฒ

นา
ภา

วะ
ผูนํ

า

เช
งิส

รา
งส

รร
คข

อง
ผูบ

ริห
าร

โร
งเ

รยี
นป

ระ
ถม

ศึก
ษา

ท่ีมี

คว
าม

เห
มา

ะส
ม 

คว
าม

เป
นไ

ป

ได
 แ

ละ
คว

าม
เป

นป
ระ

โย
ชน

 
2.

 เก็
บข

อมู
ลก

ับผ
ูบริ

หา
รโ

รง
เรี

ยน
 จํ

าน
วน

 

38
7 

คน
  

3.
 ว

เิค
รา

ะห
ขอ

มูล
คว

าม
เห

มา
ะส

ม 
คว

าม

เป
นไ

ปไ
ด 

แล
ะค

วา
มเ

ปน
ปร

ะโ
ยช

นข
อง

กล

ยุท
ธก

าร
พ

ัฒ
นา

ภา
วะ

ผูนํ
าเ

ชงิ
สร

าง
สร

รค


ขอ
งผ

ูบริ
หา

รโ
รง

เรี
ยน

ปร
ะถ

มศึ
กษ

า 

ระ
ยะ

ท่ี 
4 

กา
ร 

จัด
ทํา

คูม
อืก

าร
ใช

 

กล
ยุท

ธ 

1. 
ศึก

ษา
เอ

กส
าร

 ข
ัน้ต

อน
แล

ะว
ธิกี

าร
สร

าง

คูม
อืก

าร
ใช

กล
ยุท

ธก
าร

พ
ัฒ

นา
ภา

วะ
ผูนํ

า

เช
งิส

รา
งส

รร
คผ

ูบริ
หา

รโ
รง

เรี
ยน

ปร
ะถ

มศึ
กษ

า 
 

ผูท
รง

คุณ
วุฒ

ิ 

จํา
นว

น 
5 

คน
 

 

แบ
บส

อบ
ถา

ม 

 

วเิ
คร

าะ
หข

อมู
ลโ

ดย

ใช
 ส

ถติิ
คา

เฉ
ล่ีย

แล
ะ

สว
น 

เบ่ี
ยง

เบ
น

มา
ตร

ฐา
น 

ตุล
าค

ม 
 

25
68

 ถ
งึ 

พ
ฤศ

จิก
าย

น 

25
68

 

คูม
อืก

าร
ใช

กล
ยุท

ธก
าร

พ
ัฒ

นา

ภา
วะ

ผูนํ
าเ

ชงิ
สร

าง
สร

รค
ขอ

ง

ผูบ
รหิ

าร
โร

งเ
รยี

น

ปร
ะถ

มศึ
กษ

า 
สัง

กัด

สํา
นัก

งา
นค

ณ
ะก

รร
มก

าร

กา
รศึ

กษ
าข

ัน้พ
ื้นฐ

าน
 ใน

ภา
ค

ตะ
วัน

ออ
ก 

 

เฉ
ยีง

เห
นือ

 

2.
 ต

รว
จส

อบ
คว

าม
เห

มา
ะส

มข
อง

คูม
อื

กา
รใ

ชก
ลย

ุทธ
โด

ยใ
ชแ

บบ
สอ

บถ
าม

ชนิ
ด

มา
ตร

าส
วน

ปร
ะม

าณ
คา

 5
 ร

ะดั
บ 

3.
 ว

เิค
รา

ะห
ขอ

มูล
คว

าม
เห

มา
ะส

มข
อง

คูม
อืก

าร
ใช

กล
ยุท

ธ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ระยะ ดังต่อไปนี้ 

  ระยะที่ 1 ผลการศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผูบ้ริหาร 

โรงเรียนประถมศึกษา 

  ระยะที่ 2 ผลการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ระยะที่ 3 ผลการตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น 

ประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ระยะที่ 4 ผลการจัดท าคู่มอืการใช้กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล  

 การเสนอผลการวิจัยครั้งนี้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผู้วจิัยได้ก าหนด  

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

  n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  

  X̅  แทน  คะแนนเฉลี่ยในกลุ่มตัวอย่าง (Mean)  

  S.D.  แทน  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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ระยะท่ี 1 ผลการศกึษาองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรคข์องผู้บริหาร 

โรงเรียนประถมศึกษา 

 ผลการศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา มีดังนี้  

  1.1 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

โรงเรยีนประถมศึกษา จากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์

ผู้ทรงคุณวุฒ ิ 

   ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา ซึ่งได้จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน  

โดยได้น าเอาขอ้มูลที่ได้จากการสังเคราะหเ์นื้อหาจากเอกสารและจากผลการสัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ น ามาจัดเรียงไว้ในตารางเพื่อแสดงองค์ประกอบที่ได้อย่างชัดเจน ดังแสดง 

ในตาราง 16 
 

ตาราง 16 การสังเคราะหเ์อกสารและการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  
 

 นักวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบภาวะ 

ผู้น าเชิงสรา้งสรรค ์

การศึกษาจากเอกสาร การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

กิต
ติก

ร 
ธร

รม
กิจ

วัฒ
น์,
 (2

56
2)

 

พิม
พ์ศ

นิต
า 
จึง

สุท
ธิว

งษ
์ (2

56
3)
  

ธีร
ะพ

งษ
์ น
ุ่นส

ะพ
าน

 (2
56

4)
 

อร
รถ

ชัย
 แ
นว

เง
ินด

ี (2
56

4)
 

จิน
ตน

า 
ดีด

วง
พัน

ธ์ 
(2

56
5)
  

ชุต
ิมา

 ส
ีรอ

ด 
(2

56
5)
  

อภ
ิวัฒ

น์ 
เล
ิศส

งค
รา

ม 
(2

56
7)
  

Ub
be

n,
 H

ug
he

s a
nd

 N
or

ris
 (2

01
0)

 

Za
ck

o-
Sm

ith
 (2

01
0)
  

Hi
ra

k,
 P

en
g,

 C
ar

m
eli

, a
nd

 S
ch

au
br

oe
ck

 (2
01

2)
 

คว
าม

ถี ่

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

3 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

4 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

5 

คว
าม

ถี ่

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

1. การมีวิสัยทัศน ์           8      5 ✓ 

 - การมีวิสัยทัศน ์ ✓   ✓ ✓  ✓    ✓ ✓   ✓ 
 - วิสัยทัศน์   ✓     ✓     ✓   
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

 นักวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบภาวะ 

ผู้น าเชิงสรา้งสรรค ์

การศึกษาจากเอกสาร การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

กิต
ติก

ร 
ธร

รม
กิจ

วัฒ
น์,
 (2

56
2)

 

พิม
พ์ศ

นิต
า 
จึง

สุท
ธิว

งษ
์ (2

56
3)
  

ธีร
ะพ

งษ
์ น
ุ่นส

ะพ
าน

 (2
56

4)
 

อร
รถ

ชัย
 แ
นว

เง
ินด

ี (2
56

4)
 

จิน
ตน

า 
ดีด

วง
พัน

ธ์ 
(2

56
5)
  

ชุต
ิมา

 ส
ีรอ

ด 
(2

56
5)
  

อภ
ิวัฒ

น์ 
เล
ิศส

งค
รา

ม 
(2

56
7)
  

Ub
be

n,
 H

ug
he

s a
nd

 N
or

ris
 (2

01
0)

 

Za
ck

o-
Sm

ith
 (2

01
0)
  

Hi
ra

k,
 P

en
g,

 C
ar

m
eli

, a
nd

 S
ch

au
br

oe
ck

 (2
01

2)
 

คว
าม

ถี ่

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

3 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

4 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

5 

คว
าม

ถี ่

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

 - มีวิสัยทัศน ์               ✓  

  

 - ด้านการมีวิสัยทัศน ์  ✓    ✓          

2. การมีจินตนาการ           6      4 ✓ 

 - การมีจินตนาการ    ✓ ✓  ✓    ✓  ✓   

 - ด้านจินตนาการ              ✓  

 - ด้านการจินตนาการ

สู่ความคิดสรา้งสรรค ์

 ✓         
     

 - ด้านการมี

จินตนาการ 
     ✓     

     

 - จินตนาการ   ✓            ✓ 
3. การมีความยืดหยุ่น           7      4 ✓ 

 - ความยืดหยุ่น   ✓         ✓    

 - การมีความยดืหยุ่น

และปรับตัว 
✓    ✓  ✓    

     

 -ด้านการมคีวาม

ยืดหยุ่นและปรับตัว 
     ✓     

     

 - มีความยดืหยุ่น         ✓  ✓  ✓   

 - ด้านความยดืหยุ่น  ✓             ✓ 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

 นักวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบภาวะ 

ผู้น าเชิงสรา้งสรรค ์

การศึกษาจากเอกสาร การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

กิต
ติก

ร 
ธร

รม
กิจ

วัฒ
น์,
 (2

56
2)

 

พิม
พ์ศ

นิต
า 
จึง

สุท
ธิว

งษ
์ (2

56
3)
  

ธีร
ะพ

งษ
์ น
ุ่นส

ะพ
าน

 (2
56

4)
 

อร
รถ

ชัย
 แ
นว

เง
ินด

ี (2
56

4)
 

จิน
ตน

า 
ดีด

วง
พัน

ธ์ 
(2

56
5)
  

ชุต
ิมา

 ส
ีรอ

ด 
(2

56
5)
  

อภ
ิวัฒ

น์ 
เล
ิศส

งค
รา

ม 
(2

56
7)
  

Ub
be

n,
 H

ug
he

s a
nd

 N
or

ris
 (2

01
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คว
าม

ถี ่

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

3 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

4 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

5 

คว
าม

ถี ่

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

4. การมีความคดิ

สรา้งสรรค์ 
          6      1 ✓ 

  - ความคิดสรา้งสรรค์   ✓             

  - การมีความคิด

สรา้งสรรค์ 
✓    ✓  ✓    

    ✓ 

  - การคิดค้นสิ่งใหม่

และความคิดสรา้งสรรค ์
          

     

  - มีความคิดริเร่ิม

สรา้งสรรค์ 
        ✓  

     

  - ด้านการมคีวามคิด

สรา้งสรรค์ 
     ✓     

     

5. การแก้ปญัหาอย่าง

สรา้งสรรค์ 

  ✓       ✓ 2 
  ✓   

1 
 

6. ด้านการมุง่

ความส าเร็จ 
 ✓         1 

  ✓   1 
 

7. ด้านความน่าเชื่อถือ  ✓         1   ✓   1  

8. การค านงึถึงความ

เป็นปัจเจกบคุคล 
✓   ✓ ✓  ✓    4 

       

9. การท างานเป็นทีม           5      4 ✓ 

- การท างานเป็นทีม ✓    ✓ ✓ ✓     ✓ ✓  ✓ ✓ 
- การสรา้งทีมงาน          ✓       
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

 นักวิชาการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบภาวะ 

ผู้น าเชิงสรา้งสรรค ์

การศึกษาจากเอกสาร การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

กิต
ติก

ร 
ธร

รม
กิจ

วัฒ
น์,
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56
2)
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สุท
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รถ

ชัย
 แ
นว

เง
ินด

ี (2
56

4)
 

จิน
ตน

า 
ดีด

วง
พัน

ธ์ 
(2

56
5)
  

ชุต
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คว
าม

ถี ่

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 
1 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

2 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

3 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

4 

ผู้ท
รง

คุณ
วุฒ

ิคน
ที่ 

5 

คว
าม

ถี ่

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

10. คิดต่าง         ✓  1 

       

11. มแีนวคิดใหม่         ✓  1 

       

12. การเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 
          2        

- การเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 
         ✓        

- มีความสามารถใน

การบรหิารการ

เปลี่ยนแปลง 

        ✓  

       

13. กล้าคิด         ✓  1        

14. การสรา้งแรง

บันดาลใจ 
         ✓ 1 

       

15. วัฒนธรรมเชิงบวก        ✓   1        

16. การสื่อสารอย่าง

สรา้งสรรค์ 
         ✓ 1 

       

17. การบรหิารจัดการ        ✓   1        

18. ปฏิสมัพันธ ์        ✓   1        

รวม 5 5 5 3 6 5 6 4 6 5  4 3 6 3 6   

 

  จากตาราง 16 จากการสังเคราะห์เอกสารและการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีทั้งหมด 

18 องค์ประกอบ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณาองค์ประกอบของภาวะผูน้ า 
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เชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 5 หรอืคิดเป็นรอ้ยละ 

50 ขึน้ไป จะได้องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การมีวสิัยทัศน ์2) การมีจนิตนาการ 3) การมคีวามยืดหยุ่น 4) การมีความคิด

สร้างสรรค์ และ 5) การท างานเป็นทีม 

  1.2 การประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิง

สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

   องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา ซึ่งได้ประเมินความเหมาะสมจากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ดังแสดงใน

ตาราง 17 
 

ตาราง 17 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

             ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

องค์ประกอบ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. แปลผล 

1. การมีวสิัยทัศน์ 4.90 0.14 มากที่สุด 

2. การมจีนิตนาการ 4.72 0.23 มากที่สุด 

3. การมคีวามยดืหยุ่น 4.60 0.34 มากที่สุด 

4. การมคีวามคิดสรา้งสรรค์ 4.80 0.20 มากที่สุด 

5. การท างานเป็นทีม 4.84 0.17 มากที่สุด 

รวม 4.77 0.14 มากที่สุด 
 

  จากตาราง 17 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ 

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีความเหมาะสมในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 4.77) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน โดยเรียงคา่เฉลี่ยจากมากไป

น้อย คอื การมวีิสัยทัศน(์X̅= 4.90) การท างานเป็นทีม (X̅= 4.84) การมคีวามคิด

สร้างสรรค์ (X̅= 4.80) การมีจนิตนาการ (X̅= 4.72) และการมคีวามยืดหยุ่น (X̅= 4.60) 

ตามล าดับ 
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  ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา โดยการประเมินรายข้อในแต่ละองค์ประกอบ ดังแสดง

ในตาราง 18 
 

ตาราง 18 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

             ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยการประเมินรายข้อในแต่ละองค์ประกอบ 

องค์ประกอบ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. แปลผล 

1. การมวีิสัยทัศน์ 4.90 0.14 มากทีสุ่ด 

- ผู้บริหารสามารถก าหนดทิศทางและ

เป้าหมายในอนาคตของสถานศกึษาได้อย่าง

ชัดเจน 

5.00 0.00 มากที่สุด 

- ผู้บริหารสามารถคาดการณแ์นวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงท่ีจะเกดิขึน้ได้ 

4.80 0.45 มากที่สุด 

- ผู้บริหารสามารถวางแผนเชงิกลยุทธ์เพื่อน า

องคก์รไปสู่เป้าหมาย 

5.00 0.00 มากที่สุด 

- ผู้บริหารสามารถสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจ

และร่วมขับเคลื่อนวสิัยทัศน์ให้เป็นจริง 

4.80 0.45 มากที่สุด 

2. การมจิีนตนาการ 4.72 0.23 มากทีสุ่ด 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการสร้างภาพใน

ความคิดมองเห็นความเป็นไปไดใ้หม่ๆ  

4.80 0.45 มากที่สุด 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการคดินอก

กรอบอย่างมเีหตุผล 

4.40 0.89 มาก 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการใช้

ประสบการณ์ ความเชื่อความคดิสร้างสรรค์ใน

การพัฒนาโรงเรียน 

4.80 0.45 มากที่สุด 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. แปลผล 

- ผู้บริหารมีความสามารถในการแก้ปัญหา

อย่างมปีระสิทธิภาพ 
4.80 0.45 มากที่สุด 

- ผู้บริหารพัฒนาโรงเรียนในอนาคตอย่าง

สร้างสรรค์ 
4.80 0.45 มากที่สุด 

3. การมคีวามยืดหยุ่น 4.60 0.34 มากทีสุ่ด 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการปรับตัว ปรับ

ความคิด และวิธีการท างานให้เหมาะสมกับ

สถานการณ ์

4.80 0.45 มากที่สุด 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการแกไ้ขปัญหา

การด าเนนิงานดว้ยวธีิท่ีหลากหลาย  

5.00 0.00 มากที่สุด 

- ผู้บริหารเปิดใจยอมรับความคิดเห็นท่ี

แตกตา่ง 

4.20 0.84 มาก 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการท างาน

ร่วมกับผู้อ่ืนได้อยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

4.40 0.55 มาก 

4. การมคีวามคดิสรา้งสรรค ์ 4.80 0.20 มากทีสุ่ด 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการคดิริเร่ิมสิ่ง

ใหม ่ 

4.80 0.45 มากที่สุด 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการมองเห็น

โอกาสในการพัฒนา 

4.40 0.89 มาก 

- ผู้บริหารมคีวามสามารถในการคดินอก

กรอบเพื่อแกปั้ญหาและสรา้งนวัตกรรมในการ

บริหาร  

4.80 0.45 มากที่สุด 

- ผู้บริหารสนับสนุน ส่งเสริมและกระตุน้ให้

บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์อยา่งต่อเนื่อง 

5.00 0.00 มากที่สุด 

- ผู้บริหารสร้างการเปลี่ยนแปลงเชงิ

สร้างสรรค์และเป็นประโยชนต์อ่ส่วนรวม 

5.00 0.00 มากที่สุด 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. แปลผล 

5. การท างานเป็นทีม 4.84 0.17 มากทีสุ่ด 

- ผู้บริหารส่งเสริมกระบวนการท างานเป็นทีม 4.60 0.55 มากที่สุด 

- ผู้บริหารส่งเสริมการประสานงานท่ีดี 4.80 0.45 มากที่สุด 

- ผู้บริหารเสริมสร้างความร่วมมอืและความ

สามัคคีในการปฏบัิตงิานในหน้าท่ี 

5.00 0.00 มากที่สุด 

- ผู้บริหารส่งเสริมการใช้ทักษะและ

ประสบการณ์ร่วมกัน 

5.00 0.00 มากที่สุด 

- ผู้บริหารพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 4.80 0.45 มากที่สุด 

รวม 4.77 0.14 มากทีสุ่ด 
 

   จากตาราง 18 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา โดยการประเมินราย

องค์ประกอบ ดังนี้ 1) องค์ประกอบการมวีิสัยทัศน์ อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 4.90) เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ 2) องค์ประกอบการมจีินตนาการ 

อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 4.72) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก

ที่สุด ยกเว้นในข้อผูบ้ริหารมีความสามารถในการคิดนอกกรอบอย่างมเีหตุผล อยู่ในระดับ

มาก 3) องค์ประกอบการมีความยดืหยุ่น อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅= 4.60) เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า มี 2 ขอ้อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ผู้บริหารมีความสามารถในการปรับตัว 

ปรับความคิด และวิธีการท างานใหเ้หมาะสมกับสถานการณ ์และผูบ้ริหารมคีวามสามารถ

ในการแก้ไขปัญหาการด าเนินงานด้วยวิธีที่หลากหลาย อีก 2 ข้อ อยู่ในระดับมาก คือ 

ผูบ้ริหารเปิดใจยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง และผูบ้ริหารมีความสามารถในการท างาน

ร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์กร 4) องค์ประกอบการ

มีความคิดสร้างสรรค์ อยู่ในระดับมากที่สุด ( X̅= 4.80) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้นในข้อผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการมองเห็นโอกาส

ในการพัฒนา อยู่ในระดับมาก และ 5) องค์ประกอบการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมาก

ที่สุด ( X̅= 4.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ  
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ระยะท่ี 2 ผลการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ 

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2.1 ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ์ของ 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  จากผลการวิเคราะหด์้วยกระบวนการ SOAR Analysis เพื่อระบุจุดแข็ง 

โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ์ของการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื รายละเอียดดังตาราง 19 -22 
 

ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์จุดแข็งของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรคข์องผู้บริหารโรงเรยีน 

             ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ในภาค 

             ตะวันออกเฉียงเหนือ 

แหลง่ข้อมูล 

 

                      องค์ประกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

การมวีิสัยทัศน ์
1. การสร้างวสิัยทัศน์ 1. สรา้งวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนตอบโจทย์ยุทธศาสตร์ชาติเชื่อมโยงกับ

บริบทของโรงเรียนและความตอ้งการของชุมชน 

2. สร้างวสิัยทัศน์เพื่อพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบ 

3. วิสัยทัศน์ต้องส่งเสริมสมรรถนะบุคลากรตามมาตรฐานวชิาชีพ 

4. สร้างวัฒนธรรมการท างานเป็นทีม  
2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 1. มีการเผยแพร่วิสัยทัศน์ผ่านช่องทางเว็บไซต์โรงเรียน 

2. ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนให้ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจงา่ย 

3. การจัดท าแผนพัฒนาการศึกษา เพื่อเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

3. การปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ 1. เชื่อมโยงวิสัยทัศน์สูก่ารปฏบัิตอิย่างเป็นรูปธรรม 

2. มีการด าเนนิการตามวงจรคณุภาพ PDCA 

3. มีการขับเคลื่อนตามแผนปฏบัิตริาชการร่วมกับครูและชุมชน 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                     องคป์ระกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

การมจิีนตนาการ 

4. ความคิดเชงิสร้างสรรค์  1. การคดินอกกรอบ ไมย่ดึตดิกบัแนวทางเดิม  

2. สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีกระตุ้นให้ครูและนักเรียนกล้าคิด กลา้ท า 

3. เชื่อมโยงแนวคิดใหม ่ๆ เพ่ือสร้างนวัตกรรมทางการศกึษา 

5. การมอีารมณข์ัน  1. ผู้บริหารใชอ้ารมณข์ันอยา่งมจีังหวะในสถานการณ์ท่ีตึงเครยีดได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

2. มีการสร้างบรรยากาศการท างานที่เป็นมติร 
6. การมสีตปัิญญาในการ

แก้ปัญหา  
1. มีการวเิคราะห์สถานการณข์องปัญหาอย่างลกึซึง้และรอบคอบ 

2. แก้ปัญหาโดยมุ่งเนน้ผลลัพธ์ระยะยาวและความส าเร็จของ

องคก์รโดยรวม 

3. ผสมผสานในการแกไ้ขปัญหา เชน่ จัดครูสอนแบบบูรณาการ

เพื่อชดเชยครูไม่ครบชัน้ 

การมคีวามยืดหยุ่น  

7. การมอีสิระทางความคิด  1. ผู้บริหารส่งเสริมการใช้ความคิดอิสระในการพัฒนาตนเองและ

องคก์รให้เตบิโตอยา่งยั่งยืน 

2. ส่งเสริมให้ครูคิดและออกแบบการเรียนรู้ได้เอง ไมย่ดึตดิกับ

กรอบวชิา โดยเฉพาะโรงเรียนขนาดเล็กที่ตอ้งสอนแบบบูรณาการ 
8. การปรับตัวตาม

สถานการณ์  

1. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศกึษามทัีกษะในการปรับตัว

ตามสถานการณ ์

2. วิเคราะห์และประเมินสถานการณไ์ด้อยา่งรวดเร็ว แม่นย า และ

เพื่อการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ 

3. มวีธีิหาทางออกที่เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีเผชญิอยู่ 

9. การเปิดกวา้งรับความคิด

ใหม่ๆ   

1. ผู้บริหารรับฟังแนวคิดจากทุกระดับอยา่งเท่าเทียม  

2. เปิดโอกาสให้ครูเสนอแนวคิดผ่านการประชุมกลุม่ย่อยหรือ

กิจกรรม PLC โดยไมปิ่ดกั้น แมบ้างแนวคิดจะดูแปลกใหม ่

การมคีวามคดิสร้างสรรค ์

10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  1. การพัฒนาองค์การอยา่งสร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ 

2. มีการกระตุน้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในผู้อ่ืน 

3. กระบวนการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์สง่ผลให้เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพ 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

แหลง่ข้อมูล 

 

                      องค์ประกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

11. ความคล่องในการคดิ  1. ช่วยให้เกิดการปรับเปลี่ยนมุมมองตามบริบท 

2. รับมอืและแก้ไขปัญหาที่มคีวามซับซ้อนสูงได้อย่างเป็นระบบ 

3. ใชค้วามรู้และประสบการณ์อยา่งคล่องแคล่ว 
12. ความยดืหยุ่นในการคดิ  1. สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการคดิอย่างทันท่วงที 

2. ปรับใชก้ับสถานการณท่ี์แตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม 

3. ปรับมุมมองจากข้อจ ากัดให้เป็นโอกาส 
13. ความละเอียดลออใน 

การคิด  

1. รับฟังความคิดเห็นจากทุกฝา่ยอยา่งลึกซึ้ง 

2. มีการวางแผนงาน ตั้งแตก่ารเป้าหมาย การก าหนดขัน้ตอน 

จนถึงการติดตามผล 

3. ใชทั้กษะการคดิวเิคราะห์อยา่งเหมาะสม 

14. การมเีป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

1. มีการพูดคุยสื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน 

2. จัดประชุมวางแผนร่วมกับครูและคณะกรรมการสถานศกึษา ท า

ให้ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกัน 

3. เสริมสร้างความมั่นคงของเป้าหมายร่วมอยา่งต่อเนื่อง 

15. การสนับสนุนและการ

ไวว้างใจต่อกัน  

1. บริหารแบบใกล้ชิด สนับสนุนและให้ก าลังใจครูทุกคน  

2. สร้างความเชื่อม่ันในศักยภาพของทีมงาน 

3. การใชช้อ่งทางสื่อสารภายในเพื่อช่ืนชมผลงาน และการให้

ก าลังใจต่อกัน 

การท างานเปน็ทีม 

16. การตดิตอ่สื่อสารท่ีด ี 1. ผู้บริหารตอ้งตรงไปตรงมาและมีความชัดเจน 

2. มีช่องทางการสื่อสารท่ีหลากหลาย เชน่ ประชุมย่อย ไลนก์ลุม่ 

การเดินพูดคุย ท าให้เข้าถึงทุกคน 

3. มีการสื่อสารท่ีโปร่งใส สร้างความเชื่อม่ันให้กับทีมงาน 

17. การสร้างความร่วมมอื  1. การมีจิตอาสาในการท างานรว่มกัน 

2. การชว่ยเหลอืซึ่งกันและกันดว้ยความจรงิใจ 

18. การพัฒนาทมีงานอยา่ง

ตอ่เนื่อง  

1. มีการสง่เสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

2. สร้างชุมชนแหง่การเรียนรู้ (PLC) 
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์โอกาสของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรคข์องผู้บริหารโรงเรยีน 

              ประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

              ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                     องคป์ระกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

การมวีิสัยทัศน ์

1. การสร้างวสิัยทัศน์ 1. ทุกคนในโรงเรียนมบีทบาทในการร่วมสร้างวสิัยทัศน์ 

2. สร้างวสิัยทัศน์ท่ีเนน้การพัฒนาผู้เรียน และพัฒนาโรงเรียน 

3. ใชเ้วที PLC กับชุมชนเพื่อระดมแนวคิด สร้างวสิัยทัศน์ร่วม 
2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 1. ใชป้ระโยชนจ์ากสื่อท่ีหลากหลายรูปแบบ ทัง้สื่อออนไลน ์ปา้ย

ประชาสัมพันธ์ การประชุม และกิจกรรมตา่งๆ  

2. น านวัตกรรมท่ีพัฒนาขึ้นมาใชเ้ป็นสื่อในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

3. ใชเ้วทีประชุมครู PLC และกิจกรรมสัมพันธ์ชุมชน 

3. การปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ 1. การขับเคลื่อนวสิัยทัศน์และสรา้งความแข็งแกรง่ในการน า

วสิัยทัศน์ไปสูก่ารปฏบัิติ 

2. ก าหนดขอบข่ายและแนวปฏบัิตท่ีิชัดเจน ท าให้ทุกคนเข้าใจและ

สามารถปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ได้อยา่งสอดคลอ้งกัน 

การมจิีนตนาการ 

4. ความคิดเชงิสร้างสรรค์  1. กระตุ้นการคิดสร้างสรรค ์

2. สร้างแพลตฟอร์มแลกเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค ์

3. ใชเ้ครอืขา่ยท่ีเชื่อมโยงกับแหลง่ทรัพยากรและองคค์วามรู้ใหม่ 

5. การมอีารมณข์ัน  1. การสร้างพื้นฐานจิตใจที่เข้มแข็ง 

2. สร้างสมดุลระหว่างความจรงิจังและความสนุกสนาน 

3. ผสานการให้เกียรตผิู้อ่ืนกับบรรยากาศท่ีเป็นมติรผ่านการใช้

อารมณข์ันท่ีเหมาะสม  

6. การมสีตปัิญญาในการ

แก้ปัญหา  
1. การใชปั้ญญาสรา้งสรรค์ในการป้องกันปัญหา 

2. สร้างทีมแก้ปัญหาที่ใชส้ตปัิญญารว่มกัน 

การมคีวามยืดหยุ่น 

7. การมอีสิระทางความคิด  1. ผสานแนวคิด Growth Mindset กับการพัฒนาและเพื่อสร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีสง่เสริมการคิดนอกกรอบ 

2. การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพื่อสง่เสริมการมอีสิระทางความคิด 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                  องคป์ระกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

8. การปรับตัวตาม

สถานการณ์  
1. สรา้งความสามารถในการปรับตัวท่ีแข็งแกร่งและยั่งยืน 

2. สร้างความสามารถในการปรับตัวแบบมสี่วนร่วม 

3. ใชโ้อกาสพัฒนาแหล่งเรียนรู้ชุมชนแทนการพ่ึงพาสื่อเทคโนโลยี

ซึ่งมีจ ากัดในพืน้ท่ีหา่งไกล 

9. การเปิดกวา้งรับความคิด

ใหม ่ๆ  
1. พัฒนาระบบการท างานเป็นทีมแบบสร้างสรรค์ 

2. การรับฟังครูและบุคลากรเพื่อให้ได้ความคิดใหม่ๆ หรอืรับแนว

ปฏบัิตท่ีิดจีากโรงเรียนอ่ืนในเครือข่าย 

การมคีวามคดิสร้างสรรค ์

10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  1. ผู้บริหารใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการมองเห็นทางเลือก

ใหม ่หรอืแนวทางในการพัฒนาโรงเรียน 

2. กระตุน้ให้ครูและบุคลากรใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาตนเอง 

11. ความคล่องในการคดิ  1. ใชค้วามสามารถในการคดิอย่างรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพ 

2. การพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการวกิฤตที่อาจจะ

เกิดขึ้นได ้

12. ความยดืหยุ่นในการคดิ  1. มกีารปรับเปลี่ยนแนวคิดตามสถานการณ์อยา่งคล่องตัว 

2. ลดความขัดแย้งและสรา้งความร่วมมอืให้เกิดขึ้นภายในโรงเรียน 

3. การส่งเสริมความยดืหยุ่นในการคิดให้กับทุกคน 

13. ความละเอียดลออใน 

การคิด  

1. มีการเปรียบเทียบและประเมินขอ้มูลอย่างรอบด้าน 

2. ล าดับความส าคัญให้สามารถคิดอยา่งรวดเร็วโดยถูกต้องและ

ความเหมาะสม 

การท างานเปน็ทีม 

14. การมเีป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ร่วมกัน  
1. ใชก้ระบวนการถอดบทเรียนร่วมกัน เพื่อก าหนดเป้าหมายใหมท่ี่

ทุกฝ่ายยอมรับ 

2. เปิดพืน้ท่ีให้ครูและบุคลากรมบีทบาทต้ังแต่ต้นน้ า ชว่ยให้ทุกคน

รู้สกึเป็นเจ้าของเป้าหมายอย่างแท้จริง  

3. ใชร้ะบบตดิตามท่ีเนน้การพูดคุยแทนการรายงาน 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                  องค์ประกอบ 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคณุวฒุิ 5 คน 

15. การสนับสนุนและการ

ไวว้างใจต่อกัน  

1. ผู้บริหารให้ก าลังใจ รับฟัง และเคารพความคดิเห็นซึ่งกันและกัน 

2. การจัดวงสนทนาเล็ก ๆ เช่น วงครูเล่าเร่ือง หรอื พูดคุยยามเชา้ 

ชว่ยลดช่องวา่งระหวา่งบุคลากร 

3. ใชร้ะบบพี่เลีย้งครูและโค้ชชิ่งภายในโรงเรียน ชว่ยเสริมสร้าง

วัฒนธรรมไว้วางใจ 

16. การตดิตอ่สื่อสารท่ีด ี 1. มีการติดต่อสื่อสาร ชัดเจน เขา้ใจงา่ย 

2. การใชเ้ครื่องมืออย่าง Line Group, Google Form, คลิปสั้น 

Infographic, ปา้ยประกาศหรือแพลตฟอร์มอื่น ๆ เพื่อสื่อสารข้อมูล

ส าคัญให้เข้าใจงา่ย 

3. เปิดโอกาสให้ครู บุคลากร หรือผู้ปกครองสอบถาม แสดงความ

คิดเห็น หรือเสนอข้อเสนอแนะ 

17. การสร้างความร่วมมอื  1. เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสนิใจ 

2. ท า MOU กับองค์กรในชุมชนเพื่อร่วมจัดกิจกรรมให้กับนักเรียน 

3. ผู้บริหารตอ้งเป็นตัวอยา่งที่ดีในการสร้างความร่วมมอื 

18. การพัฒนาทมีงานอยา่ง

ตอ่เนื่อง  
1. ใชก้ิจกรรมเพื่อนชว่ยเพื่อนในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างครู

ในโรงเรียนหรือเครอืขา่ย 

2. ส่งเสริมให้บุคลากรเลอืกแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมกับ

ตนเอง  

3. ผู้บริหารใหค้วามส าคญักับการพัฒนาทุกคนในองคก์ร  
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ตาราง 21 ผลการวิเคราะห์แรงบันดาลใจของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

             ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ในภาค 

             ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                  องคป์ระกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

1. การสร้างวสิัยทัศน์ 1. การเห็นความเปลี่ยนแปลงของนักเรียนและครูจากการ

ขับเคลื่อนวสิัยทัศน์ 

2. มุ่งเนน้การพัฒนาคุณภาพผู้เรียนรอบด้าน 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 1. สรา้งเครือข่ายผู้ปกครองและชุมชน 

2. การจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพ่ือเผยแพร่ลงใน

เว็บไซต์ 

3. การปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ 1. มีโครงการ/กิจกรรมท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ท่ีได้ก าหนด 

2. การด าเนนิงานตามโครงการในแผนปฏิบัตกิารประจ าป ี

3. ความมุ่งม่ันในการเห็นผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนและความเตบิโต

ของบุคลากร 

การมจิีนตนาการ 

4. ความคิดเชงิสร้างสรรค์  1. ผู้บริหารขับเคลื่อนในการคิดค้นแนวทางใหม่ๆ อยา่งต่อเนื่อง 

2. การสร้างชุมชนแหง่การเรียนรู้ท่ีมีคา่นิยมร่วมกัน 

5. การมอีารมณข์ัน  1. ผู้บริหารใชอ้ารมณข์ันเป็นพลังขับเคลื่อนในการท างาน 

2. มุ่งเนน้การใชค้วามฉลาดทางอารมณใ์นการจัดการปัญหาต่างๆ

ท่ีอาจเกิดขึ้นในโรงเรียน 

3. การเห็นรอยยิ้มของครูและนักเรียน 

6. การมสีตปัิญญาในการ

แก้ปัญหา  

1. การได้เห็นการเปลี่ยนจากปญัหาเป็นนวัตกรรมการเรียนรู้ 

2. ส่งเสริมให้ครู บุคลากร และนักเรียนใชทั้กษะในการแก้ปัญหา

อย่างสร้างสรรค์และมปีระสิทธิภาพ 

การมคีวามยืดหยุ่น 

7. การมอีสิระทางความคิด  1. การระดมความคิดอยา่งเสรี  

2. ความภาคภูมใิจเมื่อเห็นครูน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในท่ีประชุม

กลุ่มเครอืขา่ยหรือเวทีระดับเขต 

8. การปรับตัวตาม

สถานการณ์  

1. มีความยดืหยุ่นตามสถานการณ์ 

2. มุ่งเนน้การเรียนรู้จากประสบการณ์ท้ังท่ีส าเร็จและล้มเหลว 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                  องคป์ระกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

9. การเปิดกวา้งรับความคิด

ใหม่ๆ   

1. ผู้บริหารเปิดใจรับฟังความคิดเห็นจากครูและนักเรียน ท าให้

มองเห็นศักยภาพจากทุกคน 

2. ใชค้วามเปิดกวา้งเป็นเครื่องมือในการรวบรวมแนวคิดจากทกุคน 

การมคีวามคดิสร้างสรรค ์

10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  1. การกระตุ้นและส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร 

2. สร้างพื้นท่ีปลอดภัยส าหรับการแสดงความคิดเห็นของทุกคนใน

โรงเรียน 

3. เนน้คุณภาพท่ีเกิดขึ้นกับผู้เรียนและโรงเรียน 

11. ความคล่องในการคดิ  1. ส่งเสริมวธีิการคดิและแนวทางการด าเนนิงานให้สอดคล้องกบั

สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนไปได้อยา่งรวดเร็ว 

2. มองเห็นโอกาสในการเรียนรู้และเตบิโตจากทุกสถานการณ ์

12. ความยดืหยุ่นในการคดิ  1. มีทัศนคติเชงิบวก 

2. มีทักษะการแก้ปัญหาที่หลากหลายและเหมาะสม 

13. ความละเอียดลออใน 

การคิด  

1. การมองเห็นความแตกต่างของนักเรียน หรือครูแตล่ะคน และ

สถานการณ์ต่างๆ ในโรงเรียน พร้อมประเมินข้อมูลอยา่งรอบด้าน 

2. การวางแผนและด าเนนิงานท่ีมีขัน้ตอนชัดเจน 

การท างานเปน็ทีม 

14. การมเีป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

1. ทุกคนในโรงเรียนมสี่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ 

2. สร้างแนวปฏบัิตร่ิวมกันโดยยึดประโยชนท่ี์เกิดขึ้นกับโรงเรียน 

3. ทุกเป้าหมายและวัตถุประสงค์ควรมุง่เนน้ไปท่ีการพัฒนาและ

สร้างประโยชนส์ูงสุดให้กับนักเรียน 

15. การสนับสนุนและการ

ไวว้างใจต่อกัน  

1. ผู้บริหารสร้างความไว้วางใจด้วยความจริงใจแก่ครูและบุคลากร 

2. เป็นแบบอยา่งที่ดีในการสนับสนุนและไวว้างใจผู้อ่ืน 

3. การท่ีครูกล้าเข้ามาปรึกษาหรือเสนอแนวคิดแปลกใหม ่สะท้อน

วา่องค์กรปลอดภัยและไวว้างใจ 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

แหลง่ข้อมูล 
 

                  องคป์ระกอบ 
ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

16. การตดิตอ่สื่อสารท่ีด ี 1. การสร้างความเข้าใจรว่มกันในโรงเรียน 

2. มีระบบสื่อสารท่ีชัดเจน โปร่งใส และเขา้ถึงได้ 

3. การสื่อสารท่ีเข้าใจง่ายท าใหค้รู นักเรียน และผู้ปกครองร่วมมอื

กันได้ดี 

17. การสร้างความร่วมมอื  1. ส่งเสริมการท างานที่มสี่วนร่วมเป็นระบบทีม 

2. บริหารงานโดยลดการขัดแยง้ ให้ยึดความเสมอภาคเป็นหลัก 

3. การมจีิตอาสาเพื่อตอ้งการพฒันาโรงเรียน 
18. การพัฒนาทมีงานอยา่ง

ตอ่เนื่อง  
1. ผู้บริหารมุง่มั่นในการสง่เสริมและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

2. ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

3. สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเปิดกว้างทางความคิด 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ผลลัพธ์ของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผู้บริหารโรงเรยีน 

             ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

            ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

แหลง่ข้อมูล 
 

                  องคป์ระกอบ 
ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

การมวีิสัยทัศน ์  

1. การสร้างวสิัยทัศน์ 1. โรงเรียนมแีนวทางพัฒนาชัดเจน บรรลุเป้าหมายตามแผนพัฒนา

โรงเรียน 

2. โรงเรียนขับเคลื่อนไปสูก่ารพัฒนา  

3. เกิดภาพลักษณท่ี์ดแีละความนา่เช่ือถือของโรงเรียนในชุมชน 

2. การเผยแพร่วิสัยทัศน์ 1. ผู้บริหาร ครู และบุคลากรในโรงเรียนยอมรับในวสิัยทัศน์ร่วมกัน 

2. ผู้มีสว่นได้สว่นเสียเข้าใจแนวทางการด าเนนิงานของโรงเรียน 

3. การปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ 1. การด าเนนิงานภายในโรงเรียนมทิีศทางและเป้าหมายท่ีชัดเจน 

2. โรงเรียนสามารถสรา้งผลงานและนวัตกรรมท่ีตอบสนอง

เป้าหมายเชงิกลยุทธ์ 

3. โรงเรียนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไวใ้น

วสิัยทัศน์ 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                  องคป์ระกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

การมจิีนตนาการ 

4. ความคิดเชงิสร้างสรรค์  1. เกิดนวัตกรรมทางการบริหารและการจัดการเรียนรู้ท่ีตอบโจทย์

ยุคปัจจุบันและสอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนและผู้เรียน 

2. สามารถแก้ไขปัญหาเชิงระบบได้อยา่งยดืหยุ่นและสร้างสรรค์ 

5. การมอีารมณข์ัน  1. เกิดบรรยากาศในโรงเรียนท่ีผ่อนคลาย 

2. ครูและบุคลากรมคีวามสุขในการท างาน 

6. การมสีตปัิญญาในการ

แก้ปัญหา  

1. ผู้บริหารสามารถตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ได้อยา่งรอบคอบและ

แมน่ย า 

2. ผู้บริหารสารมารถวางแผนเพื่อป้องกันปัญหาซ้ าซ้อนในอนาคต 

การมคีวามยืดหยุ่น 

7. การมอีสิระทางความคิด  1. ชว่ยสร้างจุดเด่นและความแตกต่างให้กับโรงเรียน 

2. โรงเรียนเกิดเอกลักษณ์ของตนเอง ดึงดูดความสนใจจากชุมชน

และสร้างความภาคภูมใิจให้ครูและนักเรียน 

8. การปรับตัวตาม

สถานการณ์  

1. ผู้บริหารสามารถตัดสินใจเชิงรุก และปรับเปลี่ยนแนวทางบริหาร

หรือจัดการเรียนการสอนให้เหมาะสมกับสถานการณ ์

2. โรงเรียนสามารถการจัดการเรียนรู้ต่อเนื่อง เด็กมีผลสัมฤทธ์ิ

และไมห่ลุดออกจากระบบการศึกษา 

9. การเปิดกวา้งรับความคิด

ใหม่ๆ   

1. เกิดนวัตกรรมท่ีพัฒนาจากแนวคิดภายในโรงเรียน 

2. โรงเรียนมคีวามทันสมัยและสอดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลง 

การมคีวามคดิสร้างสรรค ์

10. ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์  1. ทุกคนในโรงเรียนแสดงศักยภาพของตนเอกออกมาได้อย่าง

เต็มท่ี 

2. ยกระดับภาพลักษณแ์ละความนา่สนใจของโรงเรียนในสายตา

ผู้ปกครองและชุมชน 

11. ความคล่องในการคดิ  1. โรงเรียนบริหารจัดการได้คลอ่งตัว ทันตอ่เหตุการณ์  

2. ผู้บริหารสื่อสารและสั่งการได้ตรงจุด ท าให้ครูและบุคลากรเห็น

ถึงความมั่นใจและชัดเจนในการบริหาร 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

แหลง่ข้อมูล 

 

                  องคป์ระกอบ 

ผลการสัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒ ิ5 คน 

12. ความยดืหยุ่นในการคดิ  1. โรงเรียนสามารถด าเนินการได้อยา่งมีคุณภาพ 

2. ผู้บริหารสามารถวางแผนรับมอืกับเหตุการณ์ไม่คาดฝันได้อยา่ง

มปีระสิทธิภาพ ลดผลกระทบตอ่คุณภาพการศึกษา 

13. ความละเอียดลออใน 

การคิด  

1. โรงเรียนเกิดการพัฒนาคุณภาพของงานด้านวิชาการและการ

เรียนการสอน 

2. การด าเนนิงานมีความแม่นย า โปร่งใส นา่เช่ือถือ สามารถ

ตรวจสอบยอ้นกลับได้ เพิ่มความเชื่อม่ันต่อโรงเรียน 

การท างานเปน็ทีม 

14. การมเีป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ร่วมกัน  

1. โรงเรียนขับเคลื่อนอยา่งมีทิศทาง เกิดความสามคัคีในการ

ด าเนนิงานทุกระดับ 

2. ทุกคนเข้าใจในบทบาทหน้าท่ีท่ีตนเองรับผิดชอบ 

3. โรงเรียนมคีวามเข้มแข็ง 

15. การสนับสนุนและการ

ไวว้างใจต่อกัน  

1. ความส าเร็จของงานท่ีได้รับมอบหมาย 

2. ความพึงพอใจของครูและบุคลากรในโรงเรียน 

16. การตดิตอ่สื่อสารท่ีด ี 1. การบริหารโรงเรียนสามารถด าเนินตอ่ไปได้อยา่งเป็นระบบ 

2. ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้รับข้อมูลท่ีถูกต้อง 

17. การสร้างความร่วมมอื  1. ความพงึพอใจของครูและบุคลากรในโรงเรียนท่ีท างานรว่มกัน 

2. ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในโรงเรียน 

3. โรงเรียนมพีันธมติรหลากหลาย ท าให้สามารถจัดการศึกษาได้

ครบมติท้ัิงวิชาการ คุณธรรม และทักษะชวีติ 

18. การพัฒนาทมีงานอยา่ง

ตอ่เนื่อง  

1. ยกระดับสมรรถนะของครูและบุคลากรทางการศกึษาอย่างเป็น

ระบบ 

2. สร้างเครอืขา่ยทางวิชาชพี ใหโ้รงเรียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 

 

 

 
 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



159 

  จากนั้นน าข้อมูลที่ได้มาจับประเด็นรายคู่ที่ได้จากจุดแข็งและโอกาส (SO) 

และจากแรงบันดาลใจและผลลัพธ์ (AR) เพื่อก าหนดและร่างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื รายละเอียดดังตาราง 23-25 
 

ตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ SOAR Analysis 
 

ศึกษาหากลยุทธท์ี่ต้องการ/

กลยุทธ์การค้นหา 

(Strategies Inquiry) 

จุดแข็ง 

(S-Strength) 

โอกาส 

(O-Opportunity) 

S1 สร้างวสิัยทัศน์ท่ีชัดเจนตอบ

โจทย์ยุทธศาสตร์ชาติเชื่อมโยง

กับบริบทของโรงเรียนและ

ความตอ้งการของชุมชน 

S2 สรา้งวิสัยทัศน์เพื่อพัฒนา

องคก์รอยา่งเป็นระบบ 

S3 วิสัยทัศน์ต้องส่งเสริม

สมรรถนะบุคลากรตาม

มาตรฐานวชิาชีพ 

S4 สรา้งวัฒนธรรมการท างาน

เป็นทีม  

S5 มกีารเผยแพร่วิสัยทัศน์

ผ่านช่องทางเว็บไซต์โรงเรียน 

S6 ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน

ให้ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจง่าย 

S7 การจัดท าแผนพัฒนา

การศึกษา เพื่อเผยแพร่

วสิัยทัศน์ 

S8 เชื่อมโยงวิสัยทัศน์สูก่าร

ปฏบัิตอิย่างเป็นรูปธรรม 

S9 มกีารด าเนนิการตามวงจร

คุณภาพ PDCA 

 

O1 ทุกคนในโรงเรียนมบีทบาทใน

การร่วมสร้างวสิัยทัศน์ 

O2 สร้างวสิัยทัศน์ท่ีเนน้การ

พัฒนาผู้เรียน และพัฒนา

โรงเรียน 

O3 ใชเ้วที PLC กับชุมชนเพื่อ

ระดมแนวคิด สร้างวสิัยทัศน์ร่วม 

O4 ใชป้ระโยชนจ์ากสื่อท่ี

หลากหลายรูปแบบ ทัง้สื่อ

ออนไลน ์ปา้ยประชาสัมพันธ์ 

การประชุม และกิจกรรมตา่ง ๆ  

O5 น านวัตกรรมท่ีพัฒนาขึ้นมา

ใชเ้ป็นสื่อในการเผยแพร่

วสิัยทัศน์ 

O6 ใชเ้วทีประชุมครู PLC และ

กิจกรรมสัมพันธ์ชุมชน 

O7 การขับเคลื่อนวสิัยทัศน์และ

สร้างความแข็งแกร่งในการน า

วสิัยทัศน์ไปสูก่ารปฏบัิติ 

O8 ก าหนดขอบข่ายและแนว

ปฏบัิตท่ีิชัดเจน ท าให้ทุกคน

เข้าใจและสามารถปฏบัิตติาม

วสิัยทัศน์ได้อยา่งสอดคลอ้งกัน 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ศึกษาหากลยุทธท์ี่

ต้องการ/กลยทุธ์การค้นหา 

(Strategies Inquiry) 

จุดแข็ง 

(S-Strength) 

โอกาส 

(O-Opportunity) 

S10 มกีารขับเคลื่อนตาม

แผนปฏิบัตริาชการร่วมกับครู

และชุมชน 

S11 การคิดนอกกรอบ ไมย่ดึตดิ

กับแนวทางเดิม  

S12 สร้างสภาพแวดลอ้มท่ี

กระตุน้ให้ครูและนักเรียนกล้าคดิ 

กล้าท า 

S13 เชื่อมโยงแนวคิดใหม ่ๆ เพ่ือ

สร้างนวัตกรรมทางการศกึษา 

S14 ผู้บริหารใชอ้ารมณข์ันอยา่ง

มจีังหวะในสถานการณ์ท่ีตึง

เครยีดได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

S15 มกีารสร้างบรรยากาศการ

ท างานที่เป็นมติร 

S16 มกีารวเิคราะห์สถานการณ์

ของปัญหาอย่างลกึซึง้และ

รอบคอบ 

S17 แก้ปัญหาโดยมุ่งเนน้

ผลลัพธ์ระยะยาวและ

ความส าเร็จขององค์กรโดยรวม 

S18 ผสมผสานในการแก้ไข

ปัญหา เชน่ จัดครูสอนแบบ

บูรณาการเพื่อชดเชยครูไม่ครบ

ชัน้ 

S19 ผู้บริหารส่งเสริมการใช้

ความคิดอิสระในการพัฒนา

ตนเองและองค์กรให้เตบิโตอยา่ง

ยั่งยืน 

O9 กระตุน้การคดิสร้างสรรค ์

O10 สร้างแพลตฟอร์ม

แลกเปลี่ยนความคิดสร้างสรรค์ 

O11 ใชเ้ครอืขา่ยท่ีเชื่อมโยงกับ

แหลง่ทรัพยากรและองคค์วามรู้

ใหม ่

O12 การสร้างพื้นฐานจิตใจท่ี

เข้มแข็ง 

O13 สร้างสมดุลระหวา่งความ

จรงิจังและความสนุกสนาน 

O14 ผสานการให้เกียรตผิู้อ่ืนกับ

บรรยากาศท่ีเป็นมติรผ่านการใช้

อารมณข์ันท่ีเหมาะสม 

O15 การใชปั้ญญาสรา้งสรรค์ใน

การป้องกันปัญหา 

O16 สร้างทีมแก้ปัญหาที่ใช้

สตปัิญญารว่มกัน 

O17 ผสานแนวคิด Growth 

Mindset กับการพัฒนาและเพ่ือ

สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสง่เสริม

การคิดนอกกรอบ 

O18 การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี

เพื่อสง่เสริมการมอีสิระทาง

ความคิด 

O19 สร้างความสามารถในการ

ปรับตัวท่ีแข็งแกร่งและยั่งยืน 

O20 สร้างความสามารถในการ

ปรับตัวแบบมสี่วนร่วม 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ศึกษาหากลยุทธท์ี่

ต้องการ/กลยทุธ์การค้นหา 

(Strategies Inquiry) 

จุดแข็ง 

(S-Strength) 

โอกาส 

(O-Opportunity) 

S20 ส่งเสริมให้ครูคิดและ

ออกแบบการเรียนรู้ได้เอง ไมย่ดึ

ตดิกับกรอบวชิา โดยเฉพาะ

โรงเรียนขนาดเล็กที่ตอ้งสอน

แบบบูรณาการ 

S21 ผู้บริหาร ครู และบุคลากร

ทางการศกึษามทัีกษะในการ

ปรับตัวตามสถานการณ์ 

S22 วเิคราะห์และประเมิน

สถานการณไ์ด้อยา่งรวดเร็ว 

แมน่ย า และเพื่อการวางแผนท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

S23 มวีธีิหาทางออกที่เหมาะสม

กับสถานการณท่ี์เผชญิอยู่ 

S24 ผู้บริหารรับฟังแนวคิดจาก

ทุกระดับอย่างเท่าเทียม 

S25 เปิดโอกาสใหค้รูเสนอ

แนวคิดผ่านการประชุมกลุม่ย่อย

หรือกิจกรรม PLC โดยไม่ปิดกั้น 

แมบ้างแนวคิดจะดูแปลกใหม ่

S26 การพัฒนาองคก์ารอย่าง

สร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ 

S27 มกีารกระตุ้นความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ในผู้อ่ืน 

S28 กระบวนการคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์สง่ผลให้เกิดผลงานท่ี

มคีุณภาพ 

 

O21 ใชโ้อกาสพัฒนาแหล่งเรียนรู้

ชุมชนแทนการพ่ึงพาสื่อ

เทคโนโลยซีึ่งมีจ ากัดในพืน้ท่ี

ห่างไกล 

O22 พัฒนาระบบการท างานเป็น

ทีมแบบสร้างสรรค์ 

O23 การรับฟังครูและบุคลากร

เพื่อให้ได้ความคิดใหม่ๆ  หรือรับ

แนวปฏบัิตท่ีิดจีากโรงเรียนอ่ืนใน

เครอืขา่ย 

O24 ผู้บริหารใชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ในการมองเห็น

ทางเลือกใหม ่หรอืแนวทางใน

การพัฒนาโรงเรียน 

O25 กระตุน้ให้ครูและบุคลากร

ใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ใน

การพัฒนาตนเอง 

O26 ใชค้วามสามารถในการคดิ

อย่างรวดเร็วและมปีระสิทธิภาพ 

O27 การพัฒนาขีด

ความสามารถในการบริหาร

จัดการวกิฤตที่อาจจะเกิดขึ้นได ้

O28 มกีารปรับเปลี่ยนแนวคิด

ตามสถานการณอ์ย่างคล่องตัว 

O29 ลดความขัดแย้งและสรา้ง

ความร่วมมอืให้เกิดขึ้นภายใน

โรงเรียน 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ศึกษาหากลยุทธท์ี่

ต้องการ/กลยทุธ์การค้นหา 

(Strategies Inquiry) 

จุดแข็ง 

(S-Strength) 

โอกาส 

(O-Opportunity) 

S29 ชว่ยให้เกิดการปรับเปลี่ยน

มุมมองตามบริบท 

S30 รับมอืและแก้ไขปัญหาที่มี

ความซับซ้อนสูงได้อยา่งเป็น

ระบบ 

S31 ใชค้วามรู้และประสบการณ์

อย่างคล่องแคล่ว 

S32 สามารถปรับเปลี่ยน

รูปแบบการคิดอยา่งทันท่วงที 

S33 ปรับใชก้ับสถานการณ์ท่ี

แตกตา่งกันได้อยา่งเหมาะสม 

S34 ปรับมุมมองจากข้อจ ากัดให้

เป็นโอกาส 

S35 รับฟังความคดิเห็นจากทุก

ฝ่ายอยา่งลึกซึ้ง 

S36 มกีารวางแผนงาน ตัง้แต่

การเป้าหมาย การก าหนด

ขั้นตอน จนถึงการตดิตามผล 

S37 ใชทั้กษะการคิดวเิคราะห์

อย่างเหมาะสม 

S38 มกีารพูดคุยสื่อสารเพื่อให้

เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน 

S39 จัดประชุมวางแผนร่วมกับ

ครูและคณะกรรมการ

สถานศกึษา ท าให้ทุกคนมี

เป้าหมายเดียวกัน 

S40 เสริมสร้างความมั่นคงของ

เป้าหมายร่วมอยา่งต่อเนื่อง 

O30 การสง่เสริมความยดืหยุ่น

ในการคดิให้กับทุกคน 

O31 มกีารเปรียบเทียบและ

ประเมินข้อมูลอยา่งรอบด้าน 

O32 ล าดับความส าคญัให้

สามารถคิดอยา่งรวดเร็วโดย

ถูกต้องและความเหมาะสม 

O33 ใชก้ระบวนการถอด

บทเรียนร่วมกัน เพื่อก าหนด

เป้าหมายใหมท่ี่ทุกฝ่ายยอมรับ 

O34 เปิดพืน้ท่ีให้ครูและบุคลากร

มบีทบาทต้ังแต่ต้นน้ า ชว่ยให้ทุก

คนรู้สกึเป็นเจ้าของเป้าหมาย

อยา่งแทจ้รงิ  

O35 ใชร้ะบบตดิตามท่ีเนน้การ

พูดคุยแทนการรายงาน 

O36 ผู้บริหารให้ก าลังใจ รับฟัง 

และเคารพความคดิเห็นซึ่งกัน

และกัน 

O37 การจัดวงสนทนาเล็ก ๆ เช่น 

วงครูเล่าเร่ือง หรอื พูดคุยยาม

เชา้ ชว่ยลดช่องวา่งระหวา่ง

บุคลากร 

O38 ใชร้ะบบพี่เลีย้งครูและโค้ช

ชิ่ง ภายในโรงเรียน ชว่ย

เสริมสร้างวัฒนธรรมไว้วางใจ 

O39 มกีารติดต่อสื่อสาร ชัดเจน 

เข้าใจง่าย 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ศึกษาหากลยุทธท์ี่

ต้องการ/กลยทุธ์การค้นหา 

(Strategies Inquiry) 

จุดแข็ง 

(S-Strength) 

โอกาส 

(O-Opportunity) 

S41 บริหารแบบใกล้ชิด 

สนับสนุนและให้ก าลังใจครูทุก

คน  

S42 สร้างความเชื่อม่ันใน

ศักยภาพของทีมงาน 

S43 การใช้ช่องทางสื่อสาร

ภายในเพื่อช่ืนชมผลงาน และ

การให้ก าลงัใจต่อกัน 

S44 ผู้บริหารตอ้งตรงไปตรงมา

และมีความชัดเจน 

S45 มชีอ่งทางการสื่อสารท่ี

หลากหลาย เช่น ประชุมย่อย 

ไลนก์ลุ่ม การเดินพูดคุย ท าให้

เข้าถึงทุกคน 

S46 มกีารสื่อสารท่ีโปร่งใส 

สร้างความเชื่อม่ันให้กับทีมงาน 

S47 การมจีิตอาสาในการ

ท างานรว่มกัน 

S48 การช่วยเหลอืซึ่งกันและกนั

ด้วยความจริงใจ 

S49 มกีารสง่เสริมการเรียนรู้

ตลอดชีวิต 

S50 สร้างชุมชนแหง่การเรียนรู้ 

(PLC) 

O40 การใช้เครื่องมืออย่าง Line 

Group, Google Form, คลิปสั้น 

Infographic, ป้ายประกาศหรือ

แพลตฟอร์มอื่น ๆ เพื่อสื่อสาร

ข้อมูลส าคัญให้เขา้ใจงา่ย 

O41 เปิดโอกาสใหค้รู บุคลากร 

หรือผู้ปกครองสอบถาม แสดง

ความคิดเห็น หรือเสนอ

ข้อเสนอแนะ 

O42 เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วน

ร่วมในการตัดสนิใจ 

O43 ท า MOU กับองค์กรใน

ชุมชนเพื่อร่วมจัดกิจกรรมให้กับ

นักเรียน 

O44 ผู้บริหารตอ้งเป็นตัวอยา่งที่

ดีในการสร้างความร่วมมอื 

O45 ใชก้ิจกรรมเพื่อนชว่ยเพื่อน

ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง

ครูในโรงเรียนหรือเครอืข่าย 

O46 ส่งเสริมให้บุคลากรเลอืก

แนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม

กับตนเอง  

O47 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับ

การพัฒนาทุกคนในองคก์ร 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

สิ่งที่อยากให้เกดิขึ้น 

กับองค์กร 

(Appreciative Intent) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspirations) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

A1 การเห็นความเปลี่ยนแปลง

ของนักเรียนและครูจากการ

ขับเคลื่อนวสิัยทัศน์ 

A2 มุง่เนน้การพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียนรอบด้าน 

A3 สร้างเครอืขา่ยผู้ปกครอง

และชุมชน 

A4 การจัดท าแผนพัฒนา

คุณภาพการศึกษาเพ่ือเผยแพร่

ลงในเว็บไซต ์

A5 มโีครงการ/กิจกรรมท่ี

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ท่ีได้

ก าหนด 

A6 การด าเนนิงานตามโครงการ

ในแผนปฏบัิตกิารประจ าป ี

A7 ความมุ่งมั่นในการเห็น

ผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนและ

ความเตบิโตของบุคลากร 

A8 ผู้บริหารขับเคลื่อนในการ

คิดค้นแนวทางใหม่ๆ อยา่ง

ตอ่เนื่อง 

A9 การสร้างชุมชนแหง่การ

เรียนรู้ท่ีมีคา่นิยมร่วมกัน 

 

R1 โรงเรียนมแีนวทางพัฒนา

ชัดเจน บรรลุเป้าหมายตาม

แผนพัฒนาโรงเรียน 

R2 โรงเรียนขับเคลื่อนไปสูก่าร

พัฒนา  

R3 เกิดภาพลกัษณท่ี์ดแีละความ

นา่เช่ือถือของโรงเรียนในชุมชน 

R4 ผู้บริหาร ครู และบุคลากรใน

โรงเรียนยอมรับในวสิัยทัศน์

ร่วมกัน 

R5 ผู้มีสว่นได้สว่นเสียเข้าใจแนว

ทางการด าเนนิงานของโรงเรียน 

R6 การด าเนนิงานภายใน

โรงเรียนมทิีศทางและเป้าหมายท่ี

ชัดเจน 

R7 โรงเรียนสามารถสรา้งผลงาน

และนวัตกรรมท่ีตอบสนอง

เป้าหมายเชงิกลยุทธ์ 

R8 โรงเรียนประสบผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไวใ้น

วสิัยทัศน์ 

R9 เกิดนวัตกรรมทางการบริหาร

และการจัดการเรียนรู้ท่ีตอบ

โจทย์ยุคปัจจุบันและสอดคล้อง

กับบริบทของโรงเรียนและผู้เรียน 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

สิ่งที่อยากให้เกดิขึ้น 

กับองค์กร 

(Appreciative Intent) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspirations) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

A10 ผู้บริหารใชอ้ารมณข์ันเป็น

พลังขับเคลื่อนในการท างาน 

A11 มุง่เนน้การใชค้วามฉลาด

ทางอารมณใ์นการจัดการปัญหา

ตา่งๆท่ีอาจเกิดขึ้นในโรงเรียน 

A12 การเห็นรอยยิ้มของครูและ

นักเรียน 

A13 การได้เห็นการเปลี่ยนจาก

ปัญหาเป็นนวัตกรรมการเรียนรู้ 

A14 ส่งเสริมให้ครู บุคลากร 

และนกัเรียนใชทั้กษะในการ

แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และมี

ประสิทธิภาพ 

A15 การระดมความคิดอยา่งเสรี  

A16 ความภาคภูมใิจเมื่อเห็นครู

น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในท่ี

ประชุมกลุม่เครอืขา่ยหรือเวที

ระดับเขต  

A17 มคีวามยดืหยุ่นตาม

สถานการณ ์

A18 มุง่เนน้การเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ท้ังท่ีส าเร็จและ

ล้มเหลว 

A19 ผู้บริหารเปิดใจรับฟังความ

คิดเห็นจากครูและนักเรียน ท า

ให้มองเห็นศักยภาพจากทุกคน 

R10 สามารถแก้ไขปัญหาเชงิ

ระบบได้อยา่งยดืหยุ่นและ

สร้างสรรค์ 

R11 เกิดบรรยากาศในโรงเรียนท่ี

ผ่อนคลาย 

R12 ครูและบุคลากรมคีวามสขุ

ในการท างาน 

R13 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ

เชงิกลยุทธ์ได้อยา่งรอบคอบและ

แมน่ย า 

R14 ผู้บริหารสารมารถวางแผน

เพื่อป้องกันปัญหาซ้ าซ้อนใน

อนาคต 

R15 ชว่ยสร้างจุดเด่นและความ

แตกตา่งให้กับโรงเรียน 

R16 โรงเรียนเกิดเอกลักษณ์ของ

ตนเอง ดึงดูดความสนใจจาก

ชุมชนและสร้างความภาคภูมิใจ

ให้ครูและนักเรียน 

R17 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ

เชงิรุก และปรับเปลี่ยนแนวทาง

บริหารหรือจัดการเรียนการสอน

ให้เหมาะสมกับสถานการณ ์

R18 โรงเรียนสามารถการจัดการ

เรียนรู้ต่อเนื่อง เด็กมีผลสัมฤทธ์ิ

และไมห่ลุดออกจากระบบ

การศึกษา 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

สิ่งที่อยากให้เกดิขึ้น 

กับองค์กร  

(Appreciative Intent) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspirations) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

A20 ใชค้วามเปิดกวา้งเป็น

เครื่องมือในการรวบรวมแนวคิด

จากทุกคน 

A21 การกระตุ้นและส่งเสริม

ความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากร 

A22 สร้างพื้นท่ีปลอดภัยส าหรับ

การแสดงความคดิเห็นของทุก

คนในโรงเรียน 

A23 เนน้คุณภาพท่ีเกิดขึ้นกับ

ผู้เรียนและโรงเรียน 

A24 ส่งเสริมวธีิการคดิและแนว

ทางการด าเนนิงานให้สอดคล้อง

กับสถานการณท่ี์เปลี่ยนไปได้

อย่างรวดเร็ว 

A25 มองเห็นโอกาสในการ

เรียนรู้และเติบโตจากทุก

สถานการณ ์

A26 มทัีศนคติเชงิบวก 

A27 มทัีกษะการแก้ปัญหาที่

หลากหลายและเหมาะสม 

A28 การมองเห็นความแตกต่าง

ของนักเรียน หรือครูแตล่ะคน 

และสถานการณต์า่ง ๆ ใน

โรงเรียน พร้อมประเมินข้อมูล

อย่างรอบด้าน 

A29 การวางแผนและด าเนินงาน

ท่ีมขีั้นตอนชัดเจน 

 

R19 เกิดนวัตกรรมท่ีพัฒนาจาก

แนวคิดภายในโรงเรียน 

R20 โรงเรียนมคีวามทันสมัยและ

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

R21 ทุกคนในโรงเรียนแสดง

ศักยภาพของตนเอกออกมาได้

อย่างเต็มท่ี 

R22 ยกระดับภาพลักษณแ์ละ

ความนา่สนใจของโรงเรียนใน

สายตาผู้ปกครองและชุมชน 

R23 โรงเรียนบริหารจัดการได้

คล่องตัว ทันต่อเหตุการณ์  

R24 ผู้บริหารสื่อสารและสั่งการ

ได้ตรงจุด ท าให้ครูและบุคลากร

เห็นถึงความมั่นใจและชัดเจนใน

การบริหาร 

R25 โรงเรียนสามารถด าเนินการ

ได้อยา่งมีคุณภาพ 

R26 ผู้บริหารสามารถวางแผน

รับมอืกับเหตุการณ์ไม่คาดฝันได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ ลด

ผลกระทบตอ่คุณภาพการศึกษา 

R27 โรงเรียนเกิดการพัฒนา

คุณภาพของงานดา้นวชิาการ

และการเรียนการสอน 

R28 การด าเนนิงานมีความ

แมน่ย า โปร่งใส นา่เช่ือถือ 

สามารถตรวจสอบยอ้นกลับได้ 

เพิ่มความเชื่อม่ันต่อโรงเรียน 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

สิ่งที่อยากให้เกดิขึ้น 

กับองค์กร  

(Appreciative Intent) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspirations) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

A30 ทุกคนในโรงเรียนมสี่วน

ร่วมในการก าหนดเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ 

A31 สร้างแนวปฏบัิตร่ิวมกันโดย

ยดึประโยชนท่ี์เกิดขึ้นกับ

โรงเรียน 

A32 ทุกเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ควรมุง่เนน้ไปท่ีการ

พัฒนาและสรา้งประโยชนส์ูงสุด

ให้กับนักเรียน 

A33 ผู้บริหารสร้างความ

ไวว้างใจด้วยความจรงิใจแกค่รู

และบุคลากร 

A34 เป็นแบบอย่างท่ีดใีนการ

สนับสนุนและไวว้างใจผู้อ่ืน 

A35 การท่ีครูกล้าเข้ามาปรึกษา

หรือเสนอแนวคิดแปลกใหม ่

สะทอ้นวา่องค์กรปลอดภัยและ

ไวว้างใจ 

A36 การสร้างความเข้าใจ

ร่วมกันในโรงเรียน 

A37 มรีะบบสื่อสารท่ีชัดเจน 

โปร่งใส และเข้าถึงได ้

A38 การสื่อสารท่ีเข้าใจง่ายท า

ให้ครู นักเรียน และผู้ปกครอง

ร่วมมอืกันได้ด ี

A39 ส่งเสริมการท างานที่มสี่วน

ร่วมเป็นระบบทีม 

 

R29 โรงเรียนขับเคลื่อนอยา่งมี

ทิศทาง เกิดความสามัคคใีนการ

ด าเนนิงานทุกระดับ 

R30 ทุกคนเข้าใจในบทบาท

หนา้ที่ท่ีตนเองรับผิดชอบ 

R31 โรงเรียนมคีวามเข้มแข็ง 

R32 ความส าเร็จของงานท่ีได้รับ

มอบหมาย 

R33 ความพงึพอใจของครูและ

บุคลากรในโรงเรียน 

R34 การบริหารโรงเรียน

สามารถด าเนนิต่อไปได้อยา่งเป็น

ระบบ 

R35 ครูและบุคลากรในโรงเรียน

ได้รับข้อมูลท่ีถูกต้อง 

R36 ความพงึพอใจของครูและ

บุคลากรในโรงเรียนท่ีท างาน

ร่วมกัน 

R37 ความเป็นอันหน่ึงอัน

เดียวกันในโรงเรียน 

R38 โรงเรียนมพีันธมติร

หลากหลาย ท าให้สามารถจัด

การศึกษาได้ครบมติท้ัิงวิชาการ 

คุณธรรม และทักษะชวีติ 

R39 ยกระดับสมรรถนะของครู

และบุคลากรทางการศกึษาอย่าง

เป็นระบบ 

R40 สร้างเครอืขา่ยทางวิชาชพี 

ให้โรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

สิ่งที่อยากให้เกดิขึ้น 

กับองค์กร  

(Appreciative Intent) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspirations) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

A40 บริหารงานโดยลดการ

ขัดแย้ง ให้ยึดความเสมอภาค

เป็นหลัก 

A41 การมจีิตอาสาเพื่อตอ้งการ

พัฒนาโรงเรียน 

A42 ผู้บริหารมุง่มั่นในการ

ส่งเสริมและพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

A43 ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

A44 สร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ี

เปิดกวา้งทางความคิด 

 

 

ตาราง 24 จับประเด็นรายคู่ (SO) ที่ได้จากจุดแข็งและโอกาส จากการศกึษาหากลยุทธ์ 

             ที่ตอ้งการ/กลยุทธ์การค้นหา ของการพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของ 

             ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

             ขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

จุดแข็ง (S) โอกาส (O) ก าหนดกลยทุธ ์

S1 สร้างวสิัยทัศน์ท่ีชัดเจนตอบ

โจทย์ยุทธศาสตร์ชาติเชื่อมโยงกับ

บริบทของโรงเรียนและความ

ตอ้งการของชุมชน 

S2 สรา้งวิสัยทัศน์เพื่อพัฒนา

องคก์รอยา่งเป็นระบบ 

S5 มีการเผยแพร่วิสัยทัศน์ผ่าน

ชอ่งทางเว็บไซต์โรงเรียน 

S6 ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนให้

ผู้เกี่ยวข้องเข้าใจงา่ย 

S7 การจัดท าแผนพัฒนา

การศึกษาเพ่ือเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

O1 ทุกคนในโรงเรียนมบีทบาทใน

การร่วมสร้างวสิัยทัศน์ 

O2 สรา้งวิสัยทัศน์ท่ีเนน้การ

พัฒนาผู้เรียน และพัฒนาโรงเรียน 

O3 ใชเ้วที PLC กับชุมชนเพื่อระดม

แนวคิด สร้างวสิัยทัศน์ร่วม 

O4 ใชป้ระโยชนจ์ากสื่อท่ี

หลากหลายรูปแบบ ทัง้สื่อ

ออนไลน์ ป้ายประชาสัมพันธ์ การ

ประชุม และกิจกรรมตา่งๆ  

O5 น านวัตกรรมท่ีพัฒนาขึ้นมาใช้

เป็นสื่อในการเผยแพร่วิสัยทัศน์ 

SO1 ส่งเสริมการมสี่วน

ร่วมจากทุกฝ่ายในการ

สร้างและขับเคลื่อน

วสิัยทัศน์โรงเรียนอยา่ง

เป็นระบบ 

(กลยุทธ์ท่ี 1 ) 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) โอกาส (O) ก าหนดกลยทุธ ์

S8 เช่ือมโยงวสิัยทัศน์สูก่ารปฏบัิติ

อย่างเป็นรูปธรรม 

 

O7 การขับเคลื่อนวสิัยทัศน์และ

สร้างความแข็งแกร่งในการน า

วสิัยทัศน์ไปสูก่ารปฏบัิติ 

O8 ก าหนดขอบข่ายและแนวปฏบัิติ

ท่ีชัดเจน ท าให้ทุกคนเข้าใจและ

สามารถปฏบัิตติามวสิัยทัศน์ได้

อย่างสอดคล้องกัน 

 

S11 การคดินอกกรอบ ไมย่ดึตดิ

กับแนวทางเดิม 

S12 สรา้งสภาพแวดล้อมท่ีกระตุ้น

ให้ครูและนักเรียนกล้าคิด กล้าท า 

S13 เชื่อมโยงแนวคิดใหม ่ๆ เพ่ือ

สร้างนวัตกรรมทางการศกึษา 

S19 ผู้บริหารส่งเสริมการใช้

ความคิดอิสระในการพัฒนา

ตนเองและองค์กรให้เตบิโตอยา่ง

ยั่งยืน 

S20 ส่งเสริมให้ครูคิดและ

ออกแบบการเรียนรู้ได้เอง ไมย่ดึ

ตดิกับกรอบวชิา โดยเฉพาะ

โรงเรียนขนาดเล็กที่ตอ้งสอนแบบ

บูรณาการ 

S27 มกีารกระตุ้นความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ในผู้อ่ืน 

S28 กระบวนการคดิริเร่ิม

สร้างสรรค์สง่ผลให้เกิดผลงานท่ีมี

คุณภาพ 

O9 กระตุน้การคดิสร้างสรรค ์

O10 สร้างแพลตฟอร์มแลกเปลี่ยน

ความคิดสร้างสรรค ์

O11 ใชเ้ครอืขา่ยท่ีเชื่อมโยงกับแหลง่

ทรัพยากรและองคค์วามรู้ใหม ่

O17 ผสานแนวคิด Growth Mindset 

กับการพัฒนาและเพื่อสร้าง

สภาพแวดลอ้มท่ีสง่เสริมการคิด

นอกกรอบ 

O18 การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยเีพื่อ

ส่งเสริมการมอีสิระทางความคดิ 

O22 พัฒนาระบบการท างานเป็นทีม

แบบสร้างสรรค์ 

O24 ผู้บริหารใชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ในการมองเห็นทางเลือก

ใหม ่หรอืแนวทางในการพัฒนา

โรงเรียน 

O25 กระตุน้ให้ครูและบุคลากรใช้

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ

พัฒนาตนเอง 

SO2 ส่งเสริมการสร้าง

และพัฒนานวัตกรรม

ทางการศกึษาและการ

บริหารจัดการเพื่อ

พัฒนางานและตนเอง

อย่างย่ังยนื 

(กลยุทธ์ท่ี 3 ) 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) โอกาส (O) ก าหนดกลยทุธ ์

S16 มกีารวเิคราะห์สถานการณ์

ของปัญหาอย่างลกึซึง้และ

รอบคอบ 

S17 แก้ปัญหาโดยมุ่งเนน้ผลลัพธ์

ระยะยาวและความส าเร็จของ

องคก์รโดยรวม 

S18 ผสมผสานในการแก้ไขปัญหา 

เชน่ จัดครูสอนแบบบูรณาการเพื่อ

ชดเชยครูไม่ครบชัน้ 

S21 ผู้บริหาร ครู และบุคลากร

ทางการศกึษามทัีกษะในการ

ปรับตัวตามสถานการณ์ 

S22 วเิคราะห์และประเมิน

สถานการณไ์ด้อยา่งรวดเร็ว 

แมน่ย า และเพื่อการวางแผนท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

S23 มวีธีิหาทางออกที่เหมาะสม

กับสถานการณท่ี์เผชญิอยู่ 

S30 รับมอืและแก้ไขปัญหาที่มี

ความซับซ้อนสูงได้อยา่งเป็นระบบ 

S31 ใชค้วามรู้และประสบการณ์

อย่างคล่องแคล่ว 

S32 สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบ

การคิดอยา่งทันท่วงที 

S33 ปรับใชก้ับสถานการณ์ท่ี

แตกตา่งกันได้อยา่งเหมาะสม 

S34 ปรับมุมมองจากข้อจ ากัดให้

เป็นโอกาส 

O15 การใชปั้ญญาสรา้งสรรค์

ในการป้องกันปัญหา 

O16 สร้างทีมแก้ปัญหาที่ใช้

สตปัิญญารว่มกัน 

O19 สร้างความสามารถใน

การปรับตัวท่ีแข็งแกร่งและ

ยั่งยืน 

O20 สร้างความสามารถใน

การปรับตัวแบบมสี่วนร่วม 

O21 ใชโ้อกาสพัฒนาแหล่ง

เรียนรู้ชุมชนแทนการพ่ึงพาสื่อ

เทคโนโลยซีึ่งมีจ ากัดในพืน้ท่ี

ห่างไกล 

O26 ใชค้วามสามารถในการ

คิดอยา่งรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ 

O27 การพัฒนาขีด

ความสามารถในการบริหาร

จัดการวกิฤตที่อาจจะเกิดขึ้น

ได ้

O28 มกีารปรับเปลี่ยนแนวคิด

ตามสถานการณอ์ย่าง

คล่องตัว 

O29 ลดความขัดแย้งและ

สร้างความร่วมมอืให้เกิดขึ้น

ภายในโรงเรียน 

O30 การสง่เสริมความ

ยดืหยุ่นในการคดิใหก้ับทุกคน 

SO3 พัฒนากระบวนการ

บริหารจัดการปัญหาและการ

ปรับตัวขององค์กรอย่างเป็น

ระบบ ด้วยการใช้สติปัญญา

และประสบการณ์ร่วมกันของ

ทีมงาน 

(กลยุทธ์ท่ี 4 ) 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) โอกาส (O) ก าหนดกลยทุธ ์

S9 มกีารด าเนนิการตามวงจร

คุณภาพ PDCA 

S10 มกีารขับเคลื่อนตามแผนปฏบัิติ

ราชการร่วมกับครูและชุมชน 

S29 ชว่ยให้เกิดการปรับเปลี่ยน

มุมมองตามบริบท 

S35 รับฟังความคดิเห็นจากทุกฝ่าย

อย่างลกึซึง้ 

S36 มกีารวางแผนงาน ตัง้แตก่าร

เป้าหมาย การก าหนดขัน้ตอน 

จนถึงการติดตามผล 

S37 ใชทั้กษะการคิดวเิคราะห์อยา่ง

เหมาะสม 

S39 จัดประชุมวางแผนร่วมกับครู

และคณะกรรมการสถานศกึษา ท า

ให้ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกัน 

S40 เสริมสร้างความมั่นคงของ

เป้าหมายร่วมอยา่งต่อเนื่อง 

O31 มกีารเปรียบเทียบและ

ประเมินข้อมูลอยา่งรอบด้าน 

O32 ล าดับความส าคญัให้

สามารถคิดอยา่งรวดเร็วโดย

ถูกต้องและความเหมาะสม 

O33 ใชก้ระบวนการถอด

บทเรียนร่วมกัน เพื่อก าหนด

เป้าหมายใหมท่ี่ทุกฝ่ายยอมรับ 

O34 เปิดพืน้ท่ีให้ครูและบุคลากร

มบีทบาทต้ังแต่ต้นน้ า ชว่ยให้ทุก

คนรู้สกึเป็นเจ้าของเป้าหมาย

อย่างแท้จริง 

O35 ใชร้ะบบตดิตามท่ีเนน้การ

พูดคุยแทนการรายงาน 

SO4 ส่งเสริมการบริหาร

จัดการแบบมสี่วนร่วมตาม

วงจรคุณภาพ (PDCA)ให้มี

ความยดืหยุ่น ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง และให้ทุกคน

รู้สกึเป็นเจ้าของร่วมกัน 

(กลยุทธ์ท่ี 5 ) 

S3 วสิัยทัศน์ต้องส่งเสริมสมรรถนะ

บุคลากรตามมาตรฐานวชิาชีพ 

S14 ผู้บริหารใชอ้ารมณข์ันอยา่งมี

จังหวะในสถานการณ์ท่ีตึงเครยีดได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

S15 มกีารสร้างบรรยากาศการ

ท างานที่เป็นมติร 

S24 ผู้บริหารรับฟังแนวคิดจากทุก

ระดับอยา่งเท่าเทียม 

S25 เปิดโอกาสใหค้รูเสนอแนวคิด

ผ่านการประชุมกลุม่ย่อยหรือ

กิจกรรม PLC โดยไมปิ่ดกั้น แมบ้าง

แนวคิดจะดูแปลกใหม ่

O12 การสร้างพื้นฐานจิตใจท่ี

เข้มแข็ง 

O13 สร้างสมดุลระหวา่งความ

จรงิจังและความสนุกสนาน 

O14 ผสานการให้เกียรตผิู้อ่ืนกับ

บรรยากาศท่ีเป็นมติรผ่านการใช้

อารมณข์ันท่ีเหมาะสม 

O23 การรับฟังครูและบุคลากร

เพื่อให้ได้ความคิดใหม่ๆ  หรือรับ

แนวปฏบัิตท่ีิดจีากโรงเรียนอ่ืนใน

เครอืขา่ย 

 

SO5 ส่งเสริมวัฒนธรรม

องคก์รแห่งการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้าง

บรรยากาศท่ีเป็นมติร มี

อารมณข์ัน และมีความสุข

ร่วมกัน 

(กลยุทธ์ท่ี 2 ) 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

จุดแข็ง (S) โอกาส (O) ก าหนดกลยทุธ ์

S26 การพัฒนาองคก์ารอย่าง

สร้างสรรค์และเป็นประโยชน์ 

S41 บริหารแบบใกล้ชิด 

สนับสนุนและให้ก าลังใจ 

ครูทุกคน 

S42 สร้างความเชื่อม่ันใน

ศักยภาพของทีมงาน 

O36 ผู้บริหารให้ก าลังใจ รับฟัง 

และเคารพความคดิเห็นซึ่งกัน

และกัน 

O44 ผู้บริหารตอ้งเป็นตัวอยา่ง

ท่ีดใีนการสร้างความร่วมมอื 

O47 ผู้บริหารให้ความส าคัญ

กับการพัฒนาทุกคนในองคก์ร 

 

S4 สร้างวัฒนธรรมการท างาน

เป็นทีม 

S38 มกีารพูดคุยสื่อสารเพื่อให้

เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน 

S43 การใช้ช่องทางสื่อสาร

ภายในเพื่อช่ืนชมผลงาน และ

การให้ก าลงัใจต่อกัน 

S44 ผู้บริหารตอ้งตรงไปตรงมา

และมีความชัดเจน 

S45 มชีอ่งทางการสื่อสารท่ี

หลากหลาย เช่น ประชุมย่อย 

ไลนก์ลุ่ม การเดินพูดคุย ท าให้

เข้าถึงทุกคน 

S46 มกีารสื่อสารท่ีโปร่งใส 

สร้างความเชื่อม่ันให้กับทีมงาน 

S47 การมจีิตอาสาในการ

ท างานรว่มกัน 

S48 การช่วยเหลอืซึ่งกันและ

กันด้วยความจริงใจ 

O37 การจัดวงสนทนาเล็ก ๆ 

เชน่ วงครูเล่าเร่ือง หรอื พูดคุย

ยามเชา้ ชว่ยลดช่องวา่งระหวา่ง

บุคลากร 

O38 ใชร้ะบบพี่เลีย้งครูและโค้ช

ชิ่ง ภายในโรงเรียน ชว่ย

เสริมสร้างวัฒนธรรมไว้วางใจ 

O39 มกีารติดต่อสื่อสาร 

ชัดเจน เขา้ใจง่าย 

O40 การใช้เครื่องมืออย่าง Line 

Group, Google Form, คลิปสั้น 

Infographic, ป้ายประกาศหรือ

แพลตฟอร์มอื่น ๆ เพื่อสื่อสาร

ข้อมูลส าคัญให้เขา้ใจงา่ย 

SO6 สร้างวัฒนธรรมองค์กร

แห่งความไวว้างใจและความ

ร่วมมอื โดยส่งเสริมการสื่อสาร

ท่ีโปร่งใส เพื่อยกระดับ

ภาพลักษณ์ท่ีด ี 

มคีวามนา่เช่ือถือ และความ

เข้มแข็งของโรงเรียน 

(กลยุทธ์ท่ี 6 ) 
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ตาราง 25 จับประเด็นรายคู่ (AR) ที่ได้จากแรงบันดาลใจและผลลัพธ์ จากสิ่งที่อยาก 

              ให้เกิดขึ้นกับองค์กรของการพัฒนาภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 

              โรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

              ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

แรงบันดาลใจ (A) ผลลัพธ์ (R) ก าหนดกลยุทธ์ 

A1 การเห็นความเปลี่ยนแปลง

ของนักเรียนและครูจากการ

ขับเคลื่อนวสิัยทัศน์ 

A2 มุง่เนน้การพัฒนาคุณภาพ

ผู้เรียนรอบด้าน 

A4 การจัดท าแผนพัฒนา

คุณภาพการศึกษาเพ่ือเผยแพร่

ลงในเว็บไซต ์

A5 มโีครงการ/กิจกรรมท่ี

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ท่ีได้

ก าหนด 

A6 การด าเนนิงานตาม

โครงการในแผนปฏบัิตกิาร

ประจ าป ี

A29 การวางแผนและ

ด าเนนิงานท่ีมีขัน้ตอนชัดเจน 

A32 ทุกเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ควรมุง่เนน้ไปท่ี

การพัฒนาและสร้างประโยชน์

สูงสุดให้กับนักเรียน 

R1 โรงเรียนมแีนวทางพัฒนา

ชัดเจน บรรลุเป้าหมายตาม

แผนพัฒนาโรงเรียน 

R2 โรงเรียนขับเคลื่อนไปสูก่าร

พัฒนา 

R4 ผู้บริหาร ครู และบุคลากร

ในโรงเรียนยอมรับในวสิัยทัศน์

ร่วมกัน 

R5 ผู้มีสว่นได้สว่นเสียเข้าใจ

แนวทางการด าเนนิงานของ

โรงเรียน 

R6 การด าเนนิงานภายใน

โรงเรียนมทิีศทางและเป้าหมาย

ท่ีชัดเจน 

R8 โรงเรียนประสบผลส าเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีได้ก าหนดไวใ้น

วสิัยทัศน์ 

R34 การบริหารโรงเรียน

สามารถด าเนนิต่อไปได้อยา่ง

เป็นระบบ 

AR1 ส่งเสริมการมสี่วนร่วมจาก

ทุกฝ่ายในการสร้างและ

ขับเคลื่อนวสิัยทัศน์โรงเรียน

อย่างเป็นระบบ 

(กลยุทธ์ท่ี 1 ) 

A7 ความมุ่งมั่นในการเห็น

ผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนและ

ความเตบิโตของบุคลากรคือ

แรงผลักดันส าคญั 

A23 เน้นคุณภาพท่ีเกิดขึ้นกับ

ผู้เรียนและโรงเรียน 

R18 โรงเรียนสามารถจัดการ

เรียนรู้ต่อเนื่อง เด็กมี

ผลสัมฤทธ์ิและไมห่ลดุออกจาก

ระบบการศึกษา 

R25 โรงเรียนสามารถ

ด าเนนิการได้อยา่งมีคุณภาพ 

AR2 พัฒนาระบบการบริหาร

จัดการคุณภาพการเรียนรู้โดย

มุง่เนน้ผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน

อย่างตอ่เนื่อง 

(กลยุทธ์ท่ี 7 ) 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

แรงบันดาลใจ (A) ผลลัพธ์ (R) ก าหนดกลยุทธ์ 

A41 การมจีิตอาสาเพื่อตอ้งการ

พัฒนาโรงเรียน 

A42 ผู้บริหารมุง่มั่นในการ

ส่งเสริมและพัฒนาอย่าง

ตอ่เนื่อง 

 

R27 โรงเรียนเกิดการพัฒนา

คุณภาพของงานดา้นวชิาการ

และการเรียนการสอน 

R32 ความส าเร็จของงานท่ี

ได้รับมอบหมาย 

 

A8 ผู้บริหารขับเคลื่อนในการ

คิดค้นแนวทางใหม่ๆ อยา่ง

ตอ่เนื่อง 

A13 การได้เห็นการเปลี่ยนจาก

ปัญหาเป็นนวัตกรรมการเรียนรู้ 

A14 ส่งเสริมให้ครู บุคลากร 

และนักเรียนใชทั้กษะในการ

แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และ

มปีระสิทธิภาพ 

A16 ความภาคภูมิใจเมื่อเห็นครู

น าเสนอแนวคิดใหม่ๆ ในท่ี

ประชุมกลุม่เครอืขา่ยหรือเวที

ระดับเขต 

A21 การกระตุ้นและส่งเสริม

ความคิดสร้างสรรค์ของ

บุคลากร 

A27 มีทักษะการแก้ปัญหาที่

หลากหลายและเหมาะสม 

R7 โรงเรียนสามารถสรา้ง

ผลงานและนวัตกรรมท่ี

ตอบสนองเป้าหมายเชงิกลยุทธ์ 

R9 เกิดนวัตกรรมทางการ

บริหารและการจัดการเรียนรู้ท่ี

ตอบโจทย์ยุคปัจจุบันและ

สอดคล้องกับบริบทของ

โรงเรียนและผู้เรียน 

R10 สามารถแก้ไขปัญหาเชงิ

ระบบได้อยา่งยดืหยุ่นและ

สร้างสรรค์ 

R15 ช่วยสร้างจุดเด่นและความ

แตกตา่งให้กับโรงเรียน 

R16 โรงเรียนเกิดเอกลักษณ์

ของตนเอง ดึงดูดความสนใจ

จากชุมชนและสร้างความ

ภาคภูมใิจให้ครูและนักเรียน 

R19 เกิดนวัตกรรมท่ีพัฒนาจาก

แนวคิดภายในโรงเรียน 

AR3 ส่งเสริมการสร้างและ

พัฒนานวัตกรรมทางการศกึษา

และการบริหารจัดการเพื่อ

พัฒนางานและตนเองอยา่ง

ยั่งยืน 

(กลยุทธ์ท่ี 3) 

A17 มีความยดืหยุ่นตาม

สถานการณ ์

A18 มุง่เนน้การเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ท้ังท่ีส าเร็จและ

ล้มเหลว 

R13 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ

เชงิกลยุทธ์ได้อยา่งรอบคอบ

และแมน่ย า 

 

AR4 ส่งเสริมการบริหารจัดการ

แบบมสี่วนร่วมตามวงจร

คุณภาพ (PDCA)ให้มีความ

ยดืหยุ่น ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง และให้ทุกคนรูส้ึก

เป็นเจ้าของร่วมกัน 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

แรงบันดาลใจ (A) ผลลัพธ์ (R) ก าหนดกลยุทธ์ 

A24 ส่งเสริมวธีิการคดิและแนว

ทางการด าเนนิงานให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ี

เปลี่ยนไปได้อยา่งรวดเร็ว 

A25 มองเห็นโอกาสในการ

เรียนรู้และเติบโตจากทุก

สถานการณ ์

A26 มีทัศนคติเชงิบวก 

A28 การมองเห็นความ

แตกตา่งของนักเรียน หรือครู

แตล่ะคน และสถานการณ์

ตา่งๆ ในโรงเรียน พร้อม

ประเมนิขอ้มูลอย่างรอบด้าน 

R14 ผู้บริหารสามารถวางแผน

เพื่อป้องกันปัญหาซ้ าซ้อนใน

อนาคต 

R17 ผู้บริหารสามารถตัดสินใจ

เชงิรุก และปรับเปลี่ยนแนวทาง

บริหารหรือจัดการเรียนการ

สอนให้เหมาะสมกับ

สถานการณ ์

R20 โรงเรียนมคีวามทันสมัย

และสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลง 

R23 โรงเรียนบริหารจัดการได้

คล่องตัว ทันต่อเหตุการณ์ 

R26 ผู้บริหารสามารถวางแผน

รับมอืกับเหตุการณ์ไม่คาดฝัน

ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ ลด

ผลกระทบตอ่คุณภาพ

การศึกษา 

R28 การด าเนนิงานมีความ

แมน่ย า โปร่งใส นา่เช่ือถือ 

(กลยุทธ์ท่ี 5) 

A9 การสร้างชุมชนแหง่การ

เรียนรู้ท่ีมีคา่นิยมร่วมกัน 

A15 การระดมความคิดอยา่ง

เสรี 

A19 ผู้บริหารเปิดใจรับฟังความ

คิดเห็นจากครูและนักเรียน ท า

ให้มองเห็นศักยภาพจากทุกคน 

A20 ใชค้วามเปิดกวา้งเป็น

เครื่องมือในการรวบรวม

แนวคิดจากทุกคน 

R21 ทุกคนในโรงเรียนแสดง

ศักยภาพของตนเองออกมาได้

อย่างเต็มท่ี 

R29 โรงเรียนขับเคลื่อนอยา่งมี

ทิศทาง เกิดความสามัคคใีน

การด าเนนิงานทุกระดับ 

R30 ทุกคนเข้าใจในบทบาท

หนา้ที่ท่ีตนเองรับผิดชอบ 

R35 ครูและบุคลากรใน

โรงเรียนได้รับข้อมูลท่ีถูกต้อง 

AR5 ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร

แห่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

สร้างบรรยากาศท่ีเป็นมติร มี

อารมณข์ัน และมีความสุข

ร่วมกัน 

(กลยุทธ์ท่ี 2) 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

แรงบันดาลใจ (A) ผลลัพธ์ (R) ก าหนดกลยุทธ์ 

A22 สร้างพื้นท่ีปลอดภัย

ส าหรับการแสดงความคดิเห็น

ของทุกคนในโรงเรียน 

A30 ทุกคนในโรงเรียนมสี่วน

ร่วมในการก าหนดเป้าหมาย

และวัตถุประสงค ์

A44 สรา้งวัฒนธรรมองค์กรท่ี

เปิดกวา้งทางความคิด 

R37 ความเป็นอันหน่ึงอัน

เดียวกันในโรงเรียน 

R39 ยกระดับสมรรถนะของครู

และบุคลากรทางการศกึษา

อย่างเป็นระบบ 

R40 สรา้งเครือข่ายทางวิชาชพี 

ให้โรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 

 

A31 สร้างแนวปฏบัิตร่ิวมกัน

โดยยึดประโยชนท่ี์เกิดขึ้นกับ

โรงเรียน 

A33 ผู้บริหารสร้างความ

ไวว้างใจด้วยความจรงิใจแกค่รู

และบุคลากร 

A34 เป็นแบบอย่างท่ีดใีนการ

สนับสนุนและไวว้างใจผู้อ่ืน 

A35 การท่ีครูกล้าเข้ามา

ปรึกษาหรอืเสนอแนวคิดแปลก

ใหม ่สะท้อนวา่องคก์รปลอดภัย

และไวว้างใจ 

A36 การสร้างความเข้าใจ

ร่วมกันในโรงเรียน 

A37 มีระบบสื่อสารท่ีชัดเจน 

โปร่งใส และเข้าถึงได ้

A38 การสื่อสารท่ีเข้าใจง่ายท า

ให้ครู นักเรียน และผู้ปกครอง

ร่วมมอืกันได้ด ี

R3 เกิดภาพลกัษณท่ี์ดแีละ

ความนา่เช่ือถือของโรงเรียนใน

ชุมชน 

R22 ยกระดับภาพลักษณ์และ

ความนา่สนใจของโรงเรียนใน

สายตาผู้ปกครองและชุมชน 

R24 ผู้บริหารสื่อสารและสั่ง

การได้ตรงจุด ท าให้ครูและ

บุคลากรเห็นถึงความมั่นใจและ

ชัดเจนในการบริหาร 

R31 โรงเรียนมคีวามเข้มแข็ง 

R38 โรงเรียนมพีันธมติร

หลากหลาย ท าให้สามารถจัด

การศึกษาได้ครบมติท้ัิงวิชาการ 

คุณธรรม และทักษะชวีติ 

AR6 สรา้งวัฒนธรรมองค์กร

แห่งความไวว้างใจและความ

ร่วมมอื โดยส่งเสริมการสื่อสาร

ท่ีโปร่งใส เพื่อยกระดับ

ภาพลักษณ์ท่ีด ี 

มคีวามนา่เช่ือถือ และความ

เข้มแข็งของโรงเรียน 

(กลยุทธ์ท่ี 6) 
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 2.2 ผลการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหาร โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

  2.2.1 ผลการยกร่างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

   ผูว้ิจัยด าเนินการโดยกระบวนการวิเคราะห์ SOAR Analysis มาร่าง 

กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยได้

ผลการวิจัย ดังนี้ 

    1. วิสัยทัศน์  

     วิสัยทัศนข์องกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มดีังนี้ 

     พัฒนาผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ให้เป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ที่มวีิสัยทัศนก์้าวหน้า มีจินตนาการในการน านวัตกรรมมาปรับใช้ 

มีความยืดหยุ่นในการบริหารจัดการ คิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา และท างานเป็นทีม

อย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อยกระดับคุณภาพการศกึษาใหส้อดคล้องกับบริบทท้องถิ่นและ

ตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของสังคม 

    2. พนัธกิจ 

     พันธกิจของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มดีังนี้ 

     2.1 ขับเคลื่อนการมสี่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์โรงเรียนอย่าง

เป็นระบบและมีเป้าหมายร่วม 

     2.2 ส่งเสริมการบริหารจัดการที่ยืดหยุ่น โดยเปิดพืน้ที่แลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ในบรรยากาศที่เกือ้กูลและเป็นมติร เพื่อเสริมสร้างพลังรว่มของทีมงาน 

     2.3 พัฒนานวัตกรรมทางการบริหารและการเรียนรู้อย่างเป็น

ระบบ 
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     2.4 ส่งเสริมการบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วม เพื่อให้บุคลากรมี 

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

     2.5 พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่โปร่งใสและ

หลากหลาย เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแหง่ความไว้วางใจ ความรว่มมอื และภาพลักษณ์ที่

น่าเชื่อถือ 

     2.6 มรีะบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรูอ้ย่างมี 

ประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนอย่างตอ่เนื่องและยั่งยืน 

    3. เป้าประสงค์  

     เป้าประสงค์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มดีังนี้ 

      3.1 โรงเรียนมกีารขับเคลื่อนการมสี่วนรว่มในการรสร้างวิสัยทัศน์ 

โรงเรียนอย่างเป็นระบบและมีเป้าหมายร่วม 

     3.2 ผู้บริหารมคีวามสามารถบริหารจัดการที่ยืดหยุ่น โดยเปิด

พืน้ที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่เกื้อกูลและเป็นมิตร เพื่อเสรมิสร้างพลังร่วมของ

ทีมงาน 

     3.3 โรงเรียนพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารและการเรียนรูอ้ย่าง 

เป็นระบบ 

     3.4 โรงเรียนมีการบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วม เพื่อให้บุคลากรมี 

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

     3.5 โรงเรียนมกีารพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่โปร่งใส 

และหลากหลาย เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแหง่ความไว้วางใจ ความรว่มมอื และ

ภาพลักษณ์ที่นา่เชื่อถอื 

     3.6 โรงเรียนมรีะบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรูอ้ย่างมี 

ประสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนอย่างตอ่เนื่องและยั่งยืน 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



179 

    4. กลยุทธ์ 

     กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เป็นผลจากการวิเคราะหจ์ุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ์ 

โดยก าหนดเป็นกลยุทธ์ วิธีด าเนินการและตัวชี้วัด สรุปได้ดังตาราง 26 
 

ตาราง 26 (ร่าง) กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

              ประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

              ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

เป้าประสงคท์ี่ 1 : โรงเรียนมีการขับเคลื่อนการมสีว่นร่วมในการสรา้งวสิัยทศัน์โรงเรียนอย่าง

เป็นระบบและมเีป้าหมายรว่ม 

กลยุทธ์ท่ี 1 ส่งเสริมการ

มสี่วนร่วมจากทุกฝ่ายใน

การสร้างและขับเคลื่อน

วสิัยทัศน์โรงเรียนอยา่ง

เป็นระบบ (SO1, AR1) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 แตง่ตัง้คณะกรรมการบริหารจัดการ

การมสี่วนร่วมในการจัดท าร่างวสิัยทัศน์ 

  1.2 วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มตามบริบท

โรงเรียน 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ประชุมคณะกรรมการเพื่อจัดท า

วสิัยทัศน์ โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนมสี่วน

ร่วมในการแสดงความคดิเห็น 

  2.2 จัดกิจกรรมหรือเวทีประชาคมใน

โรงเรียนสร้างความเข้าใจและขบัเคลื่อน

ร่วมกัน 

  2.3 จดักิจกรรมเพื่อให้ทุกฝา่ยได้มีสว่น

ร่วมอยา่งต่อเนื่องเพื่อทบทวนเข้าใจใน

วสิัยทัศน์ร่วมกันและเผยแพร่ให้ผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียได้รับทราบ 

1. รอ้ยละของผู้มสี่วนได้

ส่วนเสียท่ีเข้าร่วมการ

ประชุม/กิจกรรมวางแผน

วสิัยทัศน์โรงเรียน 

2 .ระดับความพงึพอใจ

ของผู้มสี่วนเกี่ยวข้องตอ่

การมสี่วนร่วมในการ

พัฒนาโรงเรียน 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

  3. ตรวจสอบ (Check) 

 3.1 ครูและบุคลากรเข้าใจในวสิยัทัศน์ท่ี

สร้างขึน้ร่วมกัน 

  3.2 ครูและบุคลากรสามารถเผยแพร่ให้ผู้

มสี่วนได้สว่นเสียรับทราบได้ 

4. ปรับปรุง (Act) 

       ผลท่ีไดจ้ากการด าเนนิงานในการ

ร่วมกันสร้างวสิัยทัศน์ น าไปพัฒนา

แนวทางในการสร้างวสิัยทัศน์ร่วมกันใน

ครัง้ตอ่ไป ให้เหมาะสมกับบริบทท่ีอาจจะ

เปลี่ยนแปลง 

 

เป้าประสงคท์ี่ 2 : ผู้บริหารมคีวามสามารถบรหิารจัดการที่ยืดหยุ่น โดยเปิดพื้นที่แลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ในบรรยากาศทีเ่กื้อกูลและเป็นมิตร เพื่อเสริมสรา้งพลังรว่มของทีมงาน 

กลยุทธ์ท่ี 2 ส่งเสริม

วัฒนธรรมองค์กรแห่ง

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

สร้างบรรยากาศท่ีเป็น

มติร มีอารมณ์ขัน และมี

ความสุขร่วมกัน (SO5, 

AR5) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน

และความสัมพันธ์ในองคก์ร 

  1.2 ก าหนดแนวทางให้ครูและบุคลากร

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันได ้

  1.3 วางแผนจดักิจกรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ 

  1.4 ก าหนดแนวทางส่งเสริมบรรยากาศท่ี

เป็นมติร เช่น จัดกิจกรรมสง่เสริม

ความสัมพันธ์ในโรงเรียน 

2. ลงมอืท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ตามแผน เช่น PLC, ถอดบทเรียนร่วมกัน 

เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้

แลกเปลี่ยน แสดงแนวคิดอยา่งสร้างสรรค์

หรือวธีิการใหม ่ๆ  

 

1. รอ้ยละของบุคลากรท่ี

เข้าร่วมกิจกรรม

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

2. รอ้ยละของบุคลากรท่ี

รู้สกึว่าองคก์รมีความเป็น

มติร เกื้อกูล และมี

ความสุขในการท างาน 

3. ระดับความพงึพอใจ

ของบุคลากรตอ่

บรรยากาศองค์กร 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

   2.2 จัดกิจกรรมเพื่อสง่เสริมความสัมพันธ์ใน

โรงเรียน เชน่ งานเลีย้งสังสรรค์ งานแขง่ขัน

กีฬาครู วันขึน้ปีใหม ่เป็นต้น 

3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ตรวจสอบความสม่ าเสมอของกิจกรรม

และการมสี่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

  3.2 ตรวจสอบการเข้าร่วมกิจกรรมสง่เสริม

ความสัมพันธ์ในโรงเรียน 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบความ

สม่ าเสมอของกิจกรรมและการมสี่วนร่วมมา 

ปรับเปลี่ยนวธีิการจัดกิจกรรมให้เหมาะกับ

บริบทและความตอ้งการขององค์กรตอ่ไป 

 

เป้าประสงคท์ี่ 3 : โรงเรียนพฒันานวัตกรรมทางการบริหารและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 

กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริม

การสร้างและพัฒนา

นวัตกรรมทาง

การศึกษาและการ

บริหารจัดการเพื่อ

พัฒนางานและตนเอง

อย่างย่ังยนื  

(SO2, AR3) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วางแผนพัฒนานวัตกรรมท่ีตอบโจทย์

ปัญหาหรอืเป้าหมายของโรงเรียน 

  1.2 จัดตัง้ทีมพัฒนานวัตกรรมของครูใน

โรงเรียน 

  1.3 ก าหนดเป้าหมาย/ตัวช้ีวัดของนวัตกรรม

แตล่ะชิ้นงานให้ชัดเจน 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิการสร้างหรือทดลองใชน้วัตกรรม

ในบริบทจรงิ 

  2.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ

น าเสนอผลงานนวัตกรรมระหว่างครู 

  2.3 บูรณาการการคดิเชงิระบบและการคิด

สร้างสรรค์ในกระบวนการเรียนรู้และบริหาร 

1. รอ้ยละของครูท่ีมีสว่น

ร่วมในการพัฒนาและใช้

นวัตกรรมในชัน้เรียน 

2. รอ้ยละของผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียน

เพิ่มขึ้น 

3. รอ้ยละของครูและ

นักเรียนท่ีพึงพอใจต่อการ

ใชน้วัตกรรม 
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กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

 3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ประเมินผลการใชน้วัตกรรมในด้าน 

คุณภาพการเรียนรู้และความพึงพอใจ 

  3.2 ประเมินผลกระบวนการด าเนนิงาน

และความส าเร็จของงาน 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลท่ีได้มาปรับปรุงหรือพัฒนา

นวัตกรรมให้เหมาะสม จัดท าแนวปฏบัิติ 

(Best Practice) ส่งเสริมให้น าไปใชต้อ่เนื่อง

และเกิดความยั่งยืน 

 

เป้าประสงคท์ี่ 4 : โรงเรียนมกีารบริหารจัดการแบบมสี่วนร่วม เพื่อให้บุคลากรมคีวามรูส้ึก

เป็นเจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

กลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนา

กระบวนการบริหาร

จัดการปัญหาและการ

ปรับตัวขององคก์รอยา่ง

เป็นระบบ ด้วยการใช้

สตปัิญญาและ

ประสบการณ์ร่วมกันของ

ทีมงาน (SO3) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 แตง่ตัง้คณะกรรมการพัฒนากระบวน 

การบริหารจากหัวหนา้ฝ่ายท้ัง 4 ฝ่าย 

  1.2 ก าหนดทีมงาน แบง่หนา้ที่ชัดเจน 

การกระจายงานลงสู่แตล่ะกลุ่มงาน 

  1.3 วางแผนการบริหารจัดการโดยใช้

หลัก PDCA แบบมสี่วนร่วม 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิการตามแผนท่ีวางไว ้โดยเปิด

โอกาสให้บุคลากรมสี่วนร่วม 

  2.2 ใชเ้ทคนิคการแก้ปัญหาเชิงระบบ เช่น 

การระดมสมอง การวิเคราะห์สาเหตุ 

  2.3 จดักิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เชน่ 

เสวนา “ปรับ-เปลี่ยน-ร่วมคิด”   

1. โรงเรียนมแีนวทาง

พัฒนากระบวนการ

บริหารจัดการองคก์รแบบ

มสี่วนร่วมท่ีชัดเจน 

2. รอ้ยละของบุคลากรท่ี

เข้าร่วมในกระบวนการ

วางแผน ตัดสนิใจ หรือ

เสนอแนวทางปรับปรุง

องคก์ร 

3. จ านวนกิจกรรมท่ี

ส่งเสริมการมสี่วนร่วมใน

การแก้ไขปัญหาหรอื

ปรับเปลี่ยนองคก์ร 
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 3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ประเมินผลการด าเนนิงานร่วมกับ

ทีมงานเป็นระยะ 

  3.2 ตรวจสอบระดับการมสี่วนร่วมของ

บุคลากร และผลการด าเนนิงานตามแผน 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบการพัฒนา

กระบวนการบริหารมาปรับแผนหรอื

กระบวนการให้เหมาะสม ยกระดับแนวทาง

การมสี่วนร่วมไปสูร่ะดับนโยบายโรงเรียน 

4. รอ้ยละของปัญหาหรอื

ข้อเสนอท่ีได้รับการแก้ไข

หรือปรับปรุงอย่างเป็น

รูปธรรม 

กลยุทธ์ท่ี 5 ส่งเสริมการ

บริหารจัดการแบบมสี่วน

ร่วมตามวงจรคุณภาพ 

(PDCA)ให้มีความยดืหยุ่น 

ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

และให้ทุกคนรูส้ึกเป็น

เจ้าของร่วมกัน  

(SO4, AR4) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์สถานภาพของโรงเรียนและ

บริบทท่ีเปลี่ยนแปลง 

  1.2 แต่งต้ังคณะท างานและกระจายงาน

ลงสูแ่ตล่ะกลุ่มงาน 

  1.3 วางแผนการบริหารจัดการโดยใช้

หลัก PDCA แบบมสี่วนร่วม 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 การด าเนนิงานภายใต้วงจรการ

บริหารงานคุณภาพ PDCA แบบมสี่วนร่วม

โดยยืดหยุน่ตามสถานการณ ์

  2.2 จัดประชุม, PLC, ถอดบทเรียน 

เพื่อให้บุคลากรทุกฝ่ายแสดงความเห็นและ

สะทอ้นข้อเสนอแนะ  

3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ตรวจสอบผลการด าเนนิงานอย่าง

ตอ่เนื่อง โดยอิงหลัก PDCA 

1. รอ้ยละของบุคลากรท่ี

รู้สกึว่าตนเองมีสว่นร่วม

ในการตัดสนิใจหรอืเสนอ

แนวทางบริหารโรงเรียน 

2. ระดับความพงึพอใจ

ของบุคลากรตอ่ระบบ

บริหารแบบมสี่วนร่วม 
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 3.2 สอบถามและรับข้อเสนอแนะจาก

บุคลากรทุกฝ่าย 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลการตรวจสอบและข้อเสนอแนะ

มาพัฒนากระบวนการท างานใหม้คีวาม

คล่องตัวย่ิงขึ้น 

 

เป้าประสงคท์ี่ 5 : โรงเรียนมกีารพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรทีโ่ปร่งใสและ

หลากหลาย เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความไว้วางใจ ความร่วมมอื และภาพลักษณ์ที่

น่าเชื่อถอื 

กลยุทธ์ท่ี 6 สร้าง

วัฒนธรรมองค์กรแห่ง

ความไวว้างใจและความ

ร่วมมอื โดยส่งเสริมการ

สื่อสารท่ีโปร่งใส เพื่อ

ยกระดับภาพลักษณท่ี์ด ี 

มคีวามนา่เช่ือถือ และ

ความเข้มแข็งของ

โรงเรียน(SO6,AR6) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์สถานการณปั์จจบัุนของ

ระบบการสื่อสารภายในโรงเรียน 

  1.2 วางแผนการอบรมสร้างความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับการส่ือสารระหวา่งบุคลากร

ภายในโรงเรียน 

  1.3 ก าหนดรูปแบบของช่องทางและแนว

ทางการสื่อสารท่ีเหมาะสม เช่น บอร์ด

ประชาสัมพันธ์, ไลนก์ลุ่ม, การประชุม, 

เว็บไซต์โรงเรียน, จดหมายขา่ว) 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 จัดท าระบบหรือชอ่งทางการสื่อสาร

ให้ครอบคลุม โปร่งใส และเขา้ถงึได้งา่ย 

  2.2 ด าเนนิการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับ

การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และ

ตรงไปตรงมา 

  2.3 ประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น

ระหว่างบุคลากรทุกฝา่ย 

  2.4 ประชาสัมพันธ์ขอ้มูลข่าวสารของ

โรงเรียนอยา่งสม่ าเสมอและโปร่งใส 

1. ระดับความพงึพอใจ

ของบุคลากรตอ่ระบบการ

สื่อสารภายในองค์กร 

2. ระดับความเชื่อม่ันและ

ความไวว้างใจของ

บุคลากรตอ่ผู้บริหารและ

องคก์ร 

3. รอ้ยละของผู้เข้าร่วม

การประชุมแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น 
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 3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ประเมินประสิทธิภาพของช่อง

ทางการสื่อสารตา่ง ๆ เชน่ ความเร็ว ความ

เข้าใจ ความเข้าถึง 

  3.2 ตรวจสอบวา่การสื่อสารน าไปสู่ความ

ร่วมมอื ความไวว้างใจ และภาพลักษณท่ี์ดี

หรือไม ่

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลจากการตรวจสอบไปปรับปรุง

ระบบการสื่อสาร การพัฒนาทักษะการ

สื่อสารของทุกคนในโรงเรียนเพื่อสร้าง

วัฒนธรรมท่ีเข้มแข็งและยัง้ยนื 

 

เป้าประสงคท์ี่ 6 : โรงเรียนมรีะบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรู้อย่างมปีระสิทธภิาพ 

โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

กลยุทธ์ท่ี 7 พัฒนาระบบ

การบริหารจัดการ

คุณภาพการเรียนรู้โดย

มุง่เนน้ผลสัมฤทธ์ิของ

นักเรียนอยา่งต่อเนื่อง 

(AR2) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ

นักเรียนในปีท่ีผ่านมา 

  1.2 แต่งต้ังคณะกรรมการบริหารจัดการ

คุณภาพการเรียนรู้ 

  1.3 ก าหนดเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนรายช้ัน/รายกลุ่มสาระ 

  1.4 วางแผนการนเิทศ ตดิตาม และ

ส่งเสริมครูให้มกีารจัดการเรียนรู้ท่ีเนน้

ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิกิจกรรมตามแผน เช่น พัฒนา

ครจูัดการสอนแบบ Active Learning, 

นเิทศการสอน 

1. ผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนเฉลี่ยของนักเรียนใน

แตล่ะชัน้ปีหรือกลุ่มสาระ

มแีนวโนม้สูงขึ้น 

2. รอ้ยละของครูท่ีได้รับ

การนเิทศและพัฒนาทาง

วชิาการอยา่งต่อเนื่อง 

3. ระดับความพึงพอใจ

ของนักเรียนและ

ผู้ปกครองตอ่การจัด

เรียนรู้และผลลัพธ์ทาง

วชิาการ 
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   2.2 ติดตามผลการเรียนของนักเรียน

อย่างตอ่เนื่อง 

  2.3 บริหารจัดการหอ้งเรียนและเวลา

เรียนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ตรวจสอบผลการเรียนรายภาค/ราย

หนว่ย 

  3.2 วิเคราะห์เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนกับเป้าหมายท่ีก าหนด 

  3.3 นิเทศ ตดิตามผลการสอน และ

ประเมินการพัฒนาของครู 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลจากการตรวจสอบมาปรับแผนการ

เรียนรู้ให้เหมาะสมและน าข้อมูลผลสัมฤทธ์ิ

ไปใชใ้นการวางแผนปถีัดไปอย่างเป็นระบบ 

 

 

  2.2.2 ผลการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผู้บริหาร โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ผูว้ิจัยน าร่างกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหาร 

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่ได้ยกร่างไว้มาตรวจสอบความเหมาะสม จากผู้ทรงคุณวุฒิ  

จ านวน 7 คน โดยใช้วธิีการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) ผลการตรวจสอบ 

ความเหมาะสมของร่างกลยุทธ์ พบว่า ได้กลยุทธ์การพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ า

เชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังนี้ 
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   1. วิสัยทัศน์ 

    ผูท้รงคุณวุฒิได้รว่มกันพิจารณาความเหมาะสมของร่างวิสัยทัศน์และ

เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงใหม้ีความชัดเจนและสอดคล้องยิ่งขึ้น โดยเห็นควรให้ปรับ

ถ้อยค าของวิสัยทัศน์ให้มีลักษณะที่สัน้ กระชับ และสามารถสื่อสารสาระส าคัญได้อย่าง

ครอบคลุมมากขึ้น ตลอดจนแนะน าให้บูรณาการประเด็นด้านเทคโนโลยีและ

ปัญญาประดิษฐ์เข้าไปในวิสัยทัศน ์เพื่อให้สอดรับกับบริบทการบริหารจัดการศกึษาในยุค

ปัจจุบัน ดังนี้ 

    ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืมีภาวะ

ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ บูรณาการความรูด้้านปัญญาประดิษฐ์ เพื่อยกระดับคุณภาพการศกึษา

ให้สอดคล้องกับบริบทท้องถิ่นและตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของสังคม 

   2. พันธกิจ 

    ผูท้รงคุณวุฒิได้เสนอแนะให้มีการปรับถ้อยค าของพันธกิจ 2 ข้อ คือ  

ข้อ 3 และข้อ 6 ให้มคีวามชัดเจน และสะท้อนทิศทางการพัฒนาการบริหารสถานศกึษาใน

ยุคปัจจุบันอย่างเหมาะสม โดยแนะน าให้เน้นความเป็นระบบในการพัฒนานวัตกรรม

ทางการบริหารและการเรียนรู ้รวมทั้งการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีและปัญญาประดิษฐ์ให้

เด่นชัดยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังเห็นควรให้ปรับด้านการพัฒนาการศกึษาให้เชื่อมโยงกับบริบท

ท้องถิ่นและการเปลี่ยนแปลงของสังคมอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพื่อให้พันธกิจมีความ

สอดคล้องกับสภาพจรงิของพืน้ที่และทิศทางการพัฒนาที่ทันสมัย 

ดังนี้ 

    2.1 ขับเคลื่อนการมสี่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์โรงเรียนอย่างเป็น 

ระบบและมีเป้าหมายร่วม 

    2.2 ส่งเสริมการบริหารจัดการที่ยืดหยุ่น โดยเปิดพืน้ที่แลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ในบรรยากาศที่เกือ้กูลและเป็นมติร เพื่อเสริมสร้างพลังรว่มของทีมงาน 

    2.3 พัฒนานวัตกรรมทางการบริหารและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 

โดยประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีและความรู้ดา้นปัญญาประดิษฐ์ 

    2.4 ส่งเสริมการบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วม เพื่อให้บุคลากรมี 

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

    2.5 พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่โปร่งใสและหลากหลาย 

เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแหง่ความไว้วางใจ ความรว่มมอื และภาพลักษณ์ที่นา่เชื่อถอื 
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     2.6 จัดระบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรู้อย่างมี 

ประสิทธิภาพพัฒนาการศกึษาให้สอดคล้องกับบริบทท้องถิ่นและทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ของสังคม 

   3. เป้าประสงค์  

    ผูท้รงคุณวุฒิได้ให้ขอ้เสนอแนะว่า ควรมีการปรับปรุงถ้อยค าของ 

เป้าประสงค์ให้มีความสอดคล้องเช่ือมโยงกับพันธกิจอย่างเป็นเอกภาพมากยิ่งขึน้ 

โดยเฉพาะการระบุขอบเขตให้แคบลงและชัดเจน เพื่อใหส้ามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่าง

เป็นรูปธรรมและตรวจสอบผลส าเร็จได้ ดังนี้ 

    3.1 โรงเรียนมกีารขับเคลื่อนการมสี่วนรว่มในการรสร้างวิสัยทัศน์ 

โรงเรียนอย่างเป็นระบบและมีเป้าหมายร่วม 

    3.2 ผู้บริหารมคีวามสามารถบริหารจัดการที่ยืดหยุ่น โดยเปิดพืน้ที่ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศที่เกือ้กูลและเป็นมติร เพื่อเสริมสร้างพลังร่วมของทีมงาน 

    3.3 โรงเรียนพัฒนานวัตกรรมทางการบริหารและการเรียนรูอ้ย่าง 

เป็นระบบโดยประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยีและความรู้ดา้นปัญญาประดษิฐ์ 

    3.4 โรงเรียนมีการบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วม เพื่อให้บุคลากรมี 

ความรูส้ึกเป็นเจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

    3.5 โรงเรียนมกีารพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่โปร่งใส 

และหลากหลาย เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแหง่ความไว้วางใจ ความรว่มมอื และ

ภาพลักษณ์ที่นา่เชื่อถอื 

    3.6 โรงเรียนจัดระบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรู้อย่างมี 

ประสิทธิภาพ พัฒนาการศึกษาให้สอดคล้องกับบริบทท้องถิ่นและทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ของสังคม 

   4. กลยุทธ์ 

    ผูท้รงคุณวุฒิได้ให้ขอ้เสนอแนะให้ปรับชื่อกลยุทธ์ใหม้ีความทันสมัย 

ดึงดูดความสนใจ และใช้ถ้อยค าที่ครอบคลุมประเด็นส าคัญทั้งหมด ทั้งยังเน้นให้ตรวจสอบ

ความตอ่เนื่องของขั้นตอนด าเนินงานให้สอดคล้องสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบ รวมถึงการ

ปรับภาษาหรือถ้อยค าให้ชัดเจน เหมาะสมต่อการน าไปใช้จริง นอกจากนี้ ผูท้รงคุณวุฒิได้

เสนอใหท้บทวนและปรับปรุงตัวช้ีวัดบางรายการ โดยเฉพาะส่วนที่ยังเป็นการประเมินเชงิ
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ความรูส้ึก ซึ่งอาจก่อให้เกิดความคลาดเคลื่อนในการวัดผล จึงควรปรับให้เป็นตัวชี้วัดเชิง

พฤติกรรมที่สามารถสังเกตและประเมินได้อย่างเป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้น ดังนี้ 
 

ตาราง 27 กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา 

             สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

เป้าประสงคท์ี่ 1 : โรงเรียนมีการขับเคลื่อนการมสีว่นร่วมในการสรา้งวสิัยทศัน์โรงเรียนอย่าง

เป็นระบบและมเีป้าหมายรว่ม 

กลยุทธ์ท่ี 1 ส่งเสริมการ

มสี่วนร่วมในการสร้าง

และขับเคลื่อนวสิัยทัศน์

โรงเรียนอยา่งเป็นระบบ 

(SO1, AR1) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 แตง่ตัง้คณะกรรมการในการจัดท า

ร่างวสิัยทัศน์ 

  1.2 วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มตามบริบท

ของโรงเรียน 

  1.3 ก าหนดกระบวนการการมีสว่นร่วม

จาก 

ผู้มีสว่นเกี่ยวข้อง 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ประชุมคณะกรรมการเพื่อจัดท า

วสิัยทัศน์ โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนมสี่วน

ร่วมในการแสดงความคดิเห็น 

  2.2 จัดกิจกรรมหรือเวทีประชาคมใน

โรงเรียนสร้างความเข้าใจและขบัเคลื่อน

ร่วมกัน 

  2.3 จดักิจกรรมเพื่อให้ทุกฝา่ยได้มีสว่น

ร่วมอยา่งต่อเนื่องเพื่อทบทวนเข้าใจใน

วสิัยทัศน์ร่วมกันและเผยแพร่ให้ผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียได้รับทราบ 

3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ประเมินระดับความเข้าใจของครู

บุคลากรและผู้ท่ีเกี่ยวข้องตอ่วิสยัทัศน์ท่ี

ร่วมกันสร้างขึน้ จากการสังเกต การ

สัมภาษณ ์หรอืแบบสอบถาม 

 

1. รอ้ยละของผู้มสี่วนได้

ส่วนเสียท่ีเข้าร่วมการ

ประชุม/กิจกรรมวางแผน

วสิัยทัศน์โรงเรียน 

2. ระดับความพึงพอใจ

ของผู้มสี่วนเกี่ยวข้องตอ่

การมสี่วนร่วมในการ

ก าหนดและขับเคลื่อน

วสิัยทัศน์ 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

   3.2 ครูและบุคลากรสามารถเผยแพร่ให้ผู้

มสี่วนได้สว่นเสียรับทราบได้อย่างถูกตอ้ง

และเข้าใจตรงกัน 

4. ปรับปรุง (Act) 

    ผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบและข้อเสนอ 

แนะน ามาปรับปรุงกระบวนการสร้างและ

ขับเคลื่อนให้มคีวามชัดเจน ครอบคลุม 

และเหมาะสมยิ่งขึน้กับบริบทท่ีอาจจะ

เปลี่ยนแปลง 

 

เป้าประสงคท์ี่ 2 : ผู้บริหารมคีวามสามารถบรหิารจัดการที่ยืดหยุ่น โดยเปิดพื้นที่แลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ในบรรยากาศทีเ่กื้อกูลและเป็นมิตร เพื่อเสริมสรา้งพลังรว่มของทีมงาน 

กลยุทธ์ท่ี 2 ขับเคลื่อน

วัฒนธรรมองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ร่วมกัน ใน

บรรยากาศท่ีเป็นมติร

และสร้างสรรค์ (SO5, 

AR5) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างาน

และความสัมพันธ์ในองคก์ร 

  1.2 ก าหนดแนวทางให้ครูและบุคลากร

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันได ้

  1.3 วางแผนจดักิจกรรมเพื่อสร้างการ

เรียนรู้ร่วมกัน 

  1.4 ก าหนดแนวทางส่งเสริมบรรยากาศท่ี

เป็นมติรและสร้างสรรค์  

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ตามแผน เช่น PLC, ถอดบทเรียนร่วมกัน 

เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ แสดงแนวคิดอยา่ง

สร้างสรรค์  

  2.2 จัดกิจกรรมเพื่อสง่เสริม

ความสัมพันธ์ในโรงเรียน เชน่ งานเลีย้ง

สังสรรค์ งานแข่งขันกีฬาครู วันขึน้ปีใหม่ 

เป็นต้น 

1. รอ้ยละของบุคลากรท่ี

เข้าร่วมกิจกรรมสร้าง

ความสัมพันธ์และ

บรรยากาศเป็นมติรใน

องคก์ร 

2. ระดับความพงึพอใจ

ของบุคลากรตอ่

บรรยากาศองค์กร 
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ตาราง 27 (ต่อ) 
 

กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

 3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ตรวจสอบความสม่ าเสมอของ

กิจกรรมและการมสี่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็น 

  3.2 ตรวจสอบการเข้าร่วมกิจกรรม

ส่งเสริมความสัมพันธ์ในโรงเรียน 

  3.3 ประเมินผลกระทบตอ่วัฒนธรรม

องคก์รและการเรียนรู้ร่วมกัน 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบความ

สม่ าเสมอของกิจกรรมและการมสี่วนร่วม

มา 

ปรับเปลี่ยนวธีิการจัดกิจกรรมให้เหมาะกับ

บริบทและความตอ้งการขององค์กรตอ่ไป 

 

เป้าประสงคท์ี่ 3 : โรงเรียนพฒันานวัตกรรมทางการบริหารและการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ 

โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยแีละความรู้ดา้นปัญญาประดิษฐ์ 

กลยุทธ์ท่ี 3 ส่งเสริมการ

สร้างและพัฒนา

นวัตกรรมทางการศกึษา

และการบริหารจัดการ

เพื่อพัฒนางาน ตนเอง

และวิชาชพี  

(SO2, AR3) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วางแผนพัฒนานวัตกรรมท่ีตอบโจทย์

ปัญหาหรอืเป้าหมายของโรงเรียน 

  1.2 จัดตัง้คณะกรรมการพัฒนา

นวัตกรรมของครูในโรงเรียน 

  1.3 ก าหนดเป้าหมาย/ตัวช้ีวัดของ

นวัตกรรมให้ชัดเจน 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิการสร้างหรือทดลองใช้

นวัตกรรมในบริบทจรงิ 

  2.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ

น าเสนอผลงานนวัตกรรมระหว่างครู 

1. รอ้ยละของผู้บริหาร

และครูท่ีมีสว่นร่วมในการ

พัฒนาและใชน้วัตกรรมใน

ชัน้เรียน 

2. รอ้ยละของผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนของนักเรียน

ท่ีเพิ่มขึ้น 

3. รอ้ยละของครูและ

นักเรียนท่ีพึงพอใจต่อการ

ใชน้วัตกรรม 
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กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

   2.3 บูรณาการการคดิเชงิระบบและการ

คิดสร้างสรรค์ในกระบวนการเรียนรู้และ

บริหาร 

 3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ประเมินผลการใชน้วัตกรรมในด้าน 

คุณภาพการเรียนรู้และความพึงพอใจ 

  3.2 รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลการ

สะทอ้นผลจากครู ผู้เรียน ผู้ปกครอง และ

ผู้ท่ีมีสว่นเกี่ยวข้อง 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลการตรวจสอบมาปรับปรุงและ

พัฒนานวัตกรรมให้มปีระสิทธิภาพและ

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน จัดท า

แนวทางปฏิบัต(ิBest Practice) สง่เสริมการ

พัฒนาต่อยอดนวัตกรรมให้ก้าวหนา้อย่าง

ตอ่เนื่อง 

 

เป้าประสงคท์ี่ 4 : โรงเรียนมกีารบริหารจัดการแบบมสี่วนร่วม เพื่อให้บุคลากรมคีวามรูส้ึก

เป็นเจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

กลยุทธ์ท่ี 4 พัฒนา

กระบวนการบริหาร

จัดการปัญหาและการ

ปรับตัวขององคก์รอยา่ง

เป็นระบบ ด้วยการใช้

สตปัิญญาและ

ประสบการณ์ร่วมกันของ

ทีมงาน (SO3) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 แตง่ตัง้คณะกรรมการพัฒนา

กระบวนการบริหารจากหัวหนา้ฝ่ายท้ัง 4 

ฝ่าย 

  1.2 ก าหนดทีมงาน แบง่หนา้ที่ชัดเจน 

การกระจายงานลงสู่แตล่ะกลุ่มงาน 

  1.3 วางแผนการบริหารจัดการโดยใช้

หลัก PDCA แบบมสี่วนร่วม 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิการตามแผน โดยเปิดโอกาส

ให้บุคลากรมสี่วนร่วม 

 

1. ร้อยละของบุคลากรท่ี

รับรู้และเขา้ใจแนว

ทางการบริหารจัดการ

องคก์รแบบมสี่วนร่วม 

2. รอ้ยละของบุคลากรท่ี

เข้าร่วมในกระบวนการ

วางแผน ตัดสนิใจ หรือ

เสนอแนวทางปรับปรุง

องคก์ร 

3. ร้อยละของกิจกรรมท่ี

จัดขึ้นเพื่อสง่สริมการมี

ส่วนร่วมในการแก้ปัญหา

หรือปรับเปลี่ยนองค์กร 
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กลยุทธ ์ วิธีด าเนนิการ ตัวชี้วัด 

   2.2 ใชเ้ทคนิคการแก้ปัญหาเชิงระบบ เช่น 

การระดมสมอง การวิเคราะห์สาเหตุ 

  2.3 จดักิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เชน่ 

เสวนา “ปรับ-เปลี่ยน-ร่วมคิด” 

3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ประเมินผลการด าเนนิงานร่วมกับ

ทีมงานเป็นระยะ 

  3.2 ตรวจสอบระดับการมสี่วนร่วมของ

บุคลากร และผลการด าเนนิงานตามแผน 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบการพัฒนา

กระบวนการบริหารมาปรับแผนหรอื

กระบวนการให้เหมาะสม ยกระดับแนวทาง

การมสี่วนร่วมไปสูร่ะดับนโยบายโรงเรียน 

 

กลยุทธ์ท่ี 5 ส่งเสริมการ

บริหารจัดการแบบมสี่วน

ร่วมตามวงจรคุณภาพ 

(PDCA)ให้มีความยดืหยุ่น 

ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

และให้ทุกคนรูส้ึกเป็น

เจ้าของร่วมกัน  

(SO4, AR4) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์สถานภาพของโรงเรียนและ

บริบทท่ีเปลี่ยนแปลง 

  1.2 แต่งต้ังคณะท างานและกระจายงาน

ลงสูแ่ตล่ะกลุ่มงาน 

  1.3 วางแผนการบริหารจัดการโดยใช้

หลัก PDCA แบบมสี่วนร่วม 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 การด าเนนิงานภายใต้วงจรการ

บริหารงานคุณภาพ PDCA แบบมสี่วนร่วม

โดยยืดหยุน่ตามสถานการณ ์

  2.2 จัดประชุม, PLC, ถอดบทเรียน 

เพื่อให้บุคลากรทุกฝ่ายแสดงความเห็นและ

สะทอ้นข้อเสนอแนะ  

1. รอ้ยละของบุคลากรท่ี

วางแผนการบริหาร

จัดการท่ีด าเนนิตามหลัก 

PDCA แบบมสี่วนร่วม 

2. ร้อยละของบุคลากรท่ี

เข้าร่วมกิจกรรม 

3. ระดับความพึงพอใจ

ของบุคลากรตอ่ระบบ

บริหารแบบมสี่วนร่วม 
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 3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ตรวจสอบและประเมินผลการ

ด าเนนิงานตามแผนท่ีก าหนด โดยอิง

ตัวช้ีวัด/เกณฑ์ความส าเร็จ 

  3.2 ติดตามความก้าวหนา้ของแตล่ะกลุ่ม

งาน 

  3.3 รับฟังความคิดเห็น การสะทอ้น

ปัญหาและข้อเสนอแนะจากผู้ท่ีมสี่วน

เกี่ยวข้อง 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลการตรวจสอบและข้อเสนอแนะ

มาพัฒนากระบวนการท างานใหม้คีวาม

สอดคล้องกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง 

วางแผนพัฒนาในรอบตอ่ไปโดยบูรณาการ

นวัตกรรมหรือเทคนิคใหม่ๆเพื่อให้เกิดการ

ปรับปรุงอยา่งต่อเนื่อง 

 

เป้าประสงคท์ี่ 5 : โรงเรียนมกีารพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรทีโ่ปร่งใสและ

หลากหลาย เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความไว้วางใจ ความร่วมมอื และภาพลักษณ์ที่

น่าเชื่อถอื 

กลยุทธ์ท่ี 6 สรา้ง

วัฒนธรรมองค์กรแห่ง

ความไวว้างใจและความ

ร่วมมอื โดยส่งเสริมการ

สื่อสารท่ีโปร่งใส เพื่อ

ยกระดับภาพลักษณท่ี์ด ี 

มคีวามนา่เช่ือถือ และ

ความเข้มแข็งของ

โรงเรียน(SO6,AR6) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์สถานการณปั์จจบัุนของ

ระบบการสื่อสารภายในโรงเรียน 

  1.2 วางแผนการอบรมสร้างความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับการส่ือสารระหวา่งบุคลากร

ภายในโรงเรียน 

  1.3 ก าหนดรูปแบบของช่องทางและแนว

ทางการสื่อสารท่ีเหมาะสม  

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 จัดท าระบบหรือชอ่งทางการสื่อสาร

ให้ครอบคลุม โปร่งใส และเขา้ถงึได้งา่ย  

1. ร้อยละของผู้เข้าร่วม

การประชุมแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น 

2. ระดับความเชื่อม่ันและ

ความไวว้างใจของ

บุคลากรตอ่ผู้บริหารและ

องคก์ร 

3.ระดับความพึงพอใจของ

บุคลากรตอ่ระบบการ

สื่อสารภายในองค์กร 
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 เชน่ บอร์ดประชาสัมพันธ์, ไลนก์ลุ่ม, การ

ประชุม, เว็บไซต์โรงเรียน, จดหมายขา่ว 

  2.2 ด าเนนิการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับ

การสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และ

ตรงไปตรงมา 

  2.3 ประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น

ระหว่างบุคลากรทุกฝา่ย 

  2.4 ประชาสัมพันธ์ขอ้มูลข่าวสารของ

โรงเรียนอยา่งสม่ าเสมอและโปร่งใส 
3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ประเมินประสิทธิภาพของระบบหรือ

ชอ่งทางการสื่อสาร โดยตรวจสอบความ

ถูกต้องรวดเร็ว และการเข้าถึงขอ้มูลของ

บุคลากร 

  3.2 ส ารวจความพงึพอใจและความเข้าใจ

ของบุคลากรท่ีได้รับข้อมูลผ่านแตล่ะชอ่ง

ทางการสื่อสาร 

  3.3 ตรวจสอบความสม่ าเสมอและความ

โปร่งใสในการประชาสัมพันธ์ขอ้มูลข่าวสาร 
4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลจากการตรวจสอบไปปรับปรุง

ระบบการสื่อสาร การพัฒนาทักษะการ

สื่อสารของทุกคนในโรงเรียนเพื่อสร้าง

วัฒนธรรมการสื่อสารท่ีเปิดกวา้ง โปร่งใส 

และเอื้อตอ่การมีสว่นร่วม 
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เป้าประสงคท์ี่ 6: โรงเรียนจดัระบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรู้อย่างมปีระสทิธภิาพ 

พัฒนาการศึกษาใหส้อดคล้องกับบรบิทท้องถิน่และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
กลยุทธ์ท่ี 7 พัฒนา

ระบบการบริหาร

จัดการคุณภาพการ

เรียนรู้โดยมุง่เนน้

ผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน

อย่างตอ่เนื่อง (AR2) 

1. วางแผน (Plan) 

  1.1 วเิคราะห์ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ

นักเรียนในภาคเรียน/ปีการศึกษาที่ผ่านมา 

  1.2 แต่งต้ังคณะกรรมการบริหารจัดการ

คุณภาพการเรียนรู้ 

  1.3 ก าหนดเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน

รายช้ัน/รายกลุ่มสาระ 

  1.4 วางแผนการนเิทศ ตดิตาม และส่งเสริมครู

ให้มีการจัดการเรียนรู้ท่ีเนน้ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

2. ลงมือท า (Do) 

  2.1 ด าเนนิกิจกรรมตามแผน เช่น พัฒนาครู

จัดการสอนแบบ Active Learning, นเิทศการ

สอน 

  2.2 ติดตามผลการเรียนของนักเรียนอยา่ง

ตอ่เนื่อง 

  2.3 บริหารจัดการหอ้งเรียนและเวลาเรียนให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

3. ตรวจสอบ (Check) 

  3.1 ตรวจสอบผลการเรียนรายภาค/รายปี 

  3.2 วิเคราะห์เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนกับเป้าหมายท่ีก าหนด 

  3.3 นิเทศ ตดิตามผลการสอน และประเมิน

การพัฒนาของครู 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลจากการตรวจสอบมาปรับแผนการ

เรียนรู้ให้เหมาะสมและน าข้อมูลผลสัมฤทธ์ิไปใช้

ในการวางแผนในปีถัดไปอย่างเป็นระบบ 

1. รอ้ยละของผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนเฉลี่ยของ

นักเรียนท่ีสูงขึ้น 

2. รอ้ยละของครูท่ีได้รับ

การนเิทศและพฒันาทาง

วชิาการอยา่งต่อเนื่อง 

3. ระดับความพงึพอใจของ

นักเรียน ผู้ปกครอง  

และผู้ท่ีมีสว่นเกี่ยวข้องตอ่

การจัดการเรียนรู้และ

ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
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ระยะท่ี 3 ผลการตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไปได้และความเป็น 

ประโยชนข์องกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บรหิาร 

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน   

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผูว้ิจัยน ากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออก  

เฉียงเหนอื ที่ผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมของกลยุทธ์จากผู้ทรงคุณวุฒิดว้ยการ

สนทนากลุ่ม ไปจัดท าเป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ แล้วให้กลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 387 คน ตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น

ประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 3.1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลสภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 387 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 100 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษาสูงสุด และประสบการณ์ท างาน 

รายละเอียดดังตาราง 28 
 

ตาราง 28 จ านวนและข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศกึษา 

              และประสบการณ์ท างาน (ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน) 
 

ที่ ข้อมูลพื้นฐาน 
กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

1 เพศ 

- ชาย 

- หญิง 

 

238 

149 

 

61.50 

38.50 

รวม 387 100 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที่ ข้อมูลพื้นฐาน 
กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

2 อายุ 

- 31-40 ปี 

- 41-50 ปี 

- 51 ปีขึ้นไป 

 

97 

203 

87 

 

25.06 

52.46 

22.48 

รวม 387 100 

3 ระดับการศกึษา 

- ปริญญาโท 

- ปริญญาเอก 

 

355 

32 

 

91.73 

8.27 

รวม 387 100 

4 ประสบการณท์ างาน  

(ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน) 

- น้อยกว่า 5 ปี  

- 5-10 ปี  

- มากกว่า 10 ปี 

 

 

124 

165 

98 

 

 

32.04 

42.64 

25.32 

รวม 387 100 
 

  จากตาราง 28 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 

387 คน เป็นเพศชาย จ านวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 61.50 เป็นเพศหญิง จ านวน  

149 คน คิดเป็นรอ้ยละ 38.50 เป็นผู้ที่มอีายุ 31-40 ปี จ านวน 97 คน คดิเป็นรอ้ยละ 

25.06 เป็นผู้ที่มอีายุ 41- 50 ปีจ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 52.46 เป็นผู้ที่มอีายุ 51 ปี

ขึน้ไป จ านวน 87 คน คิดเป็นรอ้ยละ 22.48 ระดับการศึกษา ปริญญาโท จ านวน 355 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 91.73 ระดับการศกึษาปริญญาเอก จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 8.27 มี

ประสบการณใ์นการท างานต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษา น้อยกว่า 5 ปีจ านวน 124 คน คิด

เป็นรอ้ยละ 32.04 มีประสบการณใ์นการท างานต าแหน่งผู้บริหารสถานศกึษา 5-10 ปี 

จ านวน 165 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.64 มีประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งผู้บริหาร

สถานศกึษามากกว่า 10 ปี จ านวน 98 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.32 
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  3.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น 

ประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน 

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค 

ตะวันออกเฉยีงเหนือ 
 

ตาราง 29 แสดงระดับความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์ 

              การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด 

              ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

วสิัยทัศน์ 

   ผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือมี

ภาวะผู้น าเชิงสรา้งสรรค์ 

บูรณาการความรู้ด้าน

ปัญญาประดษิฐ์ เพื่อ

ยกระดับคุณภาพ

การศึกษาให้สอดคล้องกับ

บรบิทท้องถิ่นและ

ตอบสนองต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม 

 

4.63 

 

0.58 

 

มากท่ีสุด 

 

4.57 

 

0.60 

 

มากท่ีสุด 

 

4.64 

 

0.55 

 

มากท่ีสุด 

พันธกจิ 

1. ขับเคลื่อนการมีส่วนรว่ม

ในการสร้างวิสัยทัศน์

โรงเรียนอย่างเป็นระบบ

และมีเป้าหมายร่วม 

 

4.67 

 

0.56 

 

มากที่สุด 

 

4.70 

 

0.50 

 

มากที่สุด 

 

4.70 

 

0.52 

 

มากที่สุด 

2. ส่งเสรมิการบรหิาร

จัดการที่ยืดหยุ่น โดยเปิด

พืน้ที่แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ใน 

บรรยากาศที่เกื้อกูลและ

เป็นมิตร เพื่อเสรมิสร้าง

พลังร่วมของทีมงาน 

4.77 0.48 มากที่สุด 

 

 

4.74 0.51 มากที่สุด 4.83 0.39 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. พัฒนานวัตกรรม

ทางการบรหิารและการ

เรียนรู้อย่างเป็นระบบ  

โดยประยุกต์ใช้เทคโนโลยี

และความรูด้้าน

ปัญญาประดษิฐ์ 

4.70 0.56 มากที่สุด 4.66 0.50 มากที่สุด 4.72 0.51 มากที่สุด 

4. ส่งเสรมิการบรหิาร

จัดการแบบมสี่วนร่วม 

เพื่อให้บุคลากรมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของใน

การเปลี่ยนแปลงองค์กร 

4.78 0.44 มากที่สุด 4.81 0.42 มากที่สุด 4.81 0.41 มากที่สุด 

5. พัฒนาระบบการ

สื่อสารภายในองค์กรที่

โปร่งใสและหลากหลาย 

เพื่อสรา้งวัฒนธรรม

องค์กรแห่งความไว้วางใจ 

ความร่วมมือ และ

ภาพลักษณท์ี่น่าเชื่อถือ 

4.80 0.48 มากที่สุด 4.78 0.46 มากที่สุด 4.82 0.41 มากที่สุด 

6. จัดระบบการบรหิาร

จัดการคุณภาพการเรียนรู้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

พัฒนาการศึกษาให้

สอดคล้องกับบริบท

ท้องถิ่นและทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม 

4.78 0.44 มากที่สุด 4.77 0.44 มากที่สุด 4.80 0.40 มากที่สุด 

เฉลี่ยพนัธกิจ 4.75 0.38 มากท่ีสุด 4.74 0.37 มากท่ีสุด 4.78 0.35 มากท่ีสุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

เป้าประสงค ์

1. โรงเรียนมีการขับเคลื่อน

การมีส่วนรว่มในการรส

ร้างวิสัยทัศน์โรงเรียนอย่าง

เป็นระบบและมีเป้าหมาย

ร่วม 

 

4.77 

 

0.48 

 

มากที่สุด 

 

4.78 

 

0.44 

 

มากที่สุด 

 

4.65 

 

0.54 

 

มากที่สุด 

2. ผู้บริหารมีความ 

สามารถบรหิารจัดการที่

ยืดหยุ่น โดยเปิดพืน้ที่

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ใน

บรรยากาศที่เกื้อกูลและ

เป็นมิตร เพื่อเสรมิสร้าง

พลังร่วมของทีมงาน 

4.81 0.39 มากที่สุด 4.75 0.48 มากที่สุด 4.76 0.45 มากที่สุด 

3. โรงเรียนพัฒนา

นวัตกรรมทางการบรหิาร

และการเรียนรู้อย่างเป็น

ระบบโดยประยุกต์ใช้

เทคโนโลยแีละความรูด้้าน

ปัญญาประดษิฐ์ 

4.76 0.50 มากที่สุด 4.68 0.55 มากที่สุด 4.64 0.56 มากที่สุด 

4. โรงเรียนมีการบรหิาร

จัดการแบบมสี่วนร่วม 

เพื่อให้บุคลากรมี

ความรู้สึกเป็นเจ้าของใน

การเปลี่ยนแปลงองค์กร 

4.80 0.43 มากที่สุด 4.75 0.47 มากที่สุด 4.74 0.49 มากที่สุด 

5. โรงเรียนมีการพัฒนา

ระบบการสื่อสารภายใน

องค์กรที่โปรง่ใสและ

หลากหลาย เพื่อสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรแห่ง

ความไว้วางใจ ความ

ร่วมมือ และภาพลกัษณท์ี่

น่าเชื่อถือ 

4.81 0.43 มากที่สุด 4.77 0.48 มากที่สุด 4.75 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

6. โรงเรียนจัดระบบการ

บรหิารจัดการคุณภาพการ

เรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 

พัฒนาการศึกษาให้

สอดคล้องกับบริบท

ท้องถิ่นและทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม 

4.81 0.43 มากที่สุด 4.76 0.45 มากที่สุด 4.81 0.44 มากที่สุด 

เฉลี่ยเป้าประสงค ์ 4.79 0.36 มากท่ีสุด 4.75 0.38 มากท่ีสุด 4.73 0.37 มากท่ีสุด 

กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการ

มสี่วนร่วมในการสร้าง

และขับเคลือ่นวิสยัทัศน์

โรงเรยีนอย่างเปน็ระบบ 

         

วธิีด าเนินการ 

1. วางแผน (Plan) 

   1.1 แตง่ตัง้

คณะกรรมการในการ

จัดท าร่างวิสัยทัศน ์

 

4.76 

4.69 

 

0.34 

0.52 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

 

4.83 

4.84 

 

0.33 

0.36 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

 

4.83 

4.84 

 

0.34 

0.37 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

   1.2 วเิคราะห์

สภาพแวดล้อมตามบรบิท

ของโรงเรียน 

4.79 0.46 มากที่สุด 

 

4.83 0.41 มากที่สุด 

 

4.82 0.42 มากที่สุด 

 

   1.3 ก าหนดกระบวนการ

การมีส่วนรว่มจากผู้มีส่วน

เกี่ยวข้อง 

4.79 0.45 มากที่สุด 

 

4.82 0.39 มากที่สุด 

 

4.84 0.37 มากที่สุด 

 

2. ลงมอืท า (Do) 

   2.1 ประชุม

คณะกรรมการเพื่อจัดท า

วิสัยทัศน์ โดยเปิดโอกาส

ให้ทุกคนมีส่วนรว่มในการ

แสดงความคิดเห็น 

4.77 

4.74 

 

0.37 

0.47 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

 

4.81 

4.83 

0.35 

0.37 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

 

4.84 

4.86 

0.33 

0.34 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

   2.2 จัดกิจกรรมหรือเวที

ประชาคมในโรงเรียนสรา้ง

ความเข้าใจและขบัเคลื่อน

ร่วมกัน 

4.75 0.48 มากที่สุด 

 

4.82 0.39 มากที่สุด 

 

4.85 0.37 มากที่สุด 

 

   2.3 จัดกิจกรรมเพื่อให้

ทุกฝ่ายไดม้ีส่วนรว่มอยา่ง

ต่อเนื่องเพื่อทบทวนเข้าใจ

ในวสิัยทัศน์ร่วมกันและ

เผยแพร่ให้ผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียไดรั้บทราบ 

4.81 0.39 มากที่สุด 

 

4.79 0.41 มากที่สุด 

 

4.80 0.41 มากที่สุด 

 

3. ตรวจสอบ (Check) 

   3.1 ประเมินระดับความ

เข้าใจของครูบุคลากรและ

ผู้ที่เกี่ยวข้องต่อวสิัยทัศน์ที่

ร่วมกันสรา้งขึน้ จากการ

สังเกต การสัมภาษณ์ หรือ

แบบสอบถาม 

4.71 

4.66 

0.44 

0.57 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.75 

4.73 

0.40 

0.48 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.73 

4.79 

0.41 

0.44 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

   3.2 ครูและบคุลากร

สามารถเผยแพร่ให้ผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียรับทราบได้

อย่างถูกต้องและเข้าใจ

ตรงกัน 

4.75 0.48 มากที่สุด 

 

4.76 0.49 มากที่สุด 

 

4.66 0.54 มากที่สุด 

 

4. ปรับปรุง (Act) 

    ผลที่ได้จากการ

ตรวจสอบและ

ข้อเสนอแนะน ามา

ปรับปรุงกระบวนการสรา้ง

และขับเคลื่อนใหม้ีความ

ชัดเจน ครอบคลมุ และ

เหมาะสมยิ่งขึน้กับบริบทที่

อาจจะเปลี่ยนแปลง 

 

4.52 

 

0.66 

 

มากที่สุด 

 

 

4.54 

 

0.68 

 

มากที่สุด 

 

 

4.52 

 

0.63 

 

มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

เฉลี่ยวธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 1 

4.72 0.30 มากท่ีสุด 

 

4.78 0.32 มากท่ีสุด 

 

4.78 0.32 มากท่ีสุด 

 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียที่เข้าร่วมการ

ประชุม/กิจกรรมวางแผน

วิสัยทัศน์โรงเรียน 

 

4.73 

 

0.53 

 

มากที่สุด 

 

 

4.76 

 

0.48 

 

มากที่สุด 

 

 

4.79 

 

0.42 

 

มากที่สุด 

 

2. ระดับความพึงพอใจ

ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องต่อ

การมีส่วนรว่มในการ

ก าหนดและขบัเคลื่อน

วิสัยทัศน์ 

4.77 0.46 มากที่สุด 

 

4.73 0.50 มากที่สุด 

 

4.75 0.48 มากที่สุด 

 

เฉลี่ยตัวชี้วัดกลยุทธ์ที่ 1 4.75 0.45 มากท่ีสุด 4.75 0.43 มากท่ีสุด 4.77 0.40 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์ที่ 1 4.73 0.30 มากท่ีสุด 4.77 0.32 มากท่ีสุด 4.78 0.32 มากท่ีสุด 

กลยุทธ์ที่ 2 ขับเคลื่อน

วัฒนธรรมองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ร่วมกัน ใน

บรรยากาศท่ีเป็นมิตร

และสร้างสรรค ์

         

วธิีด าเนินการ 

1. วางแผน (Plan) 

   1.1 วิเคราะห์สภาพ 

แวดล้อมการท างานและ

ความสัมพันธ์ในองคก์ร 

 

4.76 

4.76 

 

0.43 

0.47 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.72 

4.78 

 

0.38 

0.46 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.73 

4.78 

 

0.39 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

   1.2 ก าหนดแนวทางให้

ครูและบคุลากรสามารถ

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ร่วมกัน

ได ้

4.78 0.48 มากที่สุด 4.70 0.59 มากที่สุด 4.71 0.53 มากที่สุด 

   1.3 วางแผนจัดกิจกรรม

เพื่อสรา้งการเรียนรู้

ร่วมกัน 

4.72 0.52 มากที่สุด 4.68 0.55 มากที่สุด 4.72 0.54 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

   1.4 ก าหนดแนวทาง

ส่งเสรมิบรรยากาศที่เป็น

มิตรและสรา้งสรรค์  

4.78 0.46 มากที่สุด 4.73 0.52 มากที่สุด 4.73 0.54 มากที่สุด 

2. ลงมอืท า (Do) 

   2.1 ด าเนินกิจกรรม

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ตามแผน 

เช่น PLC, ถอดบทเรียน

ร่วมกัน เปิดโอกาสใหค้รู

และบุคลากรในโรงเรียนได้

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ แสดง

แนวคิดอย่างสรา้งสรรค ์

4.69 

4.70 

0.48 

0.56 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

4.70 

4.70 

0.51 

0.53 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

4.74 

4.75 

0.50 

0.50 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

   2.2 จัดกิจกรรมเพื่อ

ส่งเสรมิความสัมพันธ์ใน

โรงเรียน เช่น งานเลีย้ง

สังสรรค์ งานแขง่ขันกีฬา

ครู วันขึน้ปีใหม่ เป็นต้น 

4.68 0.56 มากที่สุด 4.72 0.54 มากที่สุด 4.74 0.58 มากที่สุด 

3. ตรวจสอบ (Check) 

   3.1 ตรวจสอบความ

สม่ าเสมอของกิจกรรม

และการมีส่วนรว่มในการ

แสดงความคิดเห็น 

4.74 

4.71 

0.43 

0.47 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.70 

4.75 

0.47 

0.49 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.78 

4.78 

0.41 

0.46 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   3.2 ตรวจสอบการเข้า

ร่วมกิจกรรมส่งเสรมิ

ความสัมพันธ์ในโรงเรียน 

4.72 0.52 มากที่สุด 4.69 0.57 มากที่สุด 4.78 0.48 มากที่สุด 

   3.3 ประเมินผลกระทบ

ต่อวัฒนธรรมองค์กรและ

การเรียนรู้ร่วมกัน 

4.79 0.46 มากที่สุด 4.64 0.63 มากที่สุด 4.75 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลที่ได้จากการ

ตรวจสอบความสม่ าเสมอ

ของกิจกรรมและการมี

ส่วนร่วมมาปรับเปลี่ยน

วิธีการจัดกิจกรรมให้

เหมาะกบับริบทและความ

ต้องการขององคก์รต่อไป 

 

4.63 

 

0.56 

 

มากที่สุด 

 

 

4.61 

 

0.62 

 

มากที่สุด 

 

 

4.67 

 

0.56 

 

 

มากที่สุด 

เฉลี่ยวธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 2 

4.73 0.36 มากท่ีสุด 

 

4.70 0.34 มากท่ีสุด 

 

4.74 0.33 มากท่ีสุด 

 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของบุคลากรที่

เข้าร่วมกิจกรรมสร้าง

ความสัมพันธ์และ

บรรยากาศเป็นมิตรใน

องค์กร 

 

4.67 

 

0.52 

 

มากที่สุด 

 

 

4.67 

 

0.56 

 

มากที่สุด 

 

 

4.75 

 

0.48 

 

มากที่สุด 

 

2. ระดับความพึงพอใจ

ของบุคลากรต่อ

บรรยากาศองค์กร 

4.65 0.56 มากที่สุด 

 

4.71 0.52 มากที่สุด 

 

4.78 0.45 มากที่สุด 

 

เฉลี่ยตัวชี้วัดกลยุทธ์ที่ 2 4.66 0.50 มากท่ีสุด 4.69 0.50 มากท่ีสุด 4.76 0.41 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์ที่ 2 4.72 0.35 มากท่ีสุด 4.70 0.35 มากท่ีสุด 4.74 0.32 มากท่ีสุด 

กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการ

สร้างและพัฒนา

นวัตกรรมทางการศึกษา

และการบริหารจัดการ

เพื่อพัฒนางาน ตนเอง

และวิชาชีพ 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

วธิีด าเนินการ 

1. วางแผน (Plan) 

   1.1 วางแผนพัฒนา

นวัตกรรมที่ตอบโจทย์

ปัญหาหรือเป้าหมายของ

โรงเรียน 

 

4.73 

4.72 

 

0.38 

0.52 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.73 

4.71 

 

0.40 

0.52 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.78 

4.74 

 

0.36 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

   1.2 จัดตั้งคณะ 

กรรมการพัฒนานวัตกรรม

ของครูในโรงเรียน 

4.67 0.54 มากที่สุด 4.71 0.48 มากที่สุด 4.79 0.41 มากที่สุด 

   1.3 ก าหนดเป้าหมาย/

ตัวชี้วัดของนวัตกรรมให้

ชัดเจน 

4.81 0.40 มากที่สุด 4.75 0.45 มากที่สุด 4.82 0.40 มากที่สุด 

2. ลงมอืท า (Do) 

   2.1 ด าเนินการสรา้ง

หรือทดลองใชน้วัตกรรม

ในบริบทจรงิ 

4.75 

4.74 

0.42 

0.48 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.73 

4.74 

0.40 

0.46 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.79 

4.80 

0.38 

0.43 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   2.2 ส่งเสรมิการ

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้และ

น าเสนอผลงานนวัตกรรม

ระหว่างครู 

4.74 0.47 มากที่สุด 4.71 0.48 มากที่สุด 4.81 0.41 มากที่สุด 

   2.3 บูรณาการการคิด

เชิงระบบและการคิด

สรา้งสรรค์ในกระบวนการ

เรียนรู้และบรหิาร 

4.77 0.45 มากที่สุด 4.73 0.45 มากที่สุด 4.76 0.47 มากที่สุด 

3. ตรวจสอบ (Check) 

   3.1 ประเมินผลการใช้

นวัตกรรมในด้าน คุณภาพ

การเรียนรู้และความพึง

พอใจ 

4.78 

4.78 

0.42 

0.45 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.73 

4.72 

0.42 

0.46 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.64 

4.65 

0.46 

0.53 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

   3.2 รวบรวมและ

วิเคราะห์ข้อมลูการสะท้อน

ผลจากครู ผู้เรียน 

ผู้ปกครอง และผูท้ีม่ีส่วน

เกี่ยวข้อง 

4.78 0.44 มากที่สุด 4.75 0.46 มากที่สุด 4.63 0.56 มากที่สุด 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลการตรวจสอบมา

ปรับปรุงและพัฒนา

นวัตกรรมให้มี

ประสิทธิภาพและ

สอดคล้องกับบริบทของ

โรงเรียน จัดท าแนวทาง

ปฏิบัติ(Best Practice) 

ส่งเสรมิการพัฒนาต่อยอด

นวัตกรรมให้ก้าวหน้าอย่าง

ต่อเนื่อง 

 

4.74 

 

0.46 

 

มากที่สุด 

 

4.73 

 

0.45 

 

มากที่สุด 

 

4.79 

 

0.45 

 

มากที่สุด 

เฉลี่ยวธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 3 

4.75 0.37 มากท่ีสุด 4.73 0.38 มากท่ีสุด 4.75 0.34 มากท่ีสุด 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของผู้บริหารและ

ครูที่มีส่วนรว่มในการ

พัฒนาและใช้นวัตกรรมใน

ชั้นเรียน 

 

4.63 

 

0.55 

 

มากที่สุด 

 

4.66 

 

0.53 

 

มากที่สุด 

 

4.71 

 

0.51 

 

 

มากที่สุด 

2. ร้อยละของผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนกัเรียน

ที่เพิ่มขึน้ 

4.72 0.52 มากที่สุด 4.68 0.49 มากที่สุด 4.74 0.46 มากที่สุด 

3. ร้อยละของครูและ

นักเรียนที่พงึพอใจต่อการ

ใชน้วัตกรรม 

4.74 0.46 มากที่สุด 4.70 0.47 มากที่สุด 4.72 0.49 มากที่สุด 

เฉลี่ยตัวชี้วัดกลยุทธ์ที่ 3 4.69 0.43 มากท่ีสุด 4.68 0.44 มากท่ีสุด 4.72 0.43 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์ที่ 3 4.74 0.36 มากท่ีสุด 4.72 0.38 มากท่ีสุด 4.75 0.34 มากท่ีสุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนา

กระบวนการบริหาร

จัดการปัญหาและการ

ปรับตัวขององค์กรอย่าง

เป็นระบบ ด้วยการใช้

สตปิัญญาและ

ประสบการณ์ร่วมกัน

ของทีมงาน 

         

วธิีด าเนินการ 

1. วางแผน (Plan) 

   1.1 แตง่ตัง้

คณะกรรมการพัฒนา

กระบวนการบรหิารจาก

หัวหน้าฝ่ายทั้ง 4 ฝ่าย 

 

4.75 

4.71 

 

0.41 

0.53 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

 

4.73 

4.66 

 

0.41 

0.54 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

 

4.79 

4.80 

 

0.38 

0.40 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   1.2 ก าหนดทีมงาน แบ่ง

หน้าที่ชัดเจน การกระจาย

งานลงสู่แต่ละกลุ่มงาน 

4.72 0.52 มากที่สุด 4.80 0.41 มากที่สุด 4.77 0.48 มากที่สุด 

   1.3 วางแผนการบรหิาร

จัดการโดยใชห้ลัก PDCA 

แบบมีส่วนรว่ม 

4.81 0.42 มากที่สุด 4.74 0.49 มากที่สุด 4.80 0.44 มากที่สุด 

2. ลงมอืท า (Do) 

   2.1 ด าเนินการตามแผน 

โดยเปิดโอกาสให้บุคลากร

มีส่วนรว่ม 

4.72 

4.70 

0.43 

0.56 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.73 

4.73 

0.39 

0.48 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.72 

4.69 

0.41 

0.56 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   2.2 ใช้เทคนิคการ

แก้ปญัหาเชงิระบบ เช่น 

การระดมสมอง การ

วิเคราะห์สาเหต ุ

4.75 0.48 มากที่สุด 4.72 0.49 มากที่สุด 4.73 0.51 มากที่สุด 

   2.3 จัดกิจกรรม

แลกเปลี่ยนเรยีนรู้ เช่น 

เสวนา “ปรับ-เปลี่ยน-

ร่วมคิด” 

4.71 0.57 มากที่สุด 4.73 0.54 มากที่สุด 4.75 0.50 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. ตรวจสอบ (Check) 

   3.1 ประเมินผลการ

ด าเนินงานรว่มกับทีมงาน

เป็นระยะ 

4.78 

4.76 

0.40 

0.47 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.64 

4.73 

0.47 

0.52 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.70 

4.76 

0.45 

0.46 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   3.2 ตรวจสอบระดับ

การมีส่วนรว่มของ

บุคลากร และผลการ

ด าเนินงานตามแผน 

4.81 0.43 มากที่สุด 4.55 0.64 มากที่สุด 4.63 0.57 มากที่สุด 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลที่ได้จากการ

ตรวจสอบการพัฒนา

กระบวนการบรหิารมา

ปรับแผนหรือกระบวนการ

ให้เหมาะสม ยกระดับ

แนวทางการมีส่วนรว่มไปสู่

ระดับนโยบายโรงเรียน 

 

4.58 

 

0.62 

 

มากที่สุด 

 

4.63 

 

0.56 

 

มากที่สุด 

 

4.68 

 

0.53 

 

มากที่สุด 

เฉลี่ยวธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 4 

4.73 0.35 มากท่ีสุด 4.70 0.36 มากท่ีสุด 4.73 0.35 มากท่ีสุด 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของบุคลากรที่

รับรูแ้ละเข้าใจแนวทางการ

บรหิารจัดการองคก์รแบบ

มีส่วนรว่ม 

 

4.70 

 

0.57 

 

มากที่สุด 

 

4.74 

 

0.48 

 

มากที่สุด 

 

4.62 

 

0.61 

 

มากที่สุด 

2. ร้อยละของบุคลากรที่

เข้าร่วมในกระบวนการ

วางแผน ตัดสินใจ หรือ

เสนอแนวทางปรับปรุง

องค์กร 

4.78 0.47 มากที่สุด 4.73 0.52 มากที่สุด 4.68 0.56 มากที่สุด 

3. ร้อยละของกิจกรรมที่

จัดขึน้เพื่อส่งสรมิการมี

ส่วนร่วมในการแก้ปญัหา

หรือปรับเปลี่ยนองค์กร 

4.73 0.53 มากที่สุด 4.76 0.51 มากที่สุด 4.72 0.53 มากที่สุด 

เฉลี่ยตัวชี้วัดกลยุทธ์ที่ 4 4.73 0.43 มากท่ีสุด 4.74 0.42 มากท่ีสุด 4.67 0.47 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์ที่ 4 4.73 0.36 มากท่ีสุด 4.71 0.36 มากท่ีสุด 4.72 0.35 มากท่ีสุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

กลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมการ

บริหารจัดการแบบมี

ส่วนร่วมตามวงจร

คุณภาพ (PDCA)ให้มี

ความยืดหยุ่น ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง และให้ทุก

คนรู้สึกเป็นเจ้าของ

ร่วมกัน 

         

วธิีด าเนินการ 

1. วางแผน (Plan) 

   1.1 วิเคราะห์สถานภาพ

ของโรงเรียนและบริบทที่

เปลี่ยนแปลง 

 

4.70 

4.64 

 

0.46 

0.58 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

 

4.63 

4.52 

 

0.47 

0.62 

 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

 

4.63 

4.62 

 

0.43 

0.52 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   1.2 แต่งตั้งคณะท างาน

และกระจายงานลงสูแ่ต่ละ

กลุ่มงาน 

4.71 0.54 มากที่สุด 4.70 0.57 มากที่สุด 4.59 0.69 มากที่สุด 

   1.3 วางแผนการบรหิาร

จัดการโดยใชห้ลัก PDCA 

แบบมีส่วนรว่ม 

4.73 0.56 มากที่สุด 4.67 0.57 มากที่สุด 4.70 0.55 มากที่สุด 

2. ลงมอืท า (Do) 

   2.1 การด าเนินงาน

ภายใต้วงจรการ

บรหิารงานคุณภาพ PDCA 

แบบมีส่วนรว่มโดยยืดหยุ่น

ตามสถานการณ์ 

4.66 

4.63 

0.46 

0.58 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.49 

4.42 

0.53 

0.67 

มาก 

มาก 

4.51 

4.51 

0.53 

0.57 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

   2.2 จัดประชุม, PLC, 

ถอดบทเรียน เพื่อให้

บุคลากรทกุฝ่ายแสดง

ความเหน็และสะท้อน

ข้อเสนอแนะ  

4.70 0.51 มากที่สุด 4.55 0.54 มากที่สุด 4.50 0.72 มาก 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. ตรวจสอบ (Check) 

   3.1 ตรวจสอบและ

ประเมินผลการด าเนินงาน

ตามแผนที่ก าหนด โดยอิง

ตัวชี้วัด/เกณฑ์ความส าเร็จ 

4.72 

4.63 

0.40 

0.61 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

4.71 

4.65 

0.42 

0.57 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

4.73 

4.62 

0.39 

0.62 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

   3.2 ติดตาม

ความก้าวหน้าของแตล่ะ

กลุ่มงาน 

4.73 0.51 มากที่สุด 4.76 0.48 มากที่สุด 4.76 0.47 มากที่สุด 

   3.3 รับฟังความคิดเห็น 

การสะท้อนปัญหาและ

ข้อเสนอแนะจากผู้ที่มีส่วน

เกี่ยวข้อง 

4.80 0.42 มากที่สุด 4.72 0.47 มากที่สุด 4.80 0.44 มากที่สุด 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลการตรวจสอบ

และข้อเสนอแนะมาพฒันา

กระบวนการท างานให้มี

ความสอดคล้องกับบริบท

ที่เปลี่ยนแปลง วางแผน

พัฒนาในรอบต่อไปโดย

บูรณาการนวัตกรรมหรือ

เทคนิคใหม่ๆเพื่อใหเ้กิด

การปรับปรุงอยา่งต่อเนื่อง 

 

4.56 

 

0.62 

 

มากที่สุด 

 

4.48 

 

0.71 

 

มาก 

 

4.55 

 

0.63 

 

 

มากที่สุด 

เฉลี่ยวธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 5 

4.68 0.36 มากท่ีสุด 4.61 0.37 มากท่ีสุด 4.61 0.37 มากท่ีสุด 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของบุคลากรที่

วางแผนการบรหิารจัดการ

ที่ด าเนินตามหลัก PDCA 

แบบมีส่วนรว่ม 

 

4.58 

 

0.63 

 

มากที่สุด 

 

4.67 

 

0.54 

 

 

มากที่สุด 

 

4.69 

 

0.53 

 

มากที่สุด 

2. ร้อยละของบุคลากรที่

เข้าร่วมกิจกรรม 

4.67 0.58 มากที่สุด 4.66 0.57 มากที่สุด 4.75 0.51 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. ระดับความพงึพอใจ

ของบุคลากรต่อระบบ

บรหิารแบบมีส่วนรว่ม 

4.75 0.50 มากที่สุด 4.73 0.48 มากที่สุด 4.77 0.46 มากที่สุด 

เฉลี่ยตัวชี้วัดกลยุทธ์ที่ 5 4.67 0.48 มากท่ีสุด 4.69 0.45 มากท่ีสุด 4.74 0.42 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์ที่ 5 4.68 0.35 มากท่ีสุด 4.63 0.36 มากท่ีสุด 4.65 0.34 มากท่ีสุด 

กลยุทธ์ที่ 6 สร้าง

วัฒนธรรมองค์กรแห่ง

ความไว้วางใจและความ

ร่วมมือ โดยส่งเสริมการ

สื่อสารที่โปร่งใส เพื่อ

ยกระดับภาพลักษณ์ท่ีดี 

มคีวามน่าเชื่อถือ และ

ความเข้มแข็งของ

โรงเรยีน 

         

วธิีด าเนินการ 

1. วางแผน (Plan) 

   1.1 วิเคราะห์

สถานการณ์ปัจจุบันของ

ระบบการสื่อสารภายใน

โรงเรียน 

 

4.68 

4.67 

 

0.48 

0.56 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.62 

4.53 

 

0.48 

0.61 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

 

4.62 

4.59 

 

0.44 

0.53 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   1.2 วางแผนการอบรม

สรา้งความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับการสื่อสาร

ระหว่างบุคลากรภายใน

โรงเรียน 

4.68 0.58 มากที่สุด 4.66 0.61 มากที่สุด 4.57 0.71 มากที่สุด 

   1.3 ก าหนดรูปแบบของ

ช่องทางและแนวทางการ

สื่อสารที่เหมาะสม  

4.70 0.60 มากที่สุด 4.67 0.58 มากที่สุด 4.70 0.55 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

2. ลงมอืท า (Do) 

   2.1 จัดท าระบบหรือช่อง

ทางการสื่อสารให้

ครอบคลุม โปรง่ใส และ

เข้าถึงไดง้่าย เช่น บอรด์

ประชาสัมพันธ์, ไลน์กลุม่, 

การประชุม, เว็บไซต์

โรงเรียน, จดหมายข่าว 

4.64 

4.57 

0.42 

0.63 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

4.57 

4.43 

0.45 

0.67 

มากท่ีสุด 

มาก 

4.57 

4.44 

0.43 

0.61 

มากท่ีสุด 

มาก 

   2.2 ด าเนินการอบรมให้

ความรู้เกี่ยวกับการสื่อสาร

อย่างสรา้งสรรค์และ

ตรงไปตรงมา 

4.66 0.52 มากที่สุด 4.50 0.66 มาก 4.48 0.74 มาก 

   2.3 ประชุมแลกเปลี่ยน

ความคดิเห็นระหวา่ง

บุคลากรทกุฝ่าย 

4.61 0.62 มากที่สุด 4.61 0.59 มากที่สุด 4.60 0.62 มากที่สุด 

   2.4 ประชาสัมพันธ์

ข้อมูลข่าวสารของโรงเรียน

อย่างสม่ าเสมอและ

โปร่งใส 

4.72 0.53 มากที่สุด 4.75 0.50 มากที่สุด 4.74 0.48 มากที่สุด 

3. ตรวจสอบ (Check) 

   3.1 ประเมิน

ประสิทธิภาพของระบบ

หรือช่องทางการสื่อสาร 

โดยตรวจสอบความ

ถูกต้องรวดเร็ว และการ

เข้าถึงข้อมูลของบคุลากร 

4.64 

4.79 

0.39 

0.42 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

4.62 

4.71 

0.42 

0.48 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

4.66 

4.78 

0.38 

0.45 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

   3.2 ส ารวจความพึง

พอใจและความเข้าใจของ

บุคลากรที่ไดรั้บข้อมลูผา่น

แต่ละช่องทางการสื่อสาร 

4.55 0.62 มากที่สุด 4.67 0.71 มากที่สุด 4.53 0.63 มากที่สุด 

   3.3 ตรวจสอบความ

สม่ าเสมอและความ

โปร่งใสในการ

ประชาสัมพันธ์ข้อมลู

ข่าวสาร 

4.58 0.63 มากที่สุด 4.67 0.54 มากที่สุด 4.68 0.53 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลจากการ

ตรวจสอบไปปรับปรุง

ระบบการสื่อสาร การ

พัฒนาทักษะการสื่อสาร

ของทุกคนในโรงเรียนเพื่อ

สรา้งวัฒนธรรมการ

สื่อสารที่เปิดกว้าง โปรง่ใส 

และเอื้อต่อการมีส่วนรว่ม 

 

4.55 

 

0.68 

 

มากที่สุด 

 

4.60 

 

0.60 

 

มากที่สุด 

 

4.58 

 

 

0.66 

 

มากที่สุด 

เฉลี่ยวธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 6 

4.64 0.36 มากท่ีสุด 4.60 0.37 มากท่ีสุด 4.61 0.35 มากท่ีสุด 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของผู้เข้ารว่ม

การประชุมแลกเปลี่ยน

ความคดิเห็น 

 

4.53 

 

0.69 

 

มากที่สุด 

 

4.62 

 

0.59 

 

มากที่สุด 

 

4.67 

 

0.56 

 

มากที่สุด 

2. ระดับความเชื่อมั่นและ

ความไว้วางใจของ

บุคลากรต่อผู้บริหารและ

องค์กร 

4.76 0.49 มากที่สุด 4.67 0.54 มากที่สุด 4.76 0.50 มากที่สุด 

3.ระดับความพงึพอใจของ

บุคลากรต่อระบบการ

สื่อสารภายในองค์กร 

4.72 0.49 มากที่สุด 4.74 0.50 มากที่สุด 4.78 0.46 มากที่สุด 

เฉลี่ยตัวชี้วัดกลยุทธ์ที่ 6 4.67 0.45 มากท่ีสุด 4.68 0.48 มากท่ีสุด 4.74 0.45 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์ที่ 6 4.65 0.34 มากท่ีสุด 4.62 0.36 มากท่ีสุด 4.64 0.34 มากท่ีสุด 

กลยุทธ์ที่ 7 พัฒนาระบบ

การบริหารจัดการ

คุณภาพการเรียนรู้โดย

มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรียนอย่างต่อเนือ่ง 

         

วธิีด าเนินการ 

1. วางแผน (Plan) 

   1.1 วิเคราะห์ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนกัเรียน 

 

4.78 

4.54 

 

0.49 

0.63 

 

มากท่ีสุด 

มากที่สุด 

 

4.57 

4.52 

 

0.48 

0.63 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

 

4.62 

4.68 

 

0.46 

0.53 

 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

ในภาคเรียน/ปีการศึกษาที่

ผ่านมา 

         

   1.2 แต่งตั้งคณะ 

กรรมการบรหิารจัดการ

คุณภาพการเรียนรู้ 

4.63 0.57 มากที่สุด 4.67 0.58 มากที่สุด 4.56 0.69 มากที่สุด 

   1.3 ก าหนดเป้าหมาย

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

รายชั้น/รายกลุ่มสาระ 

4.59 0.66 มากที่สุด 4.59 0.61 มากที่สุด 4.60 0.60 มากที่สุด 

   1.4 วางแผนการนิเทศ 

ติดตาม และส่งเสรมิครูให้

มีการจัดการเรียนรู้ที่เน้น

ผู้เรียนเป็นส าคัญ 

4.56 0.62 มากที่สุด 4.49 0.67 มาก 4.67 0.56 มากที่สุด 

2. ลงมอืท า (Do) 

   2.1 ด าเนินกิจกรรมตาม

แผน เช่น พัฒนาครู, 

จัดการสอนแบบ Active 

Learning, นิเทศการสอน 

4.68 

4.68 

0.44 

0.54 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.65 

4.61 

0.44 

0.57 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.64 

4.53 

0.45 

0.68 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   2.2 ติดตามผลการเรียน

ของนักเรียนอย่างต่อเนื่อง 

4.59 0.63 มากที่สุด 4.57 0.62 มากที่สุด 4.64 0.58 มากที่สุด 

   2.3 บริหารจัดการ

ห้องเรียนและเวลาเรียนให้

เกิดประสิทธิภาพสูงสดุ 

4.76 0.48 มากที่สุด 4.75 0.48 มากที่สุด 4.75 0.46 มากที่สุด 

3. ตรวจสอบ (Check) 

   3.1 ตรวจสอบผลการ

เรียนรายภาค/รายปี 

4.70 

4.74 

0.43 

0.50 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.71 

4.75 

0.43 

0.47 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

4.71 

4.77 

0.43 

0.47 

มากท่ีสุด

มากที่สุด 

   3.2 วิเคราะห์

เปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนกับเป้าหมาย

ที่ก าหนด 

4.77 0.47 มากที่สุด 4.76 0.47 มากที่สุด 4.75 0.47 มากที่สุด 

   3.3 นิเทศ ติดตามผล

การสอน และประเมินการ

พัฒนาของครู 

4.60 0.62 มากที่สุด 4.63 0.56 มากที่สุด 4.62 0.57 มากที่สุด 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ ความเป็นประโยชน ์

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลจากการ

ตรวจสอบมาปรับแผนการ

เรียนรู้ให้เหมาะสมและน า

ข้อมูลผลสัมฤทธิ์ไปใช้ใน

การวางแผนในปีถัดไป

อย่างเป็นระบบ 

 

4.56 

 

0.63 

 

มากที่สุด 

 

4.53 

 

 

0.64 

 

มากที่สุด 

 

4.58 

 

0.64 

 

มากที่สุด 

เฉลี่ยวธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 7 

4.64 0.40 มากท่ีสุด 4.62 0.39 มากท่ีสุด 4.65 0.40 มากท่ีสุด 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนเฉลี่ยของ

นักเรียนที่สูงขึน้ 

 

4.62 

 

0.60 

 

 

มากที่สุด 

 

4.65 

 

 

0.58 

 

มากที่สุด 

 

4.66 

 

 

0.56 

 

 

มากที่สุด 

2. ร้อยละของครูที่ไดรั้บ

การนิเทศและพฒันาทาง

วิชาการอย่างต่อเนื่อง 

4.68 0.54 มากที่สุด 4.66 0.58 มากที่สุด 4.65 0.57 มากที่สุด 

3. ระดับความพงึพอใจ

ของนักเรียน ผู้ปกครอง

และผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวข้องต่อ

การจัดเรยีนรู้และ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

4.69 0.54 มากที่สุด 4.69 0.57 มากที่สุด 4.72 0.54 มากที่สุด 

เฉลี่ยตัวชี้วัดกลยุทธ์ที่ 7 4.67 0.51 มากท่ีสุด 4.67 0.52 มากท่ีสุด 4.68 0.52 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์ที่ 7 4.64 0.38 มากท่ีสุด 4.63 0.38 มากท่ีสุด 4.65 0.39 มากท่ีสุด 

เฉลี่ยกลยุทธ์การพัฒนา

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์

ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

4.70 0.30 มากท่ีสุด 4.68 0.30 มากท่ีสุด 4.70 0.29 มากท่ีสุด 
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  จากตาราง 29 พบว่า กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.70, X̅ = 4.68, และ X̅ = 4.70) ตามล าดับ รายละเอียดดังนี ้

  วิสัยทัศนข์องกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มคีวามเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.63, X̅ = 4.57, และ X̅ = 4.64) ตามล าดับ 

  พันธกิจของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มคีวามเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.75, X̅ =4.74, และ X̅ = 4.78) ตามล าดับ เมื่อพิจารณา

เป็นรายพันธกิจทุกพันธกิจมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

  เป้าประสงค์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มคีวามเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวม 

อยู่ในระดับ มากที่สุด (X̅ =4.79, X̅ = 4.75, (X̅ = 4.73) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นราย

เป้าประสงค์ทุกเป้าประสงค์มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

  กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการสร้างและขับเคลื่อนวิสัยทัศน์

โรงเรียนอย่างเป็นระบบ มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.73, X̅ =4.77, X̅ =4.78) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้าน

วิธีด าเนนิการของกลยุทธ์ที่ 1 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ใน

ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.72, X̅ =4.78, X̅ =4.78) ตามล าดับ เมื่อพจิารณาราย

วิธีด าเนนิการ ทุกวิธีด าเนินการมคีวามเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ตัวชี้วัดของกลยุทธ์ที่ 1 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.75, X̅ =4.75, และ  
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X̅ =4.77) ตามล าดับ เมื่อพจิารณารายตัวชีว้ัด ทุกตัวชีว้ัดมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

  กลยุทธ์ที่ 2 ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรแหง่การเรียนรู้ร่วมกันใน

บรรยากาศที่เป็นมิตรและสร้างสรรค์ มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น

ประโยชน์ในภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.72, X̅ =4.70, X̅ =4.74) ตามล าดับ เมื่อ

พิจารณารายด้าน วิธีด าเนินการของกลยุทธ์ที่ 2 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และ

ความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.73, X̅ =4.70, X̅ =4.74) 

ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายวิธีด าเนินการ ทุกวิธีด าเนินการมคีวามเหมาะสม ความเป็น 

ไปได้ และความเป็นประโยชน์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ตัวชี้วัดของกลยุทธ์ที่ 2 มี

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ =4.66, X̅ =4.69, และ X̅ =4.76) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายตัวชีว้ัด ทุกตัวชีว้ัดมี

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

  กลยุทธ์ที่ 3 ส่งเสริมการสร้างและพัฒนานวัตกรรมทางการศกึษาและการ

บริหารจัดการเพื่อพัฒนางาน ตนเองและวิชาชีพ มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และ

ความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.74, X̅ =4.72, X̅ =4.75) 

ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้าน วิธีด าเนินการของกลยุทธ์ที่ 3 มคีวามเหมาะสม ความ

เป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.75, X̅ =4.73,  

X̅ =4.75) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายวิธีด าเนินการ ทุกวิธีด าเนนิการมคีวามเหมาะสม 

ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ตัวชี้วัดของกลยุทธ์

ที่ 3 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (X̅ =4.69, X̅ =4.68, และ X̅ =4.72) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายตัวชีว้ัด ทุกตัวชี้วัด

มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

  กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนากระบวนการบริหารจัดการปัญหาและการปรับตัวของ

องค์กรอย่างเป็นระบบ ดว้ยการใชส้ติปัญญาและประสบการณร์่วมกันของทีมงาน  

มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(X̅ =4.73, X̅ =4.71, X̅ =4.72) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายด้าน วธิีด าเนินการของกลยุทธ์

ที่ 4 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (X̅ =4.73, X̅ =4.70, X̅ =4.73) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายวิธีด าเนินการ  
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ทุกวิธีด าเนินการมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ตัวชี้วัดของกลยุทธ์ที่ 4 ทุกตัวชีว้ัดมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และ

ความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด (X̅ =4.73, X̅ =4.74, และ X̅ =4.64) 

ตามล าดับ เมื่อพจิารณารายตัวชีว้ัด ทุกตัวชี้วัดมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความ

เป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

  กลยุทธ์ที่ 5 ส่งเสริมการบริหารจัดการแบบมีสว่นร่วมตามวงจรคุณภาพ

(PDCA)ให้มคีวามยดืหยุ่น ทันต่อการเปลี่ยนแปลง และให้ทุกคนรู้สกึเป็นเจ้าของร่วมกัน  

มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ =4.68, X̅ =4.63, และ X̅ =4.65) ตามล าดับ เมื่อพจิารณารายด้าน วธิีด าเนินการของ 

กลยุทธ์ที่ 5 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับ มากที่สุด (X̅ =4.68, X̅ =4.61, และ X̅ =4.61) ตามล าดับ เมื่อพจิารณาราย

วิธีด าเนนิการ ทุกวิธีการมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ความเป็นไปได้อยู่ในระดับ

มากที่สุด ยกเว้น การด าเนินงานภายใต้วงจรการบริหารงานคุณภาพ PDCA แบบมีส่วน

ร่วมโดยยืดหยุ่นตามสถานการณ์อยู่ในระดับมาก (X̅ =4.42) และน าผลการตรวจสอบและ

ข้อเสนอแนะมาพัฒนากระบวนการท างานให้มคีวามสอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง 

วางแผนพัฒนาในรอบต่อไปโดยบูรณาการนวัตกรรมหรือเทคนิคใหม่ๆเพื่อใหเ้กิดการ

ปรับปรุงอย่างตอ่เนื่องอยู่ในระดับ มาก (X̅ =4.48) ความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

ยกเว้น จัดประชุม, PLC, ถอดบทเรียน เพื่อให้บุคลากรทุกฝ่ายแสดงความเห็นและสะท้อน

ข้อเสนอแนะ มคีวามเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมาก (X̅ =4.50) ตัวชีว้ัดของกลยุทธ์ที่ 5 มี

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ 

=4.67, X̅ =4.69, และ X̅ =4.74) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายตัวชีว้ัด ทุกตัวชี้วัดมคีวาม

เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

  กลยุทธ์ที่ 6 สร้างวัฒนธรรมองคก์รแห่งความไว้วางใจและความรว่มมอื 

โดยส่งเสริมการสื่อสารที่โปร่งใส เพื่อยกระดับภาพลักษณ์ที่ดี มีความน่าเชื่อถอืและความ

เข้มแข็งของโรงเรียน มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพ

รวมอยู่ในระดับ มากที่สุด (X̅ =4.65, X̅ =4.62, และ X̅ =4.64) ตามล าดับ เมื่อพิจารณา

รายด้าน วธิีด าเนินการมคีวามเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพ

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.64, X̅ =4.60, และ X̅ =4.61) ตามล าดับ เมื่อพจิารณาราย

วิธีด าเนนิการ ทุกวิธีการมีความเหมาะสม อยู่ในระดับ มากที่สุด ความเป็นไปได้ และความ
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เป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้น จัดท าระบบหรอืช่องทางการสื่อสาร

ให้ครอบคลุม โปร่งใส และเข้าถึงได้งา่ย เช่น บอร์ดประชาสัมพันธ์, ไลน์กลุ่ม, การประชุม, 

เว็บไซต์โรงเรยีน, จดหมายข่าว มคีวามเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมาก 

และด าเนินการอบรมให้ความรูเ้กี่ยวกับการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์และตรงไปตรงมา มี

ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับ มาก ตัวชี้วัดของกลยุทธ์ที่ 6 มีความ

เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ 

=4.64, X̅ =4.68, และ X̅ =4.74) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายตัวชีว้ัด ทุกตัวชีว้ัดมีความ

เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด  

  กลยุทธ์ที่ 7 พัฒนาระบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรู้โดยมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอย่างตอ่เนื่อง มคีวามเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น

ประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.64, X̅ =4.63, และ X̅ =4.65) ตามล าดับ 

เมื่อพจิารณารายด้าน วธิีด าเนินการมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น

ประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.64, X̅ =4.62, และ X̅ =4.65) ตามล าดับ 

เมื่อพจิารณารายวิธีด าเนินการ ทุกวิธีการมีความเหมาะสม อยู่ในระดับ มากที่สุด ความ

เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้น วางแผนการนเิทศ ตดิตาม และส่งเสริมครูให้มีการ

จัดการเรยีนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก ความเป็นประโยชน์

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ตัวชี้วัดของกลยุทธ์ที่ 7 มีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

และความเป็นประโยชน์ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ =4.67, X̅ =4.67, และ X̅ 

=4.68) ตามล าดับ เมื่อพิจารณารายตัวชีว้ัด ทุกตัวชีว้ัดมีความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

และความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด 

 

ระยะท่ี 4 ผลการจัดท าคู่มือการใชก้ลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 

เชิงสร้างสรรคข์องผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านกังาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ผูว้ิจัยน าคู่มอืการใช้กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคข์องผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มอื

การใชก้ลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
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ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมี

รายละเอียด ดังตาราง 30 
 

ตาราง 30  แสดงระดับความเหมาะสมของคู่มือการใช้กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ า 

 เชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน 

 คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. ระดับ 

1. ดา้นรูปเล่มของคู่มอื 

   1.1 เอกสารท่ีจัดท าเป็นรูปเล่มมรูีปแบบเป็นสากล โดยระบุ

ขั้นตอนและรายละเอยีดของกระบวนการตา่งๆในการ

ปฏบัิตงิานเรียงล าดับเนื้อหา 

4.60 0.55 มากที่สุด 

   1.2 เอกสารท่ีใชม้หีลักการและวิธีการปฏบัิตงิานมกีาร

อา้งอิงอย่างถูกต้อง 

4.80 0.45 มากที่สุด 

   1.3 เอกสารท่ีจัดท ามีการวิเคราะห์และเสนอความรู้หรือ

วธีิการปฏบัิตท่ีิทันสมัยต่อการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียน 

4.40 0.55 มาก 

   1.4 เอกสารสามารถน าไปใชอ้า้งอิงหรือน าไปปฏบัิตไิด้ 4.60 0.55 มากที่สุด 

รวมด้านรูปเล่มของคู่มอื 4.60 0.22 มากทีสุ่ด 

2. ดา้นเนื้อหาของคู่มือ 

   2.1 ความสอดคล้องของเนื้อหาและวัตถุประสงค ์ 4.80 0.45 มากที่สุด 

   2.2 ความสอดคล้องของวิธีด าเนินการกับตัวช้ีวัด 4.40 0.55 มาก 

   2.3 มกีารอธิบายกระบวนการท างานได้อยา่งเป็นระบบและ

เรียบเรียงเนื้อหาสาระได้ตามล าดับ 

4.80 0.45 มากที่สุด 

   2.4 เนื้อหา ตอนท่ี 1 บทน า มกีารน าเสนอท่ีมาและ

ความส าคัญอย่างชัดเจน ครบถว้น และสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ของการวจิัย 

4.60 0.55 มากที่สุด 

   2.5 เนื้อหา ตอนท่ี 2 แนวทางการด าเนนิงานตามกลยุทธ์

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื มกีารอธิบายแนวทาง 

ขั้นตอน และรายละเอยีดการด าเนนิงานอยา่งครบถ้วน ชัดเจน 

เป็นระบบและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางปฏิบัตไิด้จริง 

4.40 0.55 มาก 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

รายการ 
ความเหมาะสม 

X̅ S.D. ระดับ 

   2.6 เนื้อหา ตอนท่ี 3 กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 

เชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มกีารน าเสนออธิบายของกลยุทธ์อยา่ง

ชัดเจน ครอบคลุมทุกประเด็นท่ีเกี่ยวข้อง อธิบายแนวทางการ

ปฏบัิตอิย่างเป็นรูปธรรม  

4.20 0.45 มาก 

รวมด้านเนื้อหาของคู่มือ 4.53 0.18 มากทีสุ่ด 

3. ดา้นการน าไปใช ้

    3.1 สามารถน าไปใชใ้นการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์

ได้ด้วยตนเองหรือแนะน าผู้อื่นได้ 

4.60 0.55 มากที่สุด 

    3.2 สามารถน าไปปฏบัิตหิรือพัฒนางานในหน้าท่ีได ้ 4.60 0.55 มากที่สุด 

    3.3 สามารถน าไปใชป้ระโยชนด์้านการบริหารโรงเรียนได้ 4.80 0.45 มากที่สุด 

รวมด้านการน าไปใช ้ 4.67 0.23 มากทีสุ่ด 

รวมคู่มอืการใช้กลยุทธ ์ 4.60 0.11 มากทีสุ่ด 

 

  จากตาราง 30 พบว่า คู่มอืการใชก้ลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิง

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.60) รายละเอียด ดังนี้ 

  ด้านรูปเล่มของคู่มือ มีความเหมาะสมในภาพรวม อยู่ในระดับ มากที่สุด  

(X̅ = 4.60) เมื่อพจิารณารายข้อพบว่า ส่วนใหญ่มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

ยกเว้น ในข้อเอกสารที่จัดท ามีการวิเคราะหแ์ละเสนอความรู้หรอืวิธีการปฏิบัติที่ทันสมัย 

ต่อการพัฒนาผูบ้ริหารโรงเรียน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

  ด้านเนือ้หาของคู่มือ มีความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.53) เมื่อพจิารณารายข้อพบว่า ข้อ 2.1 ความสอดคล้องของเนือ้หาและ

วัตถุประสงค์ ข้อ 2.3 มีการอธิบายกระบวนการท างานได้อย่างเป็นระบบและเรียบเรียง

เนือ้หาสาระได้ตามล าดับ และข้อ 2.4 เนือ้หา ตอนที่ 1 บทน า มกีารน าเสนอที่มาและ
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ความส าคัญอย่างชัดเจน ครบถ้วน และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวจิัย มีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด ยกเว้นข้อ 2.2 ความสอดคล้องของวิธีด าเนินการกับตัวชี้วัด 

ข้อ 2.5 เนือ้หา ตอนที่ 2 แนวทางการด าเนินงานตามกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิง

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีการอธิบายแนวทาง ขั้นตอน และรายละเอียดการ

ด าเนินงานอย่างครบถ้วน ชัดเจน เป็นระบบและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางปฏิบัติได้จริง 

และข้อ 2.6 เนือ้หา ตอนที่ 3 กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มกีารน าเสนออธิบายของกลยุทธ์อย่างชัดเจน ครอบคลุมทุกประเด็น

ที่เกี่ยวข้อง อธิบายแนวทางการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

  ด้านการน าไปใช้ของคู่มอื มีความเหมาะสมในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(X̅ = 4.67) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ทุกข้อมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวจัิยครัง้นี้เปนการศกึษากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ผูวจัิยไดดําเนนิการสรุปผลการวจัิย อภปิรายผล และ

ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ความมุงหมายของการวจัิย  

  2. วธิกีารดําเนนิการวจัิย 

  3. สรุปผลการวจัิย  

  4. อภิปรายผลการวจัิย  

  5. ขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดความมุงหมายของการวจัิย ไวดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา  

  2. เพื่อพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื     

  3. เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน

ของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื     

  4. เพื่อจัดทําคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 
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วิธดีําเนนิการวิจัย 

 การวจัิยเรื่อง การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื เปนการวจัิยแบบผสมผสาน (Mix Methods) แบงการดําเนนิการวจัิย

ออกเปน 4 ระยะ ดังนี้ 

  ระยะที่ 1 การศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

โรงเรยีนประถมศกึษา 

   1.1 ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

   1.2 ศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน 

   1.3 การประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน 

  ระยะที่ 2 การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

   2.1 สัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 5 คน เพื่อวเิคราะหจุดแข็ง โอกาส 

แรงบันดาลใจ และผลลัพธของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

   2.2 พัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื โดยสนทนากลุมผูทรงคุณวุฒ ิจํานวน 7 คน 

  ระยะที่ 3 การตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปน 

ประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื จากกลุมตัวอยาง จํานวน 387 คน 

  ระยะที่ 4 การจัดทําคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื โดยผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน 
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สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวจัิย สรุปไดดงันี้ 

  1. องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา  

ประกอบดวย 5 องคประกอบ ไดแก 1) การมวีสิัยทัศน 2) การมจิีนตนาการ 3) การมคีวาม 

ยดืหยุน 4) การมคีวามคดิสรางสรรค และ 5) การทํางานเปนทมี และจากการประเมนิ

ความเหมาะสมขององคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา พบวา ทุกองคประกอบ มคีวามเหมาะสมในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด  

  2. กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถม 

ศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ประกอบดวย วสิัยทัศน 6 พันธกจิ 6 เปาประสงค 7 กลยุทธ และ 19 ตัวช้ีวัด 

  3. ความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชนของกลยุทธการ 

พัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ในภาพรวมอยูในระดับ 

มากที่สุด โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

   3.1 ความเหมาะสมของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด กลยุทธที่มคีาเฉลี่ยสูงสดุ 

คอื กลยุทธที่ 3 สงเสรมิการสรางและพัฒนานวัตกรรมทางการศกึษาและการบรหิาร

จัดการเพื่อพัฒนางาน ตนเองและวิชาชีพ กลยุทธที่มคีาเฉลี่ยต่ําสุดคอื กลยุทธที่ 7 พัฒนา

ระบบการบรหิารจัดการคุณภาพการเรยีนรูโดยมุงเนนผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีนอยาง

ตอเนื่อง 

   3.2 ความเปนไปไดของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด กลยุทธที่มคีาเฉลี่ยสูงสุด 

คอื กลยุทธที่ 1 สงเสรมิการมสีวนรวมในการสรางและขับเคลื่อนวสิัยทัศนโรงเรยีนอยาง

เปนระบบ กลยุทธที่มคีาเฉลี่ยต่ําสุด คอื กลยุทธที่ 6 สรางวัฒนธรรมองคกรแหงความ

ไววางใจและความรวมมอื โดยสงเสรมิการสื่อสารที่โปรงใส เพือ่ยกระดับภาพลักษณที่ด ีมี

ความนาเช่ือถอื และความเขมแข็งของโรงเรยีน 

   3.3 ความเปนประโยชนของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด กลยทุธที่มคีาเฉลี่ย

สูงสุด คอื กลยุทธที่ 1 สงเสรมิการมสีวนรวมในการสรางและขับเคลื่อนวิสัยทัศนโรงเรยีน

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



228 

อยางเปนระบบ กลยทุธที่มคีาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ กลยุทธที่ 6 สรางวัฒนธรรมองคกรแหง

ความไววางใจและความรวมมอื โดยสงเสริมการสื่อสารที่โปรงใส เพื่อยกระดับภาพลกัษณ

ที่ด ีมคีวามนาเช่ือถอื และความเขมแข็งของโรงเรยีน 

  4. คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

โรงเรยีนประถมศกึษา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ทุก

ดานมคีวามเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด โดยเรยีงคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คอื ดานการ

นําไปใช ดานรูปเลมของคูมือ และดานเนื้อหาของคูมอื ตามลําดับ 

 

อภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลการวจัิยมปีระเด็นที่นํามาอภิปราย ดังนี้ 

  1. ผลการศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศกึษา  

   เพื่อใหไดองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน 

ประถมศกึษา ที่มคีวามสอดคลองกับบรบิทของโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื พบวา องคประกอบ 

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน ม ี5 องคประกอบ ไดแก การมวีสิัยทัศน 

การมจีินตนาการ การมีความยดืหยุน การมคีวามคดิสรางสรรค และการทํางานเปนทมี 

จากผลการวจัิยที่ออกมาเชนนี้ เนื่องจากผูวิจัยไดทําการสังเคราะหเอกสารและงานวจัิยที่

เกี่ยวของ การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิและการประเมินความเหมาะสมขององคประกอบ

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน ดวยวธิกีารที่หลากหลาย ครอบคลุมและ

ชัดเจน ซึ่งจากการประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบ ในภาพรวมมคีวามเหมาะสม

อยูในระดับมากที่สุด และในรายดานทุกดานมคีวามเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อ

พจิารณาเปนรายองคประกอบ พบวา การมวีสิัยทัศน เปนองคประกอบของภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคที่มคีวามเหมาะสมมากที่สุด ซึ่งสะทอนใหเห็นวาในบรบิทของการบริหาร

โรงเรยีนยุคใหม ผูบรหิารตองมวีสิัยทัศนที่ชัดเจน ซึ่งจะแสดงใหเห็นวาผูบรหิารตองเห็น

ความสําคัญของการกําหนดทศิทางและเปาหมายของโรงเรยีนอยางชัดเจน สามารถทําให

บุคลากรมองภาพความสําเร็จของโรงเรยีนได ซึ่งจะทําใหเกดิการบรหิารงานอยางเปน

ระบบ มจุีดหมาย และประสบผลสําเร็จ องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่

เหมาะสมรองลงมา คอื การทํางานเปนทมี ซึ่งเปนคุณลักษณะที่สงเสรมิใหผูบรหิารสราง
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กระบวนการทํางานเปนทีม เพื่อนําทมีงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน สงเสรมิความรวมมอื

และความสัมพันธระหวางครู บุคลากร และผูที่เกี่ยวของ ซึ่งสะทอนถงึการมีภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคที่มุงเนนการทํางานเปนทมีเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนาโรงเรยีน องคประกอบ

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่เหมาะสมอกีดานหนึ่ง คอื การมคีวามคดิสรางสรรค ซึ่งจะแสดง

ใหเห็นวาผูบรหิารมคีวามสามารถในการสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการบริหารโรงเรยีน 

สงเสรมิใหเกดิการพัฒนาและนวัตกรรมทางการศกึษาที่มคีวามหลายหลาย นอกจากนี้ 

การมจิีนตนาการ ยังเปนอกีองคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่มคีวามเหมาะสม  

ที่จะแสดงใหเห็นวาผูบรหิารมคีวามสามารถในการคดิเชิงสรางสรรคและจนิตนาการถงึ

แนวทางใหม ๆ ในการนํามาปรับใชในการบรหิารโรงเรยีน ทําใหเกดิแนวทางที่หลากหลาย

ในการพัฒนาองคกร สวนการมคีวามยดืหยุน ถงึแมจะมคีาเฉลี่ยต่ําสุด แตก็ยังอยูในระดับ

มากที่สุด ซึ่งสะทอนใหเห็นวา ในบรบิทของการบริหารโรงเรยีนยุคใหมผูบรหิารตองมี

ความสามารถในการปรับตัว ปรับความคดิ และวธิกีารทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณ

ดวยวธิทีี่หลากหลาย เปดใจยอมรับความคดิเห็นที่แตกตาง การมีภาวะผูนําที่ยดืหยุนจึง

เปนพื้นฐานของการบรหิารจัดการที่มปีระสทิธภิาพ ผลการวจัิยดังกลาวมคีวามสอดคลอง

กับงานวจัิยของพิมพศนติา จึงสุทธวิงษ (2563) ทีไ่ดศกึษาเรื่อง โปรแกรมการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคสําหรับนักวชิาการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื พบวา องคประกอบของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค ม ี 

5 องคประกอบ ดังนี้ 1) ดานความยดืหยุน 2) ดานการมวีสิัยทัศน 3) ดานการจินตนาการสู

ความคดิสรางสรรค 4) ดานการมุงความสําเร็จ และ 5) ดานความนาเช่ือถอื นอกจากนี้ยัง

สอดคลองกับแนวคดิของ Zacko-Smith (2010) ที่เสนอวา องคประกอบภาวะผูนําเชิง

สรางสรรค มี 6 องคประกอบ ไดแก 1) มแีนวคดิใหม 2) คดิตาง 3) มีความสามารถในการ

บรหิารการเปลี่ยนแปลง 4) มคีวามคดิรเิริ่มสรางสรรค 5) กลาคดิ และ 6) มคีวามยดืหยุน 

  2. ผลการพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื พบวา กลยุทธที่พัฒนาขึ้นมทีัง้หมด 7 กลยุทธ ดังนี้ 

   2.1 กลยุทธที่ 1 สงเสรมิการมสีวนรวมในการสรางและขับเคลื่อน

วสิัยทัศนโรงเรยีนอยางเปนระบบ  

    เปนกลยุทธที่มคีวามสําคัญที่จะสะทอนถงึบทบาทของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการเปดโอกาสใหครูและบุคลากรทุกฝายในโรงเรยีนไดรวมคดิ รวมกําหนด และ
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รวมดําเนนิการเพื่อบรรลุเปาหมายของโรงเรยีนไปในทิศทางเดยีวกัน ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคดิภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่เนนใหผูนําเปนผูสรางแรงบันดาลใจ กระตุนใหเกิดการมี

สวนรวมและสรางความรูสึกรวมเปนเจาขององคกร อันเปนหัวใจสําคัญในการบรหิารงาน

โรงเรยีน การสงเสรมิใหเกดิการมสีวนรวมดังกลาว ชวยใหบุคลากรในโรงเรยีนเขาใจ

วสิัยทัศนอยางชัดเจน เห็นความสําคัญของการทํางานรวมกันและเกดิความมุงม่ันที่จะ

ขับเคลื่อนองคกรไปสูเปาหมายเดยีวกัน โดยผูบรหิารตองดําเนนิการอยางเปนระบบตัง้แต

การสื่อสารแนวคดิ การจัดเวทแีลกเปลี่ยนความคดิเห็น การกําหนดแผนปฏบิัตกิารรวมกัน 

ไปจนถงึการตดิตาม ประเมินผลและปรับปรุงวสิัยทัศนใหทันสมัยอยูเสมอ กระบวนการ

เชนนี้ถอืเปนการบูรณาการแนวคดิของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่มุงสรางพลังแหงการมี

สวนรวมภายในองคกร สอดคลองกับพเยาว ไชยกุล (2561) ที่ไดศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของผูบรหิารสถานศกึษากับการพัฒนาโรงเรยีนสูความเปนเลศิ พบวา การมี

สวนรวมของบุคลากรในการกําหนดวสิัยทัศนของโรงเรียนชวยเสรมิสรางแรงจูงใจและ

ความผูกพันของบุคลากรตอองคกร สงผลใหการดําเนินงานตามกลยุทธเกดิประสิทธภิาพ

และยั่งยนื นอกจากนี้ยังสอดคลองกับวราภรณ บัวบาน (2564) ที่ไดศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคกับการบริหารโรงเรยีนมัธยมศกึษาในศตวรรษที่ 21 พบวา ถามีสวนรวม 

ของครูและบุคลากรในการพัฒนาแผนวสิัยทัศนของโรงเรยีนทําใหเกดิการยอมรับในแนว

ทางการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารและเปนพื้นฐานในการพัฒนาองคกร อกีทัง้ยังสอดคลอง

กับพัชร ีชาตอิารยะ (2562) ที่ไดศกึษาเรื่อง การบรหิารโดยใชโรงเรยีนเปนฐานกับการมี

สวนรวมของครูในการพัฒนาโรงเรยีน พบวา การบริหารโดยใชโรงเรยีนเปนฐานจะเนนการ

มสีวนรวมของครูในการวางแผนและดําเนนิงานทําใหครูเกิดความรูสกึเปนเจาของ มีความ

รับผิดชอบและรวมมอืกันพัฒนาโรงเรยีนอยางตอเนื่อง แสดงใหเห็นวาการสงเสริมการมี

สวนรวมในการสรางและขับเคลื่อนวสิัยทัศนโรงเรยีนอยางเปนระบบ เปนกลยุทธที่สะทอน

ความสําคัญของภาวะผูนําเชิงสรางสรรคที่มุงเนนการรวมสรางอนาคตรวมกัน ผูบรหิารที่มี

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไมเพยีงแตเปนผูกําหนดทศิทาง แตยังเปนผูจุดประกายใหบุคลากร

ทุกคนมีพลังในการคดิและทํางานรวมกันเพื่อพัฒนาโรงเรยีนไปสูความยั่งยนือยางแทจรงิ 

    2.2 กลยุทธที่ 2 ขับเคลื่อนวฒันธรรมองคกรแหงการเรียนรูรวมกันใน

บรรยากาศที่เปนมติรและสรางสรรค  

    เปนกลยุทธที่ถอืไดวามคีวามสําคัญตอการเสรมิสรางภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน เพราะการเปนผูบรหิารโรงเรยีนจะตองมบีทบาทใน 
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การสรางสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรยีนรูรวมกันของบุคลากร สงเสรมิใหเกดิการ 

แลกเปลี่ยนเรยีนรู การแบงปนประสบการณ และการพัฒนานวัตกรรมทางการเรยีนรูอยาง

ตอเนื่องในบรรยากาศที่เปนมิตรและสรางสรรค อกีทัง้ยังชวยใหบุคลากรในโรงเรยีนเกดิ

ความไววางใจ กลาคดิ กลาแสดงออก และเปดใจรับฟงความคดิเห็นของผูอื่น ซึ่งจะนําไปสู

การสรางสรรคความรูใหมรวมกัน สอดคลองกับสริลิักษณ วรสาร (2563) ที่ไดศกึษาเรื่อง 

การสรางวัฒนธรรมแหงองคกรแหงการเรยีนรูในสถานศกึษา พบวา การสรางวัฒนธรรม

องคกรที่เปดโอกาสใหบุคลากรแลกเปลี่ยนเรยีนรูและแบงปนประสบการณอยางตอเนื่อง 

จะสงผลใหครูเกดิแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองและมคีวามภาคภูมใิจในการเปนสวนหนึ่ง

ของการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับเกษราภรณ สมสุข (2561) ที่

ไดศกึษาเรื่อง บรรยากาศองคการกับการสรางนวัตกรรมทางการเรยีนรูของครูในโรงเรียน

ประถมศกึษา พบวา การทํางานที่เปนมติรและเปดกวางทางความคดิ จะชวยใหครูมี

ความสุขในการทํางาน กลาคดิ มศัีกยภาพ และเกดิการสรางนวัตกรรมทางการเรยีนรูที่

หลากหลายมากขึ้น อกีทัง้ยังสอดคลองกับศิรพิร ม่ังม ี(2562) ที่ไดศกึษาเรื่อง ภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษากับการสรางวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูของ

โรงเรยีน พบวา ผูบรหิารที่มีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะเปนผูสรางบรรยากาศที่สงเสรมิ

การแลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในองคกร ใหความสําคัญกับการสื่อสารเชิงบวก การใหกําลังใจ 

และการยอมรับความแตกตางของบุคลากร ซึ่งชวยสรางแรงบันดาลใจและสงผลให

โรงเรยีนเกดิการพัฒนาอยางยั่งยนื แสดงใหเห็นวาการขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกรแหงการ

เรยีนรูรวมกันในบรรยากาศที่เปนมติรและสรางสรรค เปนกลยุทธที่สําคัญตอการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา เพราะชวยสรางบรรยากาศ

แหงการเรยีนรูและความรวมมือเกดิการพัฒนาความคิดสรางสรรค เกดิความสัมพันธอันดี

ระหวางบุคลากร ซึง่จะนําไปสูการยกระดับคุณภาพโรงเรยีนใหมคีวามเขมแข็งและยั่งยนืใน

ระยะยาว 

   2.3 กลยุทธที่ 3 สงเสรมิการสรางและพัฒนานวัตกรรมทางการศกึษา

และการบริหารจัดการเพื่อพัฒนางาน ตนเองและวิชาชีพ  

    เปนกลยุทธที่แสดงใหเห็นถงึบทบาทของผูบรหิารที่มุงกระตุนให

บุคลากรในโรงเรยีนเกดิการคดิคน ปรับปรุง และพัฒนานวัตกรรมทางดานการจัดการ

เรยีนรูและการบรหิารงานอยางตอเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพขององคกรและผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของผูเรยีนใหดยีิ่งขึ้น กลยุทธนี้สะทอนถงึแนวคดิของภาวะผูนําเชิงสรางสรรค
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ที่เนน การสรางคุณคาใหม ผานกระบวนการคดิเชิงนวัตกรรมและการปฏบิัตจิรงิ โดย

ผูบรหิารจะตองเปนแบบอยางในการคดิอยางเปนระบบ รวมทัง้สนับสนุนทรัพยากรและ

บรรยากาศที่เอื้อตอการสรางนวัตกรรมในทุกระดับของโรงเรยีน สอดคลองกับวรรณา  

คงศร ี(2563) ทีไ่ดศกึษาเรื่อง การพัฒนานวัตกรรมการบรหิารสถานศกึษาสูความเปน

องคกรแหงการเรยีนรู พบวา ผูบริหารที่สงเสรมิใหครูและบุคลากรไดมสีวนรวมคดิคน

นวัตกรรมการบริหาร จะชวยใหเกิดการเรียนรูรวมกันและนําไปสูการพัฒนาองคกรอยาง

ตอเนื่อง สอดคลองกับนภาพร พูลศร ี(2562) ที่ไดศกึษาเรื่อง ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารสถานศกึษากับการพัฒนานวัตกรรมทางการจัดการเรยีนรูของครูในศตวรรษที่ 21 

พบวา ผูบรหิารที่มีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะสามารถกระตุนใหครูเกดิแรงบันดาลใจใน

การคดิสรางสรรคนวัตกรรมการเรยีนรู และกลาที่จะเปลี่ยนแปลงวธิกีารจัดการเรยีนการ

สอนใหเหมาะสมกับผูเรยีนมากขึ้น นอกจากนี้ยังสอดคลองกับปวณีา ศรีออน (2564) ที่ได

ศกึษาเรื่อง การสงเสริมการสรางนวัตกรรมของครูโดยการนเิทศภายในสถานศกึษา พบวา 

การสงเสรมิใหครูไดพัฒนานวัตกรรมและแลกเปลี่ยนเรียนรูในชุมชนวชิาชีพ จะชวย

ยกระดับสมรรถนะทางวิชาชีพของครูและสรางวัฒนธรรมแหงการเรยีนรูในโรงเรยีนอยาง

ยั่งยนื แสดงใหเห็นวาการสงเสรมิการสรางและพัฒนานวัตกรรมทางการศกึษาและการ

บรหิารจัดการเพื่อพัฒนางาน ตนเองและวิชาชีพ เปนกลยุทธที่สําคัญเนื่องจากนวัตกรรม

เปนผลลัพธของความคดิสรางสรรคที่ไดรับการสนับสนุนอยางเปนระบบจากผูบริหาร การ

พัฒนานวัตกรรมจึงไมเพยีงเปนการยกระดับคุณภาพงานและการเรยีนรูเทานั้น แตยังเปน

เครื่องมอืในการพัฒนาตนเองและวิชาชีพของบุคลากรในองคกร  

   2.4 กลยุทธที่ 4 พัฒนากระบวนการบรหิารจัดการปญหาและการ

ปรับตัวขององคกรอยางเปนระบบ ดวยการใชสตปิญญาและประสบการณรวมกันของ

ทมีงาน  

    เปนกลยุทธที่มุงเนนการเสรมิสรางศักยภาพของผูบรหิารใน

สภาวการณที่ตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและความทาทายในบรบิทของการศกึษาใน

ปจจุบัน สะทอนใหเห็นถงึบทบาทของผูบรหิารโรงเรยีน ที่ไมเพยีงแตตองมคีวามสามารถ 

ในการคดิวเิคราะหและตัดสินใจอยางรอบคอบเทานั้น แตยังตองสามารถใชสตปิญญาและ

ประสบการณรวมกันของบุคลากรในองคกรในการปรับตัวตอสถานการณตางๆไดอยาง

เหมาะสมและมปีระสทิธภิาพ สอดคลองกับศริพิร ธรรมรักษ (2563) ทีไ่ดศกึษาเรื่อง  
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การบรหิารจัดการเชิงระบบเพื่อการพัฒนาโรงเรียนสูความเปนเลศิ พบวา ผูบริหารที่

สงเสรมิใหครูและบุคลากรรวมกันวเิคราะหปญหาและหาแนวทางแกไขอยางเปนระบบ  

จะชวยใหโรงเรยีนสามารถพัฒนาไดอยางมทีศิทางและเกดิความยั่งยนืในการบริหาร

จัดการ สอดคลองกับอรพรรณ มณรัีตน (2562) ที่ไดศกึษาเรื่อง ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารสถานศกึษากับการจัดการปญหาในองคกรสถานศกึษา พบวา ผูบรหิารที่มี

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะสามารถสรางวัฒนธรรมการเรยีนรูรวมกันภายในองคกร สงผล

ใหบุคลากรกลาเสนอแนวคิดใหมๆ และรวมกันแกปญหาโดยใชเหตุผลและประสบการณ

จรงิ นอกจากนี้ยังสอดคลองกับอัญชัน แกวมณี (2564) ที่ไดศกึษาเรื่อง การบรหิารทมีงาน

ของผูบรหิารสถานศกึษากับการสรางความรวมมอืในการแกปญหาและพัฒนาองคกร 

พบวา การใชกระบวนการมีสวนรวมและการแลกเปลี่ยนประสบการณของทมีงาน จะชวย

ใหการบรหิารงานเปนไปอยางมปีระสทิธภิาพ เกดิความรูสกึเปนเจาของรวมและนําไปสู

การปรับตัวขององคกรอยางมรีะบบและสรางสรรค ผูบรหิารที่สามารถใชความรูและ

ประสบการณของตนเองและทมีงานรวมกันอยางชาญฉลาด จะสามารถสรางองคกรที่มี

ความยดืหยุนพรอมรับการเปลีย่นแปลงและกาวไปสูความเปนองคกรแหงนวัตกรรมได

อยางยั่งยนื 

   2.5 กลยุทธที่ 5 สงเสรมิการบรหิารจัดการแบบมสีวนรวมตามวงจร

คุณภาพ (PDCA)ใหมคีวามยดืหยุน ทันตอการเปลี่ยนแปลง และใหทุกคนรูสกึเปนเจาของ

รวมกัน  

    เปนกลยุทธที่มุงเนนการสรางระบบบรหิารจัดการภายในโรงเรยีนให

เกดิการมสีวนรวมของบุคลากรทุกขัน้ตอนของการดําเนนิงาน โดยใชกระบวนการ PDCA 

(Plan-Do-Check-Act) ซึ่งเปนกระบวนการที่ชวยใหการบรหิารจัดการภายในโรงเรียนมี

ความเปนระบบ โปรงใส และสามารถตรวจสอบผลการดําเนนิงานเพื่อปรับปรุงพัฒนาได

อยางตอเนื่อง ผูบรหิารที่สามารถใชแนวคดิการมสีวนรวมและการปรับตัวเชิงสรางสรรคใน

การขับเคลื่อนองคกรใหตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเทคโนโลยไีดอยาง

เหมาะสม ผูบรหิารจําเปนตองเปดโอกาสใหครูและบุคลากรไดมสีวนรวมในการวางแผน 

ตัดสนิใจ ดําเนนิงาน และประเมนิผล เพือ่ใหเกดิความรูสกึเปนเจาของรวมกัน และมี

แรงจูงใจในการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง สอดคลองกับอาภาพร รัตนมณ ี(2562)  

ทีไ่ดศกึษาเรื่อง การพัฒนาระบบบรหิารคุณภาพสถานศึกษา ตามวงจร PDCA เพื่อ

ยกระดับคุณภาพการจัดการศกึษา พบวา การใชวงจร PDCA ในการบรหิารสถานศึกษา
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ชวยใหผูบรหิารและครูสามารถรวมกันวางแผน ปฏบิตัิ ประเมนิผล และปรับปรุงงานได

อยางเปนระบบ สงผลใหองคกรเกดิการเรยีนรูรวมกันและสามารถปรับตัวตอสถานการณ

ไดอยางมปีระสทิธภิาพ สอดคลองกับจุฑารัตน แสงเพชร(2564) ที่ไดศกึษาเรื่อง การมสีวน

รวมของผูบรหิารสถานศกึษากับการพัฒนาคุณภาพการศกึษาในศตวรรษที่ 21 พบวา การ

เปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายไดเขามามสีวนรวมในการบรหิารจัดการและตัดสินใจรวมกัน 

จะชวยสงเสรมิความรับผิดชอบรวมและสรางแรงบันดาลใจในการพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาอยางตอเนื่อง ทัง้ยังสอดคลองกับภัทราภรณ กุลวงศ (2563) ที่ไดศกึษาเรื่อง 

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษากับการบรหิารจัดการเชิงนวัตกรรมใน

โรงเรยีนประถมศกึษา ที่ช้ีใหเห็นวา ผูบรหิารที่มีภาวะผูนําเชิงสรางสรางสรรคจะใช

กระบวนการบรหิารแบบมสีวนรวมและยดืหยุนตามสถานการณเปดโอกาสใหบุคลากรใน

องคกรไดแลกเปลี่ยนความคดิเห็น รวมกันแกปญหาและสรางนวัตกรรมในการทํางาน ซึ่ง

เปนพื้นฐานสําคัญของการพัฒนาองคกร ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาโรงเรยีนอยางมีคุณภาพ 

   2.6 กลยุทธที่ 6 สรางวัฒนธรรมองคกรแหงความไววางใจและความ

รวมมอื โดยสงเสริมการสื่อสารที่โปรงใส เพื่อยกระดับภาพลักษณที่ด ีมคีวามนาเช่ือถอื 

และความเขมแข็งของโรงเรียน 

    เปนกลยุทธที่มุงเสรมิสรางความสัมพันธอันดรีะหวางผูบรหิาร ครู 

บุคลากรทางการศกึษา ผูปกครองและชุมชน เพื่อใหเกิดการทํางานรวมกันอยางมเีอกภาพ

ภายใตบรรยากาศแหงความไววางใจและความโปรงใส ซึ่งถอืเปนปจจัยสําคัญของภาวะ

ผูนําเชิงสรางสรรค ที่สงผลใหองคกรมคีวามสามัคคแีละพรอมพัฒนาไปสูเปาหมายรวมกัน 

ผูบรหิารที่มภีาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะใหความสําคัญกับความไววางใจและการสื่อสาร

อยางโปรงใสเพราะทัง้สองอยางนี้เปนรากฐานของความรวมมอืที่แทจริงในองคกร การเปด

โอกาสใหมกีารสื่อสารสองทางและการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นอยางเสรี จะชวยให

บุคลากรรูสกึมสีวนรวมและเกดิแรงจูงใจในการทํางานรวมกันเพื่อพัฒนาโรงเรยีนใหมี

คุณภาพ สอดคลองกับ วิภาดา ศรีสุวรรณ (2563) ทีไ่ดศกึษาเรื่อง การสรางวัฒนธรรม

องคกรแหงความไววางใจในสถานศกึษาเพื่อการพัฒนาอยางยั่งยนื พบวา ความไววางใจ

ระหวางผูบริหารและครูเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกดิความรวมมอืและการมสีวนรวมในการ

บรหิารงานชวยใหโรงเรยีนสามารถพัฒนาไดอยางมปีระสทิธภิาพและเกดิความม่ันคงใน

ระยะยาว นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ ธัญญารัตน วัฒนานุกูล (2562) ที่ไดศกึษาเรื่อง 

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษากับการสรางวัฒนธรรมองคกรแหงความ
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รวมมอื พบวา ผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะสามารถสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

ทํางานรวมกันดวยความสมัครใจ เกดิการยอมรับและไววางใจกันในทมีงาน ซึ่งนําไปสูการ

พัฒนาองคกรที่มเีอกภาพ ดังนัน้ การสรางวัฒนธรรมองคกรแหงความไววางใจและความ

รวมมอื โดยเนนการสื่อสารที่โปรงใส จึงเปนกลยุทธที่สาํคัญ เพราะจะชวยใหผูบรหิาร

สามารถประสานความรวมมอืกับบุคลากรทุกฝายไดอยางมปีระสทิธภิาพ เกดิบรรยากาศ

การทํางานที่เปนมติรและไววางใจกันสงผลใหโรงเรยีนมีความนาเช่ือถอื มภีาพลักษณที่ดใีน

ชุมชน และสามารถพัฒนาอยางมคีุณภาพ 

   2.7 กลยุทธที่ 7 พัฒนาระบบการบรหิารจัดการคุณภาพการเรยีนรูโดย

มุงเนนผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอยางตอเนื่อง  

    เปนกลยุทธที่มคีวามสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา เนื่องจากผูบรหิารตองมคีวามสามารถใน

การคดิรเิริ่ม การวางระบบ และการพัฒนานวัตกรรมทางการศกึษาเพื่อยกระดับคุณภาพ

การเรยีนรูของผูเรยีนใหเกดิผลสัมฤทธิ์ที่ยั่งยนื ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของ Ubben, 

Hughes and Norris (2010) ในหนังสอื The Principle: Creative Leadership for Excellence 

in School เสนอวา ผูบรหิารที่มภีาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะใชขอมูลเชิงประจักษและ

กระบวนการบริหารที่มรีะบบ เพื่อปรับปรุงผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผูเรียนอยาง

ตอเนื่อง นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Leithwood, Harris and Hopkins (2020) ที่ไดศึกษา

เรื่อง Seven Strong Claims about Successful School Leadership ไดยนืยันวา การบรหิาร

จัดการที่มุงเนนผลสัมฤทธิ์จะประสบความสําเร็จไดตองอาศัยภาวะผูนําของผูบรหิารที่

สามารถสรางแรงบันดาลใจและสนับสนุนการเรยีนรูของครูและนักเรยีนอยางเปนระบบ 

ดังนัน้จึงถอืไดวากลยุทธนี้มคีวามสําคัญอยางยิ่งที่ชวยใหผูบรหิารโรงเรยีนไดพัฒนาภาวะ

ผูนําอยางเปนรูปธรรม ผานการใชกระบวนการบรหิารเชิงระบบ การจัดการคุณภาพอยางมี

มาตรฐาน การตดิตามผลสัมฤทธิ์ของผูเรยีนอยางตอเนื่อง และการสงเสรมิการเรยีนรูของ

ครูและนักเรยีนในทุกระดับ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาโรงเรยีนสูความเปนองคกรแหงการ

เรยีนรูไดในระยะยาว    

  3. ผลการตรวจสอบความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน

ของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



236 

   กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถม 

ศกึษา ในภาพรวมมคีวามเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน อยูในระดับ 

มากที่สุด ทัง้นี้เพราะวากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนอื ผานกระบวนการวจัิยในหลายขั้นตอน ไดแก การศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่

เกี่ยวของ การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีน การประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

จากผูทรงคุณวุฒ ินอกจากนี้การใชกระบวนการวเิคราะห SOAR จากผลการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒเิพื่อวเิคราะหจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจและผลลัพธ มกีารสนทนากลุม

ผูทรงคุณวุฒิ เพื่อชวยใหโครงสรางกลยุทธมคีวามชัดเจน เปนขัน้ตอน ซึ่งจะทําใหได

วสิัยทัศน พันธกจิ เปาประสงค กลยุทธ และตัวช้ีวัด กระบวนการตรวจสอบกลยุทธ 

โดยผานผูทรงคุณวุฒทิัง้ในดานเนื้อหาและการปฏบิัติ ตลอดจนการนําเสนอใหกลุม

ตัวอยางประเมนิความเหมาะสม ความเปนไปได และความเปนประโยชน ทําใหกลยุทธที่ได

มคีวามสมบูรณ ผลการวจัิยดังกลาวมคีวามสอดคลองกับกติตกิร ธรรมกจิวัฒน (2562)  

ทีไ่ดศกึษาเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

สถานศกึษาเอกชน สังกัดสํานักงานศกึษาธกิารจังหวัดบุรรัีมย พบวา รูปแบบหรอื

โปรแกรมที่พัฒนาขึ้นจากหลักวชิาการ มคีวามสอดคลองกับบรบิท และผลการประเมนิ

พบวา มคีวามเหมาะสมและนําไปใชไดจริงในระดับสูง ผลงานนี้สอดคลองโดยตรงกับ 

ผลวจัิยในครัง้นี้ที่ช้ีวา กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา เมื่อผานกระบวนการที่รอบคอบและเปนระบบ จะไดผลการประเมนิ อยูใน

ระดับมากที่สุด ทัง้ดานความเหมาะสม ความเปนไปไดและความเปนประโยชน นอกจากนี้

ยังสอดคลองกับวรัญญา ยินด ี(2565) ที่ไดศกึษาเรื่อง ภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษา

ในยุคนวินอรมัล พบวา ผูบรหิารที่มีภาวะผูนําเชิงสรางสรรค จะสงผลใหเกดิการบรหิาร

จัดการที่สงเสริมการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาคุณภาพการศกึษา มแีนวโนมสราง

บรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรูของบุคลากร และเปนผูนําที่มกีารคดิรเิริ่ม สรางแนวทาง

ใหม ๆ ในการพัฒนาสถานศกึษา ผลวิจัยในครัง้นี้มคีวามสอดคลองอยางยิ่ง โดยเฉพาะ

ดานการประเมนิกลยุทธมคีวามเหมาะสมและเปนประโยชน เนื่องจากแนวทางการพัฒนา

ผูนําเชิงสรางสรรคที่ถูกกําหนดไวนัน้ชวยสนับสนุนใหผูบรหิารสามารถพัฒนาทักษะดาน

ความคดิสรางสรรค การบริหารจัดการอยางยดืหยุน และการนําการเปลี่ยนแปลงใน
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สถานศกึษาไดอยางมปีระสิทธภิาพ ซึ่งผลการประเมนิ อยูในระดับมากที่สุด แสดงใหเห็น

วาผูเกี่ยวของเห็นคุณคาของความเปนผูนําเชิงสรางสรรค นอกจากนี้ยังยนืยันวา ภาวะผูนํา

เชิงสรางสรรคเปนคุณลักษณะที่จําเปนและทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน 

  4. ผลการจัดทําคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  

   คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

โรงเรยีนประถมศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ทัง้นี้เพราะในการพัฒนาคูมอืการใช

กลยุทธ ผูวจัิยไดศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับการจัดทําคูมอืการใชกลยุทธ  

แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค และจัดทําแนวทางการดําเนินงานตามกลยุทธ

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน นอกจากนี้ยังไดศึกษาจาก

ขอเสนอแนะตาง ๆ จากอาจารยที่ปรกึษาและผูมีสวนเกี่ยวของ และใหผูทรงคุณวุฒิ

ตรวจสอบความเหมาะสมของคูมือการใชกลยุทธ ทําใหไดคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ที่สอดคลองและเหมาะสมกับความ

ตองการในการนําไปใชจรงิ นอกจากนี้ในการจัดทําคูมือมกีารอางองิในสวนของเนื้อหาและ

วัตถุประสงคมคีวามสอดคลองกันและมกีารอธบิายกระบวนการทํางานไดอยางเปนระบบ

และเรยีบเรยีงเนื้อหาสาระไดตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับสุเทพ ไชยวุฒิ, เกตุมณ ีมากม ี

และศริิมาศ โกศัลยพพิัฒน (2560) ทีไ่ดศกึษาเรื่อง การพัฒนาคูมอืการบรหิารจัดการงาน

วชิาการของคณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม ผลการวจัิย พบวา ผูเช่ียวชาญสวน

ใหญ มคีวามคิดเห็นตอคูมอืการบริหารจัดการงานวชิาการของคณะครุศาสตร 

มหาวทิยาลัย เชียงใหม ในระดับดทีัง้ 3 ดาน ไดแก ดานรูปเลมของคูมอื ดานเนื้อหาของ

คูมอื และดานการนําไปใช เนื่องจากในการพัฒนาคูมอืการบรหิารจัดการงานวชิาการของ

คณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม ใชขัน้ตอนตามวงจรเดมิ่ง (PDCA) จึงทําใหไดขอมูล

ที่สอดคลองกับสภาพจรงิ สงผลใหไดแนวทางในการพัฒนาคูมอืที่สอดคลองกับความ

ตองการในการใชงานจรงิ สอดคลองกับอนุสรา เหล็กคํา, หยกแกว กมลวรเดช และสุ

กัญญา รุจเิมธาภาส (2565) ที่ไดศกึษาเรื่อง การพัฒนาคูมอืระบบสารสนเทศงานประกัน

คุณภาพการศกึษาของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุโขทัย 

เขต 2 กลาววา การพัฒนาคูมอืมขีัน้ตอนและแนวทางการพัฒนา ไดแก การศกึษาขอมูล
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จากเอกสาร ตํารา หรอืงานวจัิยที่เกี่ยวของเพื่อเปนขอมูลเบื้องตน สํารวจ วเิคราะห และ

รายละเอยีดการเขยีนเนื้อหาในการใหความรู มกีระบวนการพัฒนาคูมอืโดยการออกแบบ

รูปเลม ภาพประกอบ และมีผูทรงคุณวุฒติรวจสอบเพื่อความเหมาะสมของคูมอืกอนการ

นําไปใชจรงิจะทําใหคูมอืมปีระสทิธภิาพ 

 

ขอเสนอแนะ 

 จากผลการวจัิยเรื่อง กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื ผูวิจัยมขีอเสนอแนะ ดังนี้ 

  1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช 

   1.1 จากผลการวิจัย พบวา องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา มจํีานวน 5 องคประกอบ ดังนี้ 1) การมวีสิัยทัศน 2) การมี 

จินตนาการ 3) การมคีวามยดืหยุน 4) การมคีวามคดิสรางสรรค และ 5) การทํางานเปน

ทมี ดังนัน้ สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา สามารถนําองคประกอบดังกลาวไป

ใชเปนกรอบในการประเมนิภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน เพื่อใชเปน

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพการบรหิารโรงเรยีนอยางประสทิธภิาพและตอเนื่อง  

   1.2 กลยุทธและคูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรียนประถมศกึษา มคีวามเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด ดังนัน้ โรงเรยีน

และสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา สามารถนํากลยุทธและคูมอืการใชกลยุทธ

ไปประยุกตใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค เพื่อพัฒนาผูปรหิารโรงเรยีนใหมี

ศักยภาพและใชเปนแนวทางในการจัดกจิกรรมพัฒนาหรอือบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

  2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในคร้ังตอไป 

   2.1 ควรนําองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศกึษา ที่ไดจากการวจัิยครัง้นี้ไปดําเนนิการพัฒนาเปนรูปแบบการเสรมิสรางภาวะ

ผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีน เพื่อศกึษาประสทิธผิลของรูปแบบในการพัฒนา

ผูบรหิารโรงเรยีน 

   2.2 ควรศกึษาวจัิยเกี่ยวกับการนํากลยุทธที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใชใน

บรบิทจรงิเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการดําเนนิงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
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ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ใหมคีวามเหมาะสมยิ่งขึ้นและนําไปสูการพัฒนา

ผูบรหิารโรงเรยีนอยางมคีุณภาพ 

   2.3 ควรมกีารวิจัย เพื่อศกึษากระบวนการและแนวปฏิบัตทิี่ด ี(Best 

Practice) ของผูบรหิารที่มภีาวะผูนําเชิงสรางสรรค เพื่อนําผลที่ไดมาสังเคราะหเปนแนวทาง

หรอืคูมอืในการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนใหเหมาะสมกับบรบิทของโรงเรยีน 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรณานุกรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



242 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



243 

บรรณานุกรม 

กรรฐภัฏ ศรมีา. (2564). การศกึษาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนวถิพีุทธ 

 ในยุคไทยแลนด 4.0 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 42  

 จังหวัดอุทัยธาน.ี วทิยานพินธ ศษ.ม. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ 

 ราชวทิยาลัย. 

กรองทพิย นาควเิชตร. (2552). ภาวะผูนําสรางสรรคเพื่อการศกึษา. กรุงเทพฯ: ธีรสาสน  

 พับลชิเชอร. 

กติตกิร ธรรมกจิวัฒน. (2562). การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

 ของผูบรหิารสถานศกึษาเอกชน สังกัดสํานักงานศกึษาธกิารจังหวัดบุรีรัมย. 

 วารสารวชิาการมหาวิทยาลัยราชภัฏบุรรัีมย, 11(2), 1-18. 

กติติ์กาญจน ปฏพิันธ. (2556). โมเดลสมการโครงสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

 ผูบรหิารสถานศกึษาอาชีวศึกษา. วทิยานพินธ ปร.ด. ขอนแกน:  

 มหาวทิยาลัยขอนแกน. 

กุสุมาลวต ีศริโิกมุท. (2558). กลยุทธการพัฒนาสตรเีพื่อการพัฒนาทองถิ่นในจังหวัด 

 มหาสารคาม. วทิยานพินธ ปร.ด. มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 มหาสารคาม. 

เกศณ ีกฐนิเทศ. (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษา สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประศกึษาสุรนิทร เขต 2. วทิยานพินธ ค.ม.  

 บุรรัีมย: มหาวทิยาลัยราชภัฏบุรรัีมย. 

เกษราภรณ สมสุข. (2561). บรรยากาศองคการกับการสรางนวัตกรรมทางการเรยีนรู 

 ของครูในโรงเรยีนประถมศึกษา. วารสารศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยศิลปากร,  

 18(2), 45–58. 

จณสิตา สมบูรณ. (2565). กลยุทธการพัฒนาสมรรถนะการนเิทศโดยการเรยีนรูแบบนํา 

 ตนเองของศกึษานเิทศก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. 

 วารสาร มจร พุทธปญญาปรทิรรศ, 8(2), 28-41. 

จรวยพร ธรณนิทร. (2552). 12 ไมเด็ดสูตรสําเร็จขาราชการ. กรุงเทพฯ: อินสปายร. 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



244 

จินตนา  ดดีวงพันธ. (2565). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอ 

 การเปนองคกรแหงการเรยีนรูของสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร. วารสารบัณฑติศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

 สกลนคร, 20(91), 74-87. 

จนิตนา แสนภูวา. (2566). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารที่สงผลตอการปฏิบัตงิาน 

 ของครูผูสอนในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา 

 สกลนคร เขต 2. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

จุฑามาส ซุนหวน. (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอ 

 การจัดสภาพแวดลอมในสถานศกึษาตามความคดิเห็นของครู สังกัดสํานักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 11 ในจังหวัดสุราษฎรธาน.ี วทิยานพินธ  

 ค.ม. สุราษฎรธานี: มหาวทิยาลัยราชภัฏสุราษฎรธาน.ี 

จุฑารัตน แสงเพ็ชร. (2564). การบรหิารแบบมสีวนรวมของผูบริหารสถานศกึษากับการ 

 พัฒนาคุณภาพการศกึษาในศตวรรษที่ 21. วารสารการบรหิารการศกึษา,  

 19(1), 85–97. 

ชลธาร สมาธ.ิ (2560). การพัฒนาคูมอืการบรหิารจัดการศกึษาเรยีนรวมหลักสูตร 

 อาชีวศกึษาและมัธยมศกึษาตอนปลาย (ทวศิกึษา) ของโรงเรยีนสบเมยวทิยาคม 

 จังหวัดแมฮองสอน. วทิยานิพนธ ค.ม. เชียงใหม: มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม. 

ชุตมิา สรีอด. (2565). แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

 สถานศกึษา ในศตวรรษที ่21 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

 ขอนแกน เขต 5. วารสารสถาบันวจัิยพมิลธรรม, 9(3), 105-120. 

ณัฏฐนันท พทิยะภัทร. (2557). การบรหิารเชิงกลยุทธที่สงผลตอการดําเนนิงานศูนย 

 พัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่นภาคตะวันออกตอนลาง 2.  

 วทิยานพินธ ค.ม. นครปฐม: มหาวทิยาลัยราชภัฏนครปฐม. 

ณัฏฐณชิา พลศรดีา. (2564). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 

 ที่สงผลตอประสทิธผิลการดําเนนิงานศูนยพัฒนาเด็กเล็กในจังหวัดนครพนม.  

 วทิยานพินธ ค.ม.สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ณัฐพล ทองมุล. (2564). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศึกษาที่สงผลตอการ 

 ปฏบิัตงิานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร  

 เขต 2. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



245 

แดนไพร สมีาคาม. (2564). กลยุทธการดําเนนิงานระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนอยางมี 

 ประสทิธผิลสําหรับโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

 การศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื. วทิยานพินธ ปร.ด.  

 สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

เตอืนใจ สุนุกุล. (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษาในยุคการ 

 เปลี่ยนแปลง. วารสารบริหารและพัฒนา, 11(1), 1–15. 

 . (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 2 . วทิยานพินธ ค.ม. ปทุมธาน:ี  

 มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุร.ี 

เทยีนประพันธ พันธลขิติ. (2554). คดิตางอยางคนฉลาด: แนวคิดของนักคดินําทางสู 

 ความสําเร็จ. กรุงเทพฯ : เบสบุค. 

ทวภีรณ วรชิน. (2559). รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

 สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 24.  

 วทิยานพินธ ปร.ด. มหาสารคาม: มหาวทิยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 

ธนัณฎา ประจงใจ. (2557). ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการ 

 ทํางานเปนทมีตามความคดิเห็นของครูผูสอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาตราด. วทิยานพินธ ค.ม. จันทบุร:ี  

 มหาวทิยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ.ี 

ธเนศ แมนอินทร. (2564). การปรับตัวของนักศกึษาระดับปรญิญาตร ีช้ันปที่ 1 สถาบัน 

 เทคโนโลยจีติรลดา. วารสารวชิาการมหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต, 16(2), 75-91. 

ธัชฏาพร ลอวงศงาม. (2564). การทํางานเปนทมีที่สงผลตอมาตรฐานการอาชีวศกึษาของ 

 วทิยาลัยอาชีวศกึษาเอกชนในจังหวัดสกลนคร. วทิยานิพนธ ค.ม.สกลนคร: 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ธัญวัฒน ไชยตระกูลชัย. (2545). คดิใหมการตลาด. กรุงเทพฯ: ผูจัดการ. 

ธัญญารัตน วัฒนานุกูล. (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศกึษากับการ 

 สรางวัฒนธรรมองคกรแหงความรวมมอื. วารสารศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัย 

 มหาสารคาม, 18(2), 90–100. 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



246 

ธรีะนันต โมธรรม. (2566). กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําแบบยั่งยนืของผูบรหิารโรงเรยีน 

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม. วทิยานพินธ ปร.ด. 

 สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ธรีะพงษ นุนสะพาน. (2564). การวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

 ของผูบรหิารในสถานศกึษาที่ไดรับรางวัลพระราชทาน. วารสารมหาวทิยาลยั 

 ราชภัฏรอยเอ็ด, 17(1), 3-16. 

นงครักษ เคนไชยวงศ. (2561). กลยุทธการจัดการศกึษาแบบเรยีนรวมอยางมปีระสทิธผิล 

 สําหรับโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา  

 ขัน้พื้นฐาน. วทิยานพินธ ปร.ด. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

นันทยา หุตานุวัตร และณรงค หุตานุวัตร. (2551). คดิกลยุทธดวย SWOT. (พมิพครัง้ที ่7). 

 อุบลราชธาน:ี มหาวทิยาลัยอุบลราชธาน.ี 

นภาพร พูลศร.ี (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษากับการพัฒนา 

 นวัตกรรมทางการจัดการเรียนรูของครูในศตวรรษที่ 21. วารสารศกึษาศาสตร 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงใหม, 26(2), 85–96. 

นฤมล ทัดสา. (2564). กลยุทธการบรหิารจัดการช้ันเรยีนที่สงผลตอคุณภาพผูเรยีนสําหรับ 

 โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา ในภาค 

 ตะวันออกเฉยีงเหนอื. วารสารสันติศกึษาปรทิรรศน มจร, 10(3), 1344-1357. 

เนาวรัตน นาคพงษ. (2557). กลยุทธการบรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน จังหวัด 

 กําแพงเพชร โดยใชหลักปรัชญาของเศรษฐกจิพอเพยีง. วทิยานพินธ ค.ด.  

 กําแพงเพชร: มหาวทิยาลัยราชภัฏกําแพงเพชร. 

บุญชม ศรสีะอาด. (2560). การวจัิยเบื้องตน. (พมิพครัง้ที่ 10). กรุงเทพฯ: สุวรียิาสาสน.  

บัณฑติ พัดเย็น. (2558). การพัฒนากลยุทธการบรหิารโรงเรยีนมาตรฐานสากลระดับ 

 ประถมศึกษาสูเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ. วทิยานพินธ ปร.ด. กรุงเทพฯ: 

 มหาวทิยาลัยศรปีทุม. 

บุณรดา ทรงบุญศาสตร. (2559). การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

 ของผูบรหิารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา  

 เขต 24. วทิยานพินธ กศ.ม. มหาสารคาม: มหาวทิยาลัยมหาสารคาม. 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



247 

บุศรา ปุณรบิูรณ. (2563). องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารที่สงผลตอ 

 ประสทิธผิลของโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  มัธยมศกึษา เขต 21. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

 สกลนคร. 

ปวณีา ศรอีอน. (2564). การสงเสรมิการสรางนวัตกรรมของครูโดยการนเิทศภายใน 

 สถานศกึษา. วารสารวิชาการศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยศรนีครินทรวโิรฒ,  

 22(1), 60–72. 

ประทปี ทับโทน. (2563). กลยุทธการบรหิารสถานศกึษาดวยความรับผิดชอบตอสังคมของ 

 โรงเรยีนสังกัดเทศบาล. วทิยานพินธ ค.ด. ปทุมธาน:ี มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

 วไลยอลงกรณ ในพระบรมราชูปถัมภ. 

ปรานอม จันทมิา. (2557). แนวทางการพัฒนาการมสีวนรวมของคณะกรรมการ 

 สถานศกึษาขัน้พื้นฐานในการบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

 การศกึษาประถมศกึษาเชียงราย เขต 3. วทิยานพินธ ค.ม. เชียงราย:  

 มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงราย. 

ปรญิญา เฉดิจํารูญ. (2559). การบรหิารเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพ 

 แหงหนึ่ง. 

ปยนันท ปตฺโต. (2560). กลยุทธการบรหิารโรงเรยีนการกุศลของวดัในพระพุทธศาสนา.  

 ดุษฎนีพินธ พธ.ด. กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวทิยาลัย. 

ไพฑูรย สนิลารัตน. (2553). ผูนําเชิงสรางสรรคและผลิตภาพ: กระบวนทัศนใหมและ 

 ผูนําใหมทางการศกึษา. กรุงเทพฯ: โรงพมิพแหงจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 

 . (2561). ความเปนผูนําทางการศกึษา. กรุงเทพฯ: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณ 

 มหาวทิยาลัย. 

 . (2563). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค. กรุงเทพฯ: โรงพิมพแหงจุฬาลงกรณ 

 มหาวทิยาลัย. 

พทิยา พงษสอน. (2558). การจัดทําคูมอืปฏบิัตงิานสําหรับองคกร. กรุงเทพฯ: สํานักพมิพ 

 แหงจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 

พสิมัย แกวเจรญิผล. (2559). การพัฒนากลยุทธการจัดการช้ันเรยีนของครูในสถานศกึษา 

 ขัน้พื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากําแพงเพชร เขต 1  

 และเขต 2. วารสารศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยนเรศวร, 18(1), 133-143. 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



248 

พชิิต โกพล. (2559). การพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบรหิารสถานศกึษา 

 ที่สงผลตอประสทิธผิลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสํานักงาน 

 คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื. วารสาร 

 มหาวทิยาลัยนครพนม, 6(3), 78-85. 

พชรวทิย จันทรศริสิริ. (2560). นโยบายและการวางแผนกลยุทธสําหรับสถานศกึษา 

 ยุคใหม. มหาสารคาม: อภชิาตการพิมพ. 

พมิลพรรณ เพชรสมบัต.ิ (2560). ทักษะการบรหิารของผูบรหิารมหาวทิยาลัยเทคโนโลย ี

 ราชมงคลจังหวัดปทุมธานี. ปทุมธาน:ี มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุร.ี 

 . (2564). ผูบรหิารกับการทํางานเปนทมี. วารสารคณะครุศาสตร มหาวทิยาลัย 

 ราชภัฏนครสวรรค, 4(1), 1-7. 

พมิพพร พมิพเกาะ. (2557). การพัฒนาโปรแกรมเสริมสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

 ผูบรหิารโรงเรยีนสังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่น. วทิยานพินธ กศ.ม. 

 มหาสารคาม: มหาวทิยาลัยมหาสารคาม. 

พมิพศนติา จึงสุทธวิงษ. (2563). โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคสําหรับ 

 นักวชิาการศกึษา สังกัดองคกรปกครองสวนทองถิ่นในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ. 

 วทิยานพินธ ค.ด. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

พนิจิ มคีําทอง. (2562). การวเิคราะหสภาพแวดลอมทางการบริหาร. กรุงเทพฯ: เอมพันธ. 

พัสวพีชิญ ศลิาสุวรรณ. (2562). การทํางานเปนทมีของผูบรหิารสถานศกึษา สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาชลบุร.ี วทิยานพินธ ศษ.ม.  

 ปทุมธาน:ี มหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลธัญบุร.ี 

พัชร ีชาตอิารยะ. (2562). 18การบรหิารโดยใชโรงเรยีนเปนฐานกับการมีสวนรวมของครู 

18 ในการพัฒนาโรงเรยีน.18 วทิยานพินธ ค.ม. นครราชสมีา: มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

 นครราชสมีา. 

พเยาว ไชยกูล. (2561). 18ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศกึษากับการพัฒนา 

18 โรงเรยีนสูความเปนเลศิ.18 วารสารศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยขอนแกน, 41(2),  

 109–123. 

พรีะพงษ สทิธอิมร. (2561). การปฏรูิปการศกึษาไทย: ทศิทางและความทาทายใหมใน 

 ศตวรรษที่ 21. วารสารวิชาการการบรหิารการศกึษา, 14(2), 45–60. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



249 

เพ็ญนภา ศรภูีธร. (2562). การศกึษาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศึกษาขัน้ 

 พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง. วทิยานพินธ 

 ค.ม. จันทบุรี: มหาวิทยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ.ี 

พลอยณชิชา จารุหรัิญสกุล. (2565). SOAR Analysis เครื่องมอืวเิคราะหจุดแข็งและ 

 เปาหมายขององคกร. เขาถึงไดจาก https://www.tris.co.th/soar-analysis-2/  

 18 กันยายน 2565. 

ภัทราพร กุลวงศ. (2563). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษากบัการบรหิาร 

 จัดการเชิงนวัตกรรมในโรงเรยีนประถมศกึษา. วารสารครุศาสตร, 28(3),  

 100–112. 

ภาณุวัฒน กาศแกว. (2559). มติวิสิัยทัศนของผูบรหิารกับการบรหิารงานวิชาการใน 

 สถานศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2. 

 วทิยานพินธ ศษ.ม. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยศลิปากร. 

ภรณทพิย ปนกอง. (2559). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนสังกัดสํานักงาน 

 เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 3. วทิยานพินธ กศ.ม. ชลบุรี: 

 มหาวทิยาลัยบูรพา. 

ภญิโญ รัตนาพันธุ. (2556). SOAR Analysis: เครื่องมอืที่นํามาใชแทน SWOT Analysis. 

 วารสารวทิยาลัยบัณฑติศกึษาการจัดการ มหาวทิยาลัยขอนแกน, 6(2), 7-20. 

ภูมภัิทร กลางโคตร. (2560). กลยุทธการบรหิารโรงเรียนเพื่อเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 แบบมอือาชีพสําหรับโรงเรียนมัธยมศกึษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื. วทิยานพินธ ปร.ด. สกลนคร:  

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

มาลัยรัตน เพ็งประสทิธพิงษ. (2565). แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

 ผูบรหิารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุรนิทร  

 เขต 2. วทิยานพินธ ค.ม. เพชรบุรี: มหาวทิยาลัยราชภัฏเพชรบุร.ี 

มาลัยพร สาวสิัย. (2563). วสิัยทัศนของผูบริหารสถานศกึษาที่สงผลตอการบรหิารงาน 

 วชิาการของสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา 

 ระยอง. วทิยานพินธ ค.ม. จันทบุร:ี มหาวทิยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ.ี 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



250 

มณฑาทพิย เสยยงคะ. (2556). การพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

 สถานศกึษา สํานักสงเสรมิการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย  

 สํานักปลัดกระทรวง. วทิยานพินธ ค.ด. มหาสารคาม : มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

 มหาสารคาม. 

เยาวเรศ จิตตตรง. (2556). กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําดานการเรยีนการสอนสําหรับ 

 ผูบรหิารโรงเรยีนมัธยมศกึษา. วทิยานพินธ ค.ด. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ 

 มหาวทิยาลัย. 

ยุทธศักดิ์ อนิทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชัย. (2566). การพัฒนารูปแบบการทํางานเปนทมีที่สงผล 

 ตอประสทิธผิลของโรงเรยีนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื.  

 วทิยานพินธ ปร.ด. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

รัตนา คนไว. (2562). ภาวะผูนําเชิงวสิัยทัศนของผูบริหารสถานศกึษาที่สงผลตอ 

 ประสทิธผิลการปฏบิัตงิานของครูในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

 การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร.วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: มหาวทิยาลัย 

 ราชภัฏสกลนคร.  

รัษฎากร อัครจันทร. (2560). รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของครู 

 ในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

 ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืตอนบน. วทิยานพินธ ค.ด. สกลนคร: มหาวทิยาลยั 

 ราชภัฏสกลนคร. 

ราชบัณฑติยสถาน. (2554). พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554.  

 (พมิพครัง้ที ่2). กรุงเทพฯ: ราชบัณฑติยสถาน. 

รอซยีะห ลาเตะ. (2561). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษาในโรงเรยีน 

 เอกชนสอนศาสนาอสิลาม จังหวัดปตตาน.ี วทิยานพินธ ศษ.ม. สงขลา:  

 มหาวทิยาลัยสงขลานครนิทร. 

ลักขณา สรวิัฒน. (2561). ทําไมจงึตองมกีารปรับตัว. วารสารการบรหิารและนเิทศ 

 การศกึษา, 9(3), 7-17. 

ลําเทยีน เผาอาจ. (2559). การทํางานเปนทมีของขาราชการครูในโรงเรยีนขยายโอกาส 

 อําเภอเมอืงตราด สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาตราด. 

 วทิยานพินธ กศ.ม. ชลบุรี : มหาวทิยาลัยบูรพา. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



251 

วราภรณ บัวบาน. (2564). 18ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคกับการบรหิารโรงเรยีนมัธยมศึกษาใน 

 ศตวรรษที่ 21.18 วารสารวิชาการศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัยมหาสารคาม,  

 18(3), 70–83. 

วรัญญา ยนิด.ี (2565). ภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศึกษาในยุคนวินอรมัล.  

 วารสารวชิาการสถาบันพัฒนาพระวทิยากร, 5(4), 245-259. 

วัฒนา สายเช้ือ. (2561). กลยุทธการใชหลกัธรรมาภบิาลในงานวชิาการของโรงเรียน 

 ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื. วทิยานพินธ ปร.ด. สกลนคร: มหาวทิยาลยั 

 ราชภัฏสกลนคร. 

วัชรพีรรณ จันทรหอม. (2560). พฤตกิรรมการบรหิารที่สงผลตอวสิัยทัศนของผูบรหิาร 

 โรงเรียนขยายโอกาส จังหวัดเชียงราย. Veridian E-Journal, 10(1), 1295-1304. 

วรรณภา คงศร.ี (2563). การพัฒนานวัตกรรมการบริหารสถานศกึษาสูความเปนองคกร 

 แหงการเรยีนรู. วารสารการบรหิารการศกึษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม,  

 17(3), 70–82. 

วาราดา ปวณีวัชร. (2561). ตัวบงช้ีภาวะผูนําแบบยั่งยนืสําหรับผูบริหารโรงเรยีน 

 มัธยมศกึษา: การพัฒนาและทดสอบโมเดลความสัมพันธเชิงโครงสราง.  

 ดุษฎนีพินธ ศษ.ด. นครปฐม: มหาวทิยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย. 

วาโร เพ็งสวัสดิ์. (2568). วธิวีทิยาการวจัิยทางการศกึษา. สกลนคร: โรงพิมพสมศักดิ ์

 การพมิพ. 

วภิาดา ศรสีุวรรณ. (2563). การสรางวัฒนธรรมองคกรแหงความไววางใจในสถานศกึษา 

 เพื่อการพัฒนาอยางยั่งยนื. วารสารการบรหิารการศกึษา มหาวทิยาลัย 

 รามคําแหง, 21(3), 80–90. 

วโิรจน สารรัตนะ. (2553). โรงเรยีน: การบรหิารสูความเปนองคการแหงการเรยีนรู. 

 กรุงเทพฯ: โรงพมิพทพิยวสิุทธิ์. 

วุฒชัิย พวงพลิา. (2566). การศกึษาความสัมพันธภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร 

 สถานศกึษากับประสทิธผิลของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 

 การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: มหาวทิยาลยั 

 ราชภัฏสกลนคร.  

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



252 

ศักดา ทัดสา. (2564). กลยุทธการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษา 

 สําหรับโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

 การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื. วทิยานพินธ ปร.ด.  

 สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

ศริพิร ม่ังม.ี (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศกึษากับการสราง 

 วัฒนธรรมองคกรแหงการเรยีนรูของโรงเรยีน. วารสารครุศาสตร มหาวิทยาลัย 

 ราชภัฏมหาสารคาม, 15(3), 81–94. 

ศริพิร ธรรมรักษ. (2563). การบรหิารจัดการเชิงระบบเพื่อการพัฒนาโรงเรยีนสูความ 

 เปนเลศิ. วารสารวิชาการครุศาสตร, 18(2), 80–90. 

ศริาณี ปราบหลอด. (2558). การพัฒนาแนวทางการบรหิารงานวิชาการเชิงกลยุทธของ 

 โรงเรยีนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 19. วทิยานพินธ  

 กศ.ม. มหาสารคาม: มหาวิทยาลัยมหาสารคาม. 

เศกสรร สกนธวัฒน. (2560). กลยุทธการบรหิารโรงเรียนในเครอืมูลนธิคิณะ 

 เซนตคาเบรยีลแหงประเทศไทย ตามแนวคดิการเสรมิสรางนักเรยีนใหมคีวาม 

 เปนพลเมอืงดจิทิัล. วทิยานิพนธ ค.ด. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 

สรญา วัชระสังกาศ. (2564). กลยุทธการพัฒนาทักษะการเรยีนรูและนวัตกรรม 

 ของนักเรยีนประถมศกึษาในโรงเรยีนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา 

 ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื. วทิยานพินธ ปร.ด. สกลนคร:  

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

สรรญ จินตภวัต. (2557). การจัดทําคูมอืการปฏบิัติงาน (Work Manual Development). 

 เขาถงึไดจาก http://www.mua.go.th 27 กันยายน 2565. 

สมชาย รุงเรอืงและธรีะวัฒน จันทกึ. (2560). รูปแบบการพัฒนาผูนําสูการสราง 

 แรงผลักดันเชิงสรางสรรค. Veridian E-Journal, Silpakorn University, 10(1),  

 29-46. 

สใบแพร สัพโส. (2562). การพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

 ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัด 

 สกลนคร. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



253 

สทิธศัิกดิ์ เพ็ชรยิ้ม. (2563). การทํางานเปนทมีที่สงผลตอประสทิธผิลของโรงเรยีน สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

สริชัิย นนทะศร.ี (2559). การทํางานเปนทมีที่สงผลตอประสทิธผิลของโรงเรยีน สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

สริลิักษณ วรสาร. (2563). การสรางวัฒนธรรมองคกรแหงการเรยีนรูในสถานศกึษา.  

 วารสารการบรหิารการศกึษา มหาวทิยาลัยราชภัฏบรุีรัมย, 13(1), 92–106. 

สุชาติ ธาดาธํารงเวช. (2558). นโยบายกระทรวงศกึษาธกิาร. เขาถงึไดจากมหาวทิยาลัย 

 ราชภัฏสกลนคร http://www.moe.go.th/moe/th/news/detail. php?NewsID= 

 26731&Key =news20 30 กันยายน 2565. 

สุภาพ ฤทธิ์บํารุง. (2556). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอ 

 ความมปีระสทิธผิลของโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา  

 มัธยมศกึษาเขต 30. วทิยานพินธ ศษ.ม. ขอนแกน: มหาวทิยาลัยขอนแกน. 

สุภาพร โสภิณ. (2563). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอ 

 การเปนองคกรสมรรถนะสูงของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษา เขต 21. วทิยานิพนธ ศษ.ม. ขอนแกน: มหาวทิยาลัยขอนแกน. 

สุธกิานต บรเิอก. (2564). ภาวะผูนําของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอการปฏบิัตงิานของ 

 ครูผูสอนในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22. 

 วารสารการบรหิารการศกึษาและภาวะผูนํา, 10(38), 82-92. 

สุรพีร ประภาหาร. (2560). ผลการใชคูมอืการจัดประสบการณแบบรวมมอืรวมกับการใช 

 ปญหาเปนฐาน ที่มีตอทักษะการคดิแกปญหา พัฒนาการและพฤตกิรรมการ 

 ชวยเหลอืของเด็กปฐมวัย. วิทยานพินธ ค.ม. สกลนคร: มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

 สกลนคร. 

สุเทพ พงศศรวีัฒน. (2559). ภาวะผูนํา ทฤษฎแีละปฏบิัต:ิ ศาสตรและศลิปสูความเปนผูนํา 

 ที่สมบูรณ.(พมิพครัง้ที่ 2). กรุงเทพฯ: ไทยควอลติี้บุคส. 

สุเทพ ไชยวุฒ,ิ เกตุมณ ีมากม ีและศริมิาศ โกศัลยพพิัฒน. (2560). การพัฒนาคูมอืการ 

 บรหิารจัดการงานวิชาการของคณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยเชียงใหม.  

 พฆิเนศวรสาร, 13(2), 143. 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร

http://www.moe.go.th/moe/th/news/detail


254 

สุวมิล วองวานชิ. (2553). การวจัิยและพัฒนาคุณภาพการศึกษา. กรุงเทพฯ: แดเน็กซ 

 อนิเตอรคอรปอเรช่ัน. 

สุปรยีา ชินพะวอ. (2562). การพัฒนาแนวทางการบริหารเชิงกลยุทธของผูบรหิาร 

 สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 25.  

 วทิยานพินธ กศ.ม. มหาสารคาม: มหาวทิยาลัยมหาสารคาม. 

สุทธชัิย นาคะอนิทร. (2561). รูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนของภาวะผูนําเชิง 

 สรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษาที่สงผลตอประสทิธผิลของโรงเรยีน สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. (2565). แผนพัฒนาการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

 พ.ศ. 2566–2570. กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. 

สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธกิาร. (2565). คูมอืมาตรฐานการปฏบิัติงานดานวิชาการใน 

 สถานศกึษา. กรุงเทพฯ: กระทรวงศกึษาธกิาร. 

สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา. (2566). รายงานสภาวะการศึกษาไทย พ.ศ. 2566. 

 กรุงเทพฯ: สํานักงานเลขาธิการสภาการศกึษา. 

เสาวนยี สมบูรณศโิรรัตน. (2562). การศกึษาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

 สถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 2. 

 วทิยานพินธ ศษ.ม. ปทุมธาน:ี มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร.ี 

หทัยกานต เลขานุกจิ. (2563). การพัฒนารูปแบบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

 สถานศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. ดุษฎนีพินธ 

 ปร.ด. ชลบุรี: มหาวทิยาลัยบูรพา. 

หวานใจ เวยีงยิ่ง. (2564). กลยุทธการบริหารเครอืขายความรวมมอืทางวิชาการของ 

 โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

 ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื. วทิยานพินธ ปร.ด. สกลนคร: มหาวทิยาลัย 

 ราชภัฏสกลนคร. 

อัญชัน แกวมณี. (2564). การบรหิารทมีงานของผูบรหิารสถานศึกษากับการสรางความ 

 รวมมอืในการแกปญหาและพัฒนาองคกร. วารสารการบรหิารการศกึษา 

 มหาวทิยาลัยมหาสารคาม, 19(3), 70–82. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



255 

อรรถชัย แนวเงินด.ี (2564). รูปแบบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคในศตวรรษที่ 21. วารสาร 

 มนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มมร. วทิยาเขตอสีาน, 2(1), 13-21. 

อตยิศ สรรคบุรานุรักษ. (2559). การพัฒนารูปแบบการสอนโดยใชศลิปะเปนฐานเพื่อ 

 สงเสรมิงานสรางสรรคสําหรับนักศกึษาระดับปรญิญาตร.ี วทิยานพินธ ปร.ด.  

 กรุงเทพฯ: มหาวทิยาลัยศลิปากร. 

อนวิัช แกวจํานง. (2551). การจัดการเชิงกลยุทธ. (พมิพครัง้ที่ 2). สงขลา: นาศลิปโฆษณา. 

อนุสรา เหล็กคํา, หยกแกว กมลวรเดช และสุกัญญา รุจเิมธาภาส. (2565). การพัฒนา 

 คูมอืระบบสารสนเทศงานประกันคุณภาพการศกึษาของโรงเรยีน สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุโขทัย เขต 2. Journal of Roi  

 Kaensarn Academi, 6(8), 233-256. 

อภิวัฒน เลิศสงคราม. (2567). การศกึษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ 

 ผูบรหิาร. วารสาร มจร.หริภุญชัยปรทิรรศน, 8(2), 265-280. 

อรษิรา อุมสนิ. (2560). การศกึษาการทํางานเปนทมีของครูผูสอนในสถานศกึษา สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17. วทิยานพินธ ค.ด. จันทบุร:ี 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏรําไพพรรณ.ี 

อรุณเกยีรต ิจันทรสงแสง. (2564). การประยุกตใชกระบวนการสุนทรยีสาธกโดยใชการ 

 วเิคราะห SOAR ในการพัฒนาแผนปฏบิัตกิารของสถานศกึษา. 

อมรรัตน สงิโต. (2560). การพัฒนาตัวบงช้ีการทํางานเปนทมีของครูในโรงเรยีน สังกัด 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบงึกาฬ. วทิยานพินธ ค.ม. สกลนคร: 

 มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

อรพรรณ มณรัีตน. (2562). ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษากับ 

 การจัดการปญหาในองคกรสถานศกึษา. วารสารศกึษาศาสตร  

 มหาวทิยาลัยเชียงใหม, 26(2), 95–108. 

อาภาพร รัตนมณ.ี (2562). การพัฒนาระบบบรหิารคุณภาพสถานศกึษาตามวงจร PDCA  

 เพื่อยกระดับคุณภาพการจัดการศกึษา. วารสารศกึษาศาสตร มหาวทิยาลัย 

 เกษตรศาสตร, 22(2), 110–120. 

อัยรีน สมาแอ. (2562). การศกึษาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารสถานศกึษา  

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษายะลา เขต 3. วทิยานพินธ  

 ศษ.ม. สงขลา: มหาวทิยาลัยหาดใหญ. 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



256 

Amabile, T. M. (2018). Creativity in context: Update to the social psychology of  

 creativity. Boulder, CO: Westview Press. 

Anderson, J. R. (2010). Cognitive psychology and its implications (7th ed.). New York,  

 NY: Worth Publishers. 

Biech, E. (2008). A model for building teamwork, In B. Blaine (Ed.). The Pfeiffer book  

 Of successful tools, best of the annuals (2nd ed.). California: John Wiley &  

 Sons. 

Bransford, J. D., Brown, A. L., & Cocking, R. R. (1986). Teaching thinking and problem 

 solving: Research foundations. American Psychologist, 41(10), 1078–1089. 

Bryson, J. M. (1995). Strategic planning for public and nonprofit organizations: A guide  

 to strengthening organizational achievement. San Francisco, CA:  

 Jossey-Bass. 

 . (2018). Strategic planning for public and nonprofit organizations: A guide  

 to strengthening and sustaining organizational achievement (5th ed.).  

 Hoboken, NJ: John Wiley & Sons. 

Bush, T., & Glover, D. (2014). School leadership models: What do we know? School 

 Leadership & Management, 34(5), 553–571. 

Certo, S. C., & Peter, J. P. (1991). Strategic management: Concepts and applications. 

 McGraw-Hill. 

Cho, S. H., Nijenhuis, J. T., Vianen, A.E.M., Kim, H.B., & Lee, K. H. (2010).  

 The relationship between diverse components of intelligence and creativity. 

 Journal of Creative Behavior, 44(2), 125-137. 

Dalton, J. (1992). Adventures in thinking: Creative thinking and co-operative talk in  

 small groups. Melbourne: Thomas Nelson Australia. 

David, F. R. (2007). Strategic management: Concepts and cases (11th ed.). Florence,  

 SC: Pearson Education International. 

Davis, K. (2007). Human relations at work. New York: McGraw-Hill. 

Delia Bosiok. (2013). Leadership Styles and Creativity. Journal of Applied Knowledge 

 Management, 1(2), 64-77. 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



257 

Dennis, E. A., & Vander Wal, J. S. (2019). The cognitive flexibility inventory:  

 Instrument development and construct validation. Journal of Behavioral and  

 Cognitive Therapy, 29(4), 16–27. 

Dubrin, A. J. (2006). Leadership. (2nd ed.). Boston, MA: Houghton Mifflin. 

 . (2010). Principles of Leadership. South-Western : Cengage Learning. 

Gill, R. (2006). Theory and practice of leadership. SAGE Publications. 

Glickman, C. D., Gordon, S. P., & Ross-Gordon, J. M. (2010). Supervision and  

 instructional leadership: A developmental approach (5th ed.). Allyn & Bacon. 

Guilford, J. P., & Hoepfner, R. (1971). The analysis of intelligence. New York:  

 McGraw-Hill. 

Harris, A. (2009). Creative leadership. Journal of Management in Education.  

 23(1), 9-11. 

Hirak, R., Peng, A. C., Carmeli, A., & Schaubroeck, J. M. (2012). Linking leader 

 inclusiveness to work unit performance: The importance of psychological  

 safety and learning from failures. The Leadership Quarterly, 23(1), 107-117. 

Hughes, D. J., Lee, A., Tian, A. W., Newman, A., & Legood, A. (2018). Leadership, 

 creativity, and innovation: A critical review and practical recommendations. 

 The Leadership Quarterly. 29(1): 549-569. 

Hunt, A. H. (1993). Humor as a nursing intervention. Cancer Nursing. 16(1), 34-39. 

Ionescu, T. (2017). Exploring the nature of cognitive flexibility. New Ideas in  

 Psychology, 45, 1–11. 

Isaksen, S. G., Dorval, K. B., & Treffinger, D. J. (2011). Creative approaches to  

 problem solving: A framework for innovation and change (3rd ed.).  

 Thousand Oaks, CA: SAGE Publications. 

Leithwood, K., & Jantzi, D. (2019). Transformational school leadership for challenging 

 times. New York, NY: Routledge. 

Leithwood, K., Harris, A., & Hopkins, D. (2020). Seven strong claims about successful 

 school leadership. School Leadership & Management, 40(1), 5–25. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



258 

Lussier, R. N., & Achua, C. F. (2001). Leadership: Theory, application, & skill  

 development. Mason, OH: South-Western College. 

Kaminker, J. P. (2011). The leadership factor. London, UK: Collier Macmillan. 

Kapur, M. (2008). Productive failure. Keynote presented at the European Conference  

 on Technology Enhanced Learning (EC-TEL), Maastricht, Netherlands. 

McCloskey, J. C., & Mass, M. (1998). Interdisciplinary team: The nursing perspective is 

 essential. Nursing Outlook, 46(4), 157–163. 

Mednick, S. C. (2004). Perceptual deterioration is specific to target orientation.  

 Sarasota, FL: Vision Sciences Society. 

Mintzberg, H., Ahlstrand, B., & Lampel, J. (2009). Strategy safari: A guided tour  

 through the wilds of strategic management (2nd ed.). New York, NY:  

 Free Press. 

Paul, R., & Elder, L. (2014). Critical Thinking: Concepts and Tools. Foundation for  

 Critical Thinking. 

Pearce, J. A., & Robinson, R. B. (2000). Strategic management. New York, NY: 

 McGraw-Hill. 

Puccio, G. J., Mance, M., & Murdock, M. C. (2011). Creative leadership: Skills that  

 drive change (2nd ed.). Thousand Oaks, CA: Sage. 

Robinson, K. (2007). The Principles of creative Leadership. New York: McGraw-Hill. 

 . (2015). Creative schools: The grassroots revolution that’s transforming 

 education. New York, NY: Viking. 

Robinson, M. V. (1991). Humor and health profession (2nd ed.). Thorofare, NJ: Slack. 

Romig, D. (1996). Breakthrough teamwork: Outstanding results using structured 

 teamwork. Chicago, IL: Irwin. 

Samli, A. C. (2011). From imagination to creativity, imagination to innovation :  

 New Product development for quality of life. Los Angeles, CA: Springer 

 Science. 

Schermerhorn, J. R. (2005). Management. New York: John Wiley & Sons. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



259 

Simon, H. A., & Newell, A. (2013). Human problem solving: The state of the theory in 

 1990. American Psychologist, 26(1), 145–159. 

Smit, J. C., & Wandel, M. C. (2006). Integrated lagoon fisheries management:  

 Resource dynamics and adaptation. Bingley, UK: Emerald Group. 

Soomro, M.�A., Ali, A., Memon, A.�H., Khahro, S.�H., & Memon, Z.�A. (2024).  

 Improving innovation in construction projects: Knowledge-sharing,  

 open-mindedness and shared leadership. Journal of Innovation &  

 Knowledge, 9(4), Article 100629. https://doi.org/10.1016/j.jik.2024.100629 

Sousa, D. (2003). The leadership brain: How to lead today's schools more effectively. 

 Thousand Oaks, CA: Sage. 

Stavos, J. M., & Hinrichs, G. (2009). The thin book of SOAR: Building strengths-based 

 strategy. Oregon: Thin Book Publishing. 

Stoll, L., & Temperley, J. (2009). Creative leadership: A challenge of our times. 

 School Leadership & Management, 29(1), 63-67. 

Thompson, A. A., & Strickland, A. J. (1995). Strategic management: Concepts and  

 cases (8th ed.). Business. 

Thorson, J. A., & Powell, F.C. (1993). Sense of humor and dimensions of Personality. 

 Journal of Clinical Psychology. 49(6), 799-809. 

Tung, F. C., & Yu, T. W. (2016). Does innovation leadership enhance creativity in  

 high-tech industries?. Leadership and Organization Development Journal. 

 37(5): 579-592. 

Ubben, G. C., Hughes, L. W., & Norris, C. J. (2010). The principal: Creative leadership  

 for excellence in schools (6th ed.). Boston, MA: Allyn and Bacon. 

UNESCO. (2021). Education in a post-COVID world: Nine ideas for public action. Paris: 

 UNESCO. 

Wallach, M. A., & Kogan, N. (2010). Gender differences in the creativity of Hong Kong 

 school children: Comparison by using the new electronic Wallach-Kogan 

 creativity tests. Creativity Research Journal, 22(2), 18–28. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



260 

Westley, F., & Mintzberg, H. (1989). Visionary leadership and strategic management. 

 Strategic Management Journal, 10(S1), 17-32. 

Wheelen, T. L., & Hunger, J. D. (2012). Strategic management and business policy: 

 Toward global sustainability (13th ed.). Pearson. 

Wilmore, E. L. (2002). Principal leadership: Applying the new Educational Leadership 

 Constituent Council (ELCC) standards. Thousand Oaks, CA: Corwin. 

Witkin, H. A., Moore, C. A., Goodenough, D. R., & Cox, P. W. (1977). Field-dependent  

 and field-independent cognitive styles and their educational implications.  

 Review of Educational Research, 47(1), 1–64. 

Zaccaro, S. J., & Banks, D. (2004). Leader visioning and Adaptability: Bridging the gap 

 between research and practice on developing the ability to manage  

 change”. Human Resource Management, 43(4), 367-380. 

Zacko-Smith, J. D. (2010). Creative leadership: Welcome to the 21st century.  

 Academic Exchange Quarterly, 14(4), 8-9. 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



262 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



263 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 
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ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
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คํานํา 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื เลมนี้ จัดทําขึ้นเพื่อเปนแนวทางในการดําเนนิงานของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษาใหมภีาวะผูนําเชิงสรางสรรค โดยมุงหวังใหผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา มคีวามรู ความเขาใจในการดําเนินงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคใหเกดิขึ้นภายในโรงเรยีน ในคูมอืเลมนี้ประกอบดวย คําช้ีแจง บทนํา แนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค แนวทางการดําเนินงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ผูวจัิยหวังเปนอยางยิ่งวา คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื คูมอืเลมนี้จะสามารถนําไปประยุกตใชใหเกดิ

ประโยชนและเหมาะสมเพื่อสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคไดอยางมปีระสทิธภิาพตอไป 
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ตอนที่ 1 บทนํา  
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คําชีแ้จง 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื เลมนี้ เปนแนวทางใหแกผูบรหิาร ผูที่มสีวนเกี่ยวของ เพื่อนําไป

พัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร โดยมแีนวทางในการดําเนนิงาน ดังตอไปนี้ 

1. ผูบรหิารโรงเรยีน ผูมสีวนเกี่ยวของในการจัดการศึกษาคูมอืกลยุทธการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื เกดิความรูความเขาใจ

อยางถองแท 

2. ผูบรหิารโรงเรยีน ผูมสีวนเกี่ยวของในการจัดการศกึษารวมกันวางแผนการ

ดําเนนิงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

3. ผูบรหิารโรงเรยีน ผูมสีวนเกี่ยวของในการจัดการศกึษารวมกันดําเนินงาน

ตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ภายใต

หลักการมีสวนรวมของทุกฝาย 
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ตอนท่ี 1 

บทนํา 

ความเปนมา 

     ในยุคปจจุบัน การศกึษาเปนกลไกสําคัญในการยกระดับคุณภาพประชากร

และเสรมิสรางขดีความสามารถในการแขงขันของประเทศ ทามกลางการเปลี่ยนแปลงของ

โลกในศตวรรษที่ 21 ทัง้ดานเทคโนโลยดีจิิทัล เศรษฐกจิ และสงัคม ซึ่งสงผลใหระบบ

การศกึษาไทยจําเปนตองปรับตัวอยางเรงดวน (สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา, 2566) 

สถานการณการแพรระบาดของโรคโควดิ 19 ไดสะทอนขอจํากัดของการจัดการศกึษา

แบบเดมิที่ยดึโรงเรยีนเปนศูนยกลาง ทัง้ดานความพรอมของเทคโนโลย ีศักยภาพดิจิทัล

ของครูและผูบริหาร รวมถงึความเหลื่อมล้ําในการเขาถึงทรัพยากรการเรยีนรู โดยเฉพาะ

ในพื้นที่ชนบท (UNESCO, 2021) แมประเทศไทยจะกําหนดทศิทางการพัฒนาตาม

ยุทธศาสตรชาต ิ20 ป ที่มุงเนนคุณภาพการศกึษาและการพัฒนากําลังคนใหสอดคลองกับ

ตลาดแรงงานยุคใหม แตการดําเนนิงานดานการศึกษายังคงเผชิญปญหาเชิงโครงสราง

หลายประการ เชน ระบบการบริหารแบบรวมศูนย ความไมตอเนื่องของนโยบาย การ

จัดสรรทรัพยากรที่ไมทั่วถงึ และคุณภาพผูเรยีนที่ยังไมตอบสนองตอทักษะแหงศตวรรษที่ 

21 (พรีะพงษ สทิธอิมร, 2561) สถานการณดังกลาวสะทอนถงึความจําเปนในการปฏรูิป

การบรหิารจัดการศกึษาใหมคีวามยดืหยุนและเทาทันการเปลี่ยนแปลง โดยผูบรหิาร

สถานศกึษามบีทบาทสําคัญในการกําหนดทิศทาง วางแผนกลยุทธ พัฒนาครู และบรหิาร

ทรัพยากรอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งตองอาศัยภาวะผูนําเชิงสรางสรรคเปนกลไกสําคัญ 

โดยเฉพาะโรงเรยีนประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืที่เผชิญขอจํากัดดาน

งบประมาณ บุคลากร และเทคโนโลย ี(อรรถชัย แนวเงินด,ี 2564) 

     งานวจัิยจํานวนมากทัง้ในและตางประเทศช้ีใหเห็นวา ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค  

เปนรูปแบบภาวะผูนําที่สามารถตอบสนองตอความซับซอนของบรบิทปจจุบันไดอยางมี

ประสทิธภิาพ ผูนําประเภทนี้มักมลีักษณะโดดเดน เชน การคดินอกกรอบ การกลาตัดสนิใจ 

การสรางสรรคแนวทางใหมในการแกปญหา การมองภาพรวมเชิงระบบ และความสามารถ

ในการสรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรในโรงเรยีน (Puccio Mamce, & Murdock, 2011) 

นอกจากนี้ Robinson (2015) และ Amabile (2018) ยังยนืยันวา ผูนําเชิงสรางสรรคเปน
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ปจจัยสําคัญที่ทําใหองคกรสามารถรเิริ่มนวัตกรรมและเพิ่มประสทิธภิาพการดําเนินงานได

อยางตอเนื่อง 

      ในบรบิทของไทย เตอืนใจ สุนุกุล (2562) กลาววา ผูบรหิารสถานศึกษาที่มี

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคจะสามารถบรหิารโรงเรยีนใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงรอบ

ดาน สรางบรรยากาศแหงการเรยีนรูที่เอื้อตอความคดิสรางสรรค และพฒันาครูให

สามารถออกแบบการเรยีนรูที่เหมาะสมกับผูเรยีนในยุคดิจทิัลได นอกจากนี้ยังชวยให

โรงเรยีนสามารถรับมอืกับความทาทายอยางการแขงขันเชิงวชิาการ ความคาดหวังของ

ผูปกครอง และความจําเปนในการยกระดับคุณภาพผูเรียนใหสูงขึ้นอยางตอเนื่อง การ

เปลี่ยนผานของสังคมสูเศรษฐกจิฐานความรู (Knowledge based Economy) ทําใหโรงเรยีน

ไมอาจใชการบรหิารแบบเดิมในการพฒันาผูเรียนไดอกีตอไป ผูบรหิารสถานศกึษา

จําเปนตองมคีวามสามารถในการคดิเชิงระบบ ผสมผสานแนวความคดิใหมๆ ใหเขากับ

โครงสรางการทํางานแบบเดมิ และสรางความรวมมอืกับทุกภาคสวน ทัง้ชุมชน องคกร

ปกครองสวนทองถิ่น หนวยงานภาครัฐ และองคกรเอกชน เพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาให

มคีวามทันสมัยและยั่งยนื (Leithwood & Jantzi, 2019) 

     แมโรงเรยีนประถมศกึษาในประเทศไทยจะมคีวามพยายามพฒันาคุณภาพ

การศกึษาอยางตอเนื่อง แตผูบรหิารสถานศกึษายังคงเผชิญขอจํากัดหลายดาน ทัง้

ทรัพยากร ความเหลื่อมล้ําเชิงพื้นที่ ความไมพรอมดานเทคโนโลย ีและรูปแบบการบรหิาร

ที่ยังขาดการมสีวนรวม โดยเฉพาะโรงเรยีนประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ ซึ่งมี

ขอจํากัดดานงบประมาณ โครงสรางพื้นฐาน และบุคลากร สงผลใหการปรับตัวและการ

ขับเคลื่อนนวัตกรรมเปนไปไดยาก ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารจงึมคีวามจําเปน

อยางยิ่ง เนื่องจากชวยสงเสรมิการคดิรเิริ่มแนวทางใหม การใชทรัพยากรอยางคุมคา การ

สรางการมสีวนรวม และการพัฒนาโรงเรยีนใหสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงได

อยางยั่งยนื ซึ่งสอดคลองกับนโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ที่

มุงพัฒนาผูบรหิารใหเปนผูนําเชิงสรางสรรค สามารถนํานโยบายสูการปฏบิัตไิดอยางมี

ประสทิธภิาพและมทีักษะในการบรหิารสถานการณ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขัน้พื้นฐาน, 2565) ซึ่งสอดรับโดยตรงกับความจําเปนในการเสรมิสรางภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  
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      อยางไรก็ตาม การเสริมสรางภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศึกษา

ใหเกดิผลอยางเปนรูปธรรมจําเปนตองอาศัยกลยุทธการพัฒนาที่มคีวามชัดเจน เปนระบบ 

และสอดคลองกับบรบิทของสถานศกึษา เนื่องจากกลยุทธเปนกลไกสําคญัที่ชวยเช่ือมโยง

วสิัยทัศนและเปาหมายขององคกรไปสูการปฏบิัตจิรงิ (Mintzberg, Ahlstrand, & Lampel, 

2009) การพัฒนาผูบรหิารโดยปราศจากกลยุทธที่เหมาะสม อาจทําใหการดําเนนิงานขาด

ทศิทาง ไมตอเนื่องและไมสามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของบรบิทไดอยางมี

ประสทิธภิาพ โดยเฉพาะในสถานศกึษาที่มขีอจํากัดดานทรัพยากรและความพรอมเชิง

โครงสราง (Bryson, 2018) งานวจัิยดานการบรหิารการศกึษาหลายฉบับช้ีใหเห็นวา การใช

กลยุทธการพัฒนาผูนําที่สอดคลองกับบรบิทพื้นที่ ชวยเพิ่มความสามารถในการตัดสนิใจ

เชิงระบบ การบรหิารการเปลี่ยนแปลงและการสรางนวัตกรรมทางการศกึษาไดอยางยั่งยนื 

(Bush & Glover, 2014)  

     จากเหตุผลดังกลาว ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารสถานศกึษา นับวา

เปนกลไกสําคัญยิ่งในการขับเคลื่อนและผลักดันใหเกดิการพัฒนาการจัดการศกึษาใน

สถานศกึษา ดังนัน้ผูวจัิยจึงมคีวามสนใจที่จะศกึษาเรื่องกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิง

สรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เพื่อนําไปเปนขอมูลและแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา ใหมกีารพัฒนาที่สงผลตอ

ประสทิธผิลและความสําเร็จของการบริหารโรงเรยีน ทั้งในดานการคดิเชิงกลยุทธ การ

ตัดสินใจ การบริหารคน การสรางนวัตกรรม ตลอดจนสามารถนําไปเปนแนวทางในการ

พัฒนาองคกรการศกึษาอันเปนประโยชนตอทางราชการตอไป 
 

วัตถุประสงค 

 คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

มวีัตถุประสงค ดังนี้ 

      1. เพื่อใหผูบรหิารใชเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคใหมี

ความเหมาะสมกับบรบิทของโรงเรยีน 
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      2. เพื่อสงเสริมใหผูบริหารโรงเรยีนมคีวามรู ความเขาใจ และสามารถ

ประยุกตใชกลยุทธในโรงเรยีนไดอยางมปีระสทิธผิล 

      3. เพื่อเปนกรอบแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร

โรงเรยีนประถมศกึษา โดยใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื 

มปีระโยชนที่คาดวาจะไดรับ ดังนี้ 

      1. ชวยใหผูบริหารโรงเรียนมแีนวทางในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและ

สามารถเปนตนแบบที่ดีใหแกครูและนักเรยีน 

      2. ชวยใหผูบรหิารโรงเรียนมคีวามชัดเจนในการวางแผนกลยุทธ ดวยการใช 

กลยุทธที่มหีลักการและขัน้ตอน นอกจากนี้ยังสรางความเช่ือม่ันทัง้ตอตนเองและบุคลากร

ในโรงเรยีน 

      3. ผูบรหิารโรงเรยีนสามารถใชคูมอืเปนพื้นฐานในการวเิคราะห วางแผน 

ปรับปรุง แกไข และพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคใหมปีระสทิธภิาพ 
 

ขอเสนอแนะการใชคูมอื 
 

     1. กอนการใชคูมือ ผูบริหารโรงเรยีนควรศึกษารายละเอยีดและทําความเขาใจ 

เกี่ยวกับองคประกอบกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรียน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื เพื่อใหมกีารดําเนนิกจิกรรมไปในทศิทางเดยีวกัน จึงจะทําใหคูมอื

ฉบับนี้บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมปีระสทิธภิาพ 

     2 ระหวางการดําเนนิการตามกลยุทธนี้ การดําเนนิงานในกจิกรรมตางๆ 

เพื่อใหเขากับบรบิทของโรงเรยีนในสถานการณตางๆไดตามความเหมาะสม เพื่อใหเกดิ

ประสทิธภิาพอยางแทจริง 
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     3. การประเมินผลการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื ควรเกดิจากความรวมมอืและการมสีวนรวมของผูมสีวนเกี่ยวของทุก

ฝาย  

          4. ไมควรมองคูมอืเปนเพยีงเอกสาร แตควรใชเพื่อเปนแนวทางสําหรับการเรยีนรู  

การพัฒนาภาวะผูนําและการยกระดับวชิาชีพของผูบรหิารโรงเรยีนในระยะยาว 

 

กรอบแนวคดิ 

 

     ผูวิจัยไดศกึษาคนควาเอกสาร วารสาร งานวจัิยที่เกี่ยวของและจากการ

สัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิแลวนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิด ดังนี้ 

         1. องคประกอบภาวะผูนําเชงิสรางสรรค 

  องคประกอบภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรียนประถมศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ จากการ

วเิคราะหขอมูลจากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ และจากการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิ 

ม ี5 องคประกอบหลัก 18 องคประกอบยอย ดังนี้ 1) การมวีสิัยทัศน มอีงคประกอบยอย  

3 องคประกอบ ไดแก การสรางวสิัยทัศน การเผยแพรวสิัยทัศน และการปฏบิัตติาม

วสิัยทัศน2) การมจิีนตนาการ มอีงคประกอบยอย 3 องคประกอบ ไดแก ความคดิเชิง

สรางสรรค การมอีารมณขัน และการมสีตปิญญาในการแกปญหา 3) การมคีวามยดืหยุน 

มอีงคประกอบยอย 3 องคประกอบ ไดแก การปรับตัวตามสถานการณ การมอีสิระทาง

ความคดิ และการเปดกวางรับความคดิใหม 4) การมคีวามคดิสรางสรรค มอีงคประกอบ

ยอย 4 องคประกอบ ไดแก ความคดิรเิริ่มสรางสรรค ความคลองตัวในการคดิ ความ

ยดืหยุนในการคดิ และความละเอยีดลออในการคดิ 5) การทํางานเปนทมี มอีงคประกอบ

ยอย 5 องคประกอบ ไดแก การมเีปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน การสนับสนุนและการ

ไววางใจตอกัน การตดิตอสื่อสารที่ด ีการสรางความรวมมอื และการพัฒนาทมีงานอยาง

ตอเนื่อง 
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         2. องคประกอบของกลยุทธ 

  การวเิคราะหองคประกอบของกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื มี 5 องคประกอบ ไดแก 1) วิสัยทัศน 2) พันธกจิ 3) เปาประสงค  

4) กลยุทธ และ 5) ตัวช้ีวัด 

         3. การพัฒนากลยุทธ 

จากการศกึษาเอกสาร งานวจัิยที่เกี่ยวกับการพัฒนากลยุทธ ผูวจัิยไดนํามา 

สังเคราะหเปนขัน้ตอนการพัฒนากลยุทธ ประกอบดวย 1) การวเิคราะหสภาพแวดลอม  

2) การกําหนดกลยุทธ และ 3) การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ 
 

จากที่กลาวมาสรุปไดดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิการวจัิย 

 

 

 

 

องคประกอบภาวะผูนาํเชงิสรางสรรค 

ประกอบดวย 

1.การมวีสัิยทัศน ไดแก 

 1.1 การสรางวสัิยทัศน 

 1.2 การเผยแพรวสัิยทัศน 

 1.3 การปฏบัิติตามวสัิยทัศน 

2. การมจีนิตนาการ ไดแก 

 2.1 ความคดิเชิงสรางสรรค 

 2.2 การมอีารมณขัน 

 2.3 การมสีติปญญาในการแกปญหา 

3. การมคีวามยดืหยุน ไดแก 

 3.1 การปรับตัวตามสถานการณ 

 3.2 การมอิีสระทางความคดิ 

 3.3 การเปดกวางรับความคดิใหม 

4. การมคีวามคดิสรางสรรค 

 4.1 ความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

 4.2 ความคลองตัวในการคดิ 

 4.3 ความยดืหยุนในการคดิ 

 4.4 ความละเอียดลออในการคดิ 

5. การทํางานเปนทีม 

 5.1 การมเีปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน  

 5.2 การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน   

 5.3 การติดตอสื่อสารท่ีด ี  

 5.4 การสรางความรวมมอื   

 5.5 การพัฒนาทีมงานอยางตอเนื่อง 

 

 

การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

ประกอบดวย 

   1. การวเิคราะหสภาพแวดลอมกระบวนการ

วเิคราะห SOAR 

   2. การกาํหนดกลยุทธ 

   3. การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ 

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนาํเชงิสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ข้ันพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

ประกอบดวย 

   1. วสัิยทัศน 

   2. พันธกจิ 

   3. เปาประสงค 

   4. กลยุทธ 

   5. ตัวช้ีวัด 

คูมอืการใชกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนาํ

เชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสาํนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื      
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นยิามศัพทเฉพาะ 

      ในการวจัิยครัง้นี้ผูวิจัยไดนยิามศัพทเฉพาะ ไวดังนี้ 

         1. กลยุทธการพัฒนา หมายถงึ วธิกีารดําเนินงานขององคกรที่สอดคลอง

กับภารกจิเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคขององคกรที่กําหนดขึ้น เริ่มตั้งแตการวางแผน 

การหาทางเลอืกที่ดทีี่สุด การระดมและจัดสรรทรัพยากร การปฏบิัตงิานใหไดเปรียบคูแขง

ขัน โดยคํานงึถึงทรัพยากรที่มอียูและปจจัยดานสิ่งแวดลอมตามบรบิทที่สงผลตอการ

พัฒนาองคกรเพื่อใหดําเนนิการสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว ประกอบดวย 

    1.1 วิสัยทัศน หมายถงึ ภาพความสําเร็จขององคกรในอนาคต เปน

จุดหมายปลายทางที่ทุกฝายตองรวมมอืกันผลักดันใหเกดิขึ้น โดยอาศัยการพัฒนาองคกร

อยางเปนระบบและดําเนนิการตามศักยภาพของบุคลากร เพื่อใหสามารถบรรลุเปาหมาย

ที่ตัง้ไวไดอยางสมเหตุสมผล 

    1.2 พันธกจิ หมายถงึ การกําหนดแนวทางสําคัญที่ชวยใหองคกรหรอื

สถานศกึษามทีศิทางที่ชัดเจนในการดําเนินงาน โดยเปนขอบเขตของภารกจิที่ตอง

ดําเนนิการใหสอดคลองกับเปาหมายและวสิัยทัศนขององคกร ทัง้ยังสะทอนถงึความมุงม่ัน

และความตัง้ใจในการขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จตามที่กําหนดไว 

    1.3 เปาประสงค หมายถึง การกําหนดทศิทางขององคกร โดยสะทอนถงึ

จุดหมายปลายทางที่ตองการบรรลุ ซึ่งอาจมกีารกําหนดชวงเวลาและแบงเปนระยะ ๆ 

เพื่อใหสามารถตดิตามความกาวหนาและปรับปรุงแนวทางการดําเนนิงานใหสอดคลองกับ

บรบิทและสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปในอนาคต 

    1.4 กลยุทธ หมายถงึ วธิีการดําเนนิงานที่กําหนดขึ้นมาอยางมขีัน้ตอนที่

ชวยใหการดําเนนิงานขององคกรหรอืสถานศึกษาสามารถกาวไปสูเปาหมายไดอยางมี

ทศิทาง ผานการวเิคราะห คดิไตรตรอง และเลอืกแนวทางที่เหมาะสมที่สุดภายใตบรบิท

ขององคกรนัน้ ๆ เพื่อนําองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาประสงคที่ตั้งไว     

   1.5 ตัวช้ีวัด หมายถงึ ดัชนีสําคัญที่ชวยใหองคกรสามารถวัดผลการ 

ดําเนนิงานไดอยางเปนระบบ โดยสะทอนถงึสถานะปจจุบันขององคกรและชวยกําหนด

แนวทางพัฒนาเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว ซึ่งกําหนดไวในแผนกลยุทธ 

         2. ภาวะผูนําเชิงสรางสรรค หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารโรงเรยีน

ในการใชแนวคดิและวธิกีารใหมๆ  ในการนําและบรหิารองคกรอยางมวีสิัยทัศน มี

จนิตนาการ มคีวามยืดหยุน มีความคดิสรางสรรค และการทํางานเปนทมี โดยใหผูรวมงาน
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สามารถคดินอกกรอบและสรางสรรคสิ่งใหมๆ สรางการเปลี่ยนแปลงเชิงบวก เพื่อนําพา

องคกรไปสูการพัฒนาและเปาหมายที่วางไวอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งประกอบไปดวย 5 

องคประกอบ ดังนี้ 

     2.1 การมวีสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบริหารโรงเรยีนในการ

กําหนดทศิทางและเปาหมายในอนาคตของสถานศกึษาอยางชัดเจน มีความสามารถในการ

คาดการณแนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น วางแผนเชิงกลยุทธเพื่อนําองคกรไปสู

เปาหมายและสื่อสารใหบุคลากรเขาใจและรวมขับเคลื่อนวสิัยทัศนใหเปนจรงิ 

         2.1.1 การสรางวสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการสรางเปาหมายในอนาคตของโรงเรยีน เปนกระบวนการที่ตองอาศัย

การศกึษาขอมูลเชิงลกึ การวเิคราะหปจจัยรอบดานและการมสีวนรวมของบุคลากร โดย

มุงเนนการกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน สรางสรรคและสามารถนําไปปฏบิัตไิดจรงิ เพื่อให

องคกรกาวไปสูอนาคตที่ตองการอยางมปีระสทิธภิาพ 

         2.1.2 การเผยแพรวสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการสื่อสารที่มเีปาหมายใหบุคลากรและผูเกี่ยวของเกดิความเขาใจ ยอมรับ  

และนําไปปฏบิัตผิานวธิกีารที่หลากหลาย โดยการใชทักษะการพูด การฟง การเขยีน  

การแสดงภาษาทาทาง การกระทําตนเปนแบบอยาง การใหรางวัลและเปนผูที่อุทศิตนเพื่อ

การเปลี่ยนแปลง จนสามารถนําเอาวสิัยทัศนไปปฏบิัตเิพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดตอองคกร 

          2.1.3 การปฏบิัตติามวสิัยทัศน หมายถงึ ความสามารถของผูบริหาร

โรงเรยีนในการที่เช่ือมโยงแนวคดิเชิงนโยบายและการบริหารจัดการเขาดวยกัน โดยที่

สามารถขับเคลื่อนวสิัยทัศน การไดรับความรวมมอืจากบุคลากรและผูมสีวนไดเสยี  

การกําหนดนโยบายและแผนงานที่ชัดเจน และการจัดการทรัพยากรอยางมปีระสทิธภิาพ 

ทัง้หมดนี้ลวนเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหวสิัยทัศนสามารถเกดิขึ้นจรงิและนําองคกรไปสู

ความสําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไว 

     2.2 การมจิีนตนาการ หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารโรงเรยีนใน

การสรางภาพในความคดิ การมองเห็นความเปนไปไดใหมๆ และการคดินอกกรอบอยางมี

เหตุผลจากสิ่งที่เปนอยู โดยอาศัยประสบการณ ความเช่ือและความคาดหวังมาประมวล

เปนความคดิที่แปลกใหมแตกตางไปจากความคดิเดมิ นําไปสูการสรางสรรควิธกีารหรอื

แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาที่เปนไปไดในอนาคต 
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         2.2.1 ความคดิเชิงสรางสรรค หมายถงึ หมายถงึ ความสามารถของ

ผูบรหิารโรงเรยีนในการคิดอยางหลากหลาย สามารถเช่ือมโยงความคดิ คดินอกกรอบ 

เปดรับแนวทางใหม ๆดวยการคดิอยางเปนอสิระ เปนองคประกอบสําคัญที่ชวยใหบุคคล

สามารถแกปญหาไดอยางสรางสรรคและมปีระสทิธภิาพ 

         2.2.2 การมอีารมณขัน หมายถงึ ความสามารถผูบรหิารโรงเรยีนใน

การจัดการกับความเครยีดที่ชวยใหบุคคลสามารถจัดการกบัปญหาที่เกดิขึ้นในชีวติ ลด

ความตงึเครยีดทางอารมณตลอดจนภาวะวกิฤตที่เกดิขึ้น สงเสรมิการสื่อสารที่ด ีและสราง

บรรยากาศเชิงบวกซึ่งอารมณขันสามารถแสดงออกมาไดหลากหลายรูปแบบ เชน การพูด 

การหัวเราะ การแสดง ทาทาง เปนตน การมีอารมณขันยังสามารถพัฒนาไดผานการ

เรยีนรูและประสบการณ ซึง่ทําใหแตละบุคคลสามารถนําไปใชในการเผชิญปญหาและ

สงเสรมิความสัมพันธที่ดใีนสังคมไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

         2.2.3 การมสีตปิญญาในการแกปญหา หมายถงึ ความสามารถของ

ผูบรหิารโรงเรยีนในการคิดวเิคราะหสถานการณในการแกปญหาและมกีารคดิวธิีการ

หาทางออกโดยประมวลความรู ความคดิวเิคราะหและประสบการณเพื่อกาํหนดทางเลอืก

ในการและตัดสนิใจเลอืกทางเลอืกอยางเหมาะสม พัฒนาตนเองใหสามารถดําเนนิการได

อยางชาญฉลาดและสามารถแกปญหาไดเปดโอกาสใหบุคคลมสีวนรวมคดิ รวมทํา รวม

รับผิดชอบเพื่อสรางความเขาใจใหปรับตัวนําไปสูการเปลี่ยนแปลงจนนําไปสูความสําเร็จ

ขององคกร 

     2.3 การมคีวามยดืหยุน หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิารโรงเรยีน

ในการปรับตัว ปรับความคิดและวธิกีารทํางานใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลง  

มคีวามรู ความสามารถในการแกไขปญหาการดําเนนิงานดวยวธิทีีห่ลากหลาย เปดโอกาส

และยอมรับฟงความคดิเห็นขอเสนอแนะที่แตกตางของผูใตบังคับบัญชาและความสามารถ

ในการทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมปีระสทิธภิาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

         2.3.1 การมีอสิระทางความคดิ หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการคดิเรื่องตางๆโดยที่ไมมขีอบเขตจํากัด สงเสรมิการคดินอกกรอบ การ

สรางสรรคนวัตกรรมและการพัฒนาศักยภาพของบุคคล ใหโอกาสในการทํางานอยาง

อสิระไมยดึตดิกับกฎระเบยีบและมคีวามรเิริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ  

       2.3.2 การปรับตัวตามสถานการณ หมายถงึ ความสามารถของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนในการชวยใหบุคคลสามารถเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงในชีวติ โดยอาศัย 
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ความสามารถในการปรับเปลี่ยนความคดิ พฤตกิรรมและการตัดสินใจใหเหมาะสมกับ

สถานการณที่เผชิญอยู วเิคราะหสถานการณและประเมนิผลกระทบเพือ่ใหสามารถดําเนนิ

ชีวติไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

          2.3.3 การเปดกวางรับความคดิใหมๆ  หมายถงึ ความสามารถของ

ผูบรหิารโรงเรยีนในการเปดกวางรับความคิดใหมๆ  การคดิใหมดวยวธิกีารดําเนินการใหม  

มแีนวคดิที่ตองการสรางสิ่งใหม โดยตองมคีวามกลาที่จะเผชิญกับความเสี่ยง ยอมรับความ

ผิดพลาดและพรอมเรยีนรูจากประสบการณเพื่อพัฒนาสิ่งใหมที่ดยีิ่งขึ้น สะทอนใหเห็นถงึ

ความคดิและการเปลีย่นแปลงในองคกร 

     2.4 การมคีวามคดิสรางสรรค หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการคดิรเิริ่มสิง่ใหม การมองเห็นโอกาสในการพัฒนา การคดินอกกรอบเพื่อ

แกปญหาและการสรางนวัตกรรมในการบริหารจัดการโรงเรยีน สนับสนุน สงเสริม และ

กระตุนใหบุคลากรเกดิความคดิสรางสรรคอยางตอเนื่อง อันจะกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลง

ไปในทางสรางสรรคและเปนประโยชนตอสวนรวม 

         2.4.1 ความคดิรเิริ่มสรางสรรค หมายถงึ ความสามารถของผูบริหาร

โรงเรยีนซึ่งเปนคุณลักษณะพเิศษที่มอียูในตัว แตจะมมีากหรอืนอยก็ขึ้นอยูกับแตละบุคคล  

ซึ่งเปนกระบวนการคดิเพื่อสรางสิ่งใหมๆ  หรอืการปรับปรุงสิ่งที่มอียูใหดขีึ้น โดยอาศัย

ความคดิที่แปลกใหมและมีประโยชน สามารถนําไปใชในการแกปญหาและประยุกตใชกับ

สถานการณตาง ๆ ได 

       2.4.2 ความคลองในการคดิ หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร 

โรงเรยีนในการคดิอยางรวดเร็วและมปีระสทิธภิาพ โดยสามารถสรางสรรคแนวคดิใหม ๆ 

หรอืแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางฉับไว โดยอาศัยความรู ประสบการณ และทักษะการคดิ

วเิคราะหที่สั่งสมมา ซึง่เปนกระบวนการทางความคิดที่สําคัญที่ชวยใหบุคคลสามารถรับมอื

กับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและซับซอนไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

       2.4.3 ความยดืหยุนในการคดิ หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร 

โรงเรยีนในการคดิหาคําตอบไดหลายแงมุม มองปญหาอยางหลากหลาย ปรับเปลี่ยน

ความคดิ การกระทํา และวิธกีารใหเหมาะสมกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ โดย

เปดรับขอมูลใหมอยางเปดใจ พรอมทัง้นําขอมูลดังกลาวมาวเิคราะหและปรับโครงสราง

ความรูหรอืกรอบความคดิเดมิใหเกดิรูปแบบใหมที่เหมาะสมกวา เพื่อใหสามารถจัดการกับ

สถานการณที่ซบัซอน คลมุเครอื และไมแนนอนไดอยางมปีระสทิธภิาพ 
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       2.4.4 ความละเอียดลออในการคดิ หมายถงึ ความสามารถของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนในการคิดอยางรอบคอบ มเีหตุผล และเปนระบบ โดยผูคดิตองใสใจในทุก

รายละเอยีด พิจารณาขอมูลหลายดาน ใชหลักฐานที่เช่ือถอืได และตรวจสอบความถูกตอง

ของขอสรุปกอนตัดสินใจ ความละเอยีดละออในการคิดยังรวมถงึการมองปญหาในเชิงลกึ 

ตระหนักรู ตระหนักคดิไตรตรอง และสามารถมองเห็นรายละเอยีดหรอืแงมุมที่ผูอื่นมองขาม 

     2.5 การทํางานเปนทมี ความสามารถของผูบริหารโรงเรยีนในการ

สงเสรมิ สนับสนุน ใหครูและบุคลากรมกีระบวนการทํางานเปนทมี สงเสรมิใหผูรวมงาน

ประสานงานในการปฏบิัตงิานที่ดตีอกัน เสริมสรางความรวมมอืกัน ความสามัคคใีนการ

ปฏบิัตงิานในหนาที่ สนับสนุนชวยเหลอืใหใชทักษะประสบการณรวมกันและสามารถ

พัฒนาองคกรใหบรรลุเปาหมายตามวตัถุประสงคขององคกรไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

         2.5.1 การมเีปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน หมายถงึ 

ความสามารถของผูบริหารโรงเรยีนในการสงเสรมิ สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนในองคกรมี

ความเขาใจและความตั้งใจที่ตรงกันเกี่ยวกับสิ่งที่ตองการบรรลุหรือผลลัพธที่ตองการสราง

ขึ้น การมเีปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน ชวยสรางความสามัคคใีนการทํางานรวมกัน 

ลดความขัดแยงและเพิ่มโอกาสในการประสบความสําเร็จ เพราะทุกคนมคีวามเขาใจที่

สอดคลองกันและสามารถประสานความพยายามไปในทศิทางเดยีวกันไดอยางมี

ประสทิธภิาพ 

       2.5.2 การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน หมายถงึ ความสามารถ 

ของผูบรหิารโรงเรยีนในการสงเสรมิใหบุคลากรในสถานศกึษาเกดิความเช่ือม่ัน เช่ือใจ และ

พรอมชวยเหลอืซึ่งกันและกัน ใหกําลังใจและใหคําแนะนําที่เปนประโยชน เคารพและ

ยอมรับความคดิเห็นของกันและกัน การสรางความไววางใจตองใชเวลาและความตอเนื่อง 

แตเมื่อเกดิขึ้นแลวจะชวยใหทุกคนทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสบความสําเร็จ 

       2.5.3 การติดตอสื่อสารที่ด ีหมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร 

โรงเรยีนในการตดิตอสื่อสารอยางตรงไปตรงมา ชัดเจน เขาใจงาย แลกเปลี่ยนขอมูล ความ

คดิเห็นและการสรางความสัมพันธที่ดกีับบุคลากรในองคกร เพื่อใหสมาชิกไดมกีารสื่อ

ความหมายรับขอมูลหรอืสงขอมูลขาวสารตาง ๆ ซึ่งกันและกัน จนทําใหเกดิประสทิธภิาพ

และประสทิธิผลตอโรงเรยีน 

       2.5.4 การสรางความรวมมอื หมายถงึ ความสามารถของผูบรหิาร 

โรงเรยีนในการจูงใจใหบุคลากรในสถานศกึษาเกดิความรูสกึเปนเจาของรวมกัน และ 
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ทํางานรวมกันอยางเต็มความสามารถ มกีารประสานงานและชวยเหลอืกัน ซึ่งตองอาศัย

ความพยายามจากทุกฝายเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

       2.5.5 การพัฒนาทมีงานอยางตอเนื่อง หมายถงึ ความสามารถของ 

ผูบรหิารโรงเรยีนในการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในสถานศกึษาใหมคีวามเขมแข็ง เพิ่ม

ขดีความสามารถในการทํางานรวมกันเปนทมี เพิ่มประสทิธภิาพการทํางานของบุคลากร

อยางสมํ่าเสมอ เปดโอกาสใหผูรวมงานคดินอกกรอบ จูงใจใหบุคลากรใฝเรยีนรูตลอดชีวติ 

กระตุนใหมกีารนําความรูจากการอบรมศกึษาดูงานไปใชในการพัฒนาคุณภาพของงาน

และบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

3. การพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร 

โรงเรยีน หมายถงึ กระบวนการที่ตองดําเนนิการอยางเปนระบบตัง้แตการวเิคราะห

สภาพแวดลอม การกําหนดกลยุทธ และการตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ เพื่อใหม่ันใจวา

องคกรสามารถปรับตัวและเตบิโตไดอยางมปีระสทิธภิาพในสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง

อยูตลอดเวลาเพื่อนําไปสูการจัดทํากลยุทธ โดยมรีายละเอยีด ดังนี้ 

     3.1 การวเิคราะหสภาพแวดลอม กระบวนการสําคัญที่ชวยใหองคกร

สามารถเขาใจปจจัยตาง ๆ ทัง้ปจจัยสนับสนุนและอุปสรรค รวมถงึปจจัยภายในและ

ภายนอกที่สงผลตอการดําเนนิงานของโรงเรยีน โดยวเิคราะหขอมูลดวยกระบวนการ

วเิคราะห SOAR ซึ่งมุงพจิารณาจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ เพื่อที่จะ

นําไปใชในการวางแผนและกําหนดกลยุทธขององคการตอไป 

     3.2 การกําหนดกลยุทธ หมายถงึ การกําหนดวิธกีารปฏบิัตใินแตละ

พันธกจิขององคการที่มคีวามเปนไปได โดยตองมกีารวเิคราะหปจจัยแวดลอม กําหนด

ตัวช้ีวัด และเลอืกกลยุทธที่เหมาะสมกับพันธกจิขององคกร การกําหนดกลยุทธที่ดจีะชวย

ใหการดําเนนิงานเปนไปอยางมทีศิทางและสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จตาม

เปาหมายที่กําหนดไว 

     3.3 การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ หมายถงึ กระบวนการที่ชวยให

องคกรสามารถปรับปรุงและพัฒนากลยุทธใหเหมาะสม โดยพจิารณาจากการตดิตาม 

ตรวจสอบ วเิคราะหปญหา ประเมนิผล กลยุทธที่นําไปปฏบิัตจิะตองสามารถวัดไดในเชิง

ปรมิาณและเชิงคุณภาพ ทัง้นี้องคกรควรดําเนนิการประเมนิผลอยางเปนระบบ โดยอาศัย

ขอมูลที่สามารถวัดผลไดและนําผลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแผนกลยทุธใหมี

ประสทิธภิาพยิ่งขึ้น 
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          4. การวเิคราะหโดยใชกระบวนการ SOAR Analysis หมายถงึ กระบวนการ

วเิคราะหเชิงบวกที่เช่ือมโยงจุดแข็งและโอกาสเขากับแรงบันดาลใจและผลลัพธ โดยมี

จุดมุงหมายเพื่อระบุและใชประโยชนจากจุดแข็งและโอกาสใหไดมากที่สุด เพื่อนํามาสราง

แรงบันดาลใจและกําหนดผลลัพธที่ชัดเจนในอนาคต กระบวนการนี้ชวยใหการวางแผนและ

การพัฒนาองคกรเปนไปอยางสรางสรรค มปีระสิทธผิลและสามารถบรรลุเปาหมายได

อยางเปนระบบ ประกอบดวย 

   4.1 จุดแข็ง หมายถงึ การคนหาเรื่องราวดี ๆ ทีเ่กดิขึ้นในองคกรอาจจะ 

เปนเหตุการณที่เกดิขึ้นนานมาแลว หรอืเพิ่งเกดิขึ้นเมื่อไมนานมานี้แมจะเปนเพยีงเรื่องราว

เล็ก ๆ นอย ๆ โดยในทุก ๆ เรื่องราวจะมผีลตอความสําเร็จขององคกรเปนการสราง

ผลลัพธเชิงบวกใหกบัองคกร  

   4.2 โอกาส หมายถงึ การนําประโยชนจากปจจัยดานตาง ๆ มา 

สนับสนุนองคกรใหเกดิการพัฒนามากขึ้น โดยเปนการนําขอมูลที่ไดจากการคนหาจุดแข็ง

ขององคกร มาทําการพัฒนาองคกรใหเปนโอกาส  

   4.3 แรงบันดาลใจ หมายถงึ กระบวนการหรอืพลังในการกระตุน 

บุคลากรภายในองคกร โดยการนําจุดแข็งและโอกาสขององคกรมาใชเพื่อเสรมิสราง

แรงจูงใจในการทํางาน อันนําไปสูการขับเคลื่อนองคกรใหบรรลุเปาหมาย สงผลให

บุคลากรเกดิขวัญและกําลังใจในการปฏบิัติงาน เสรมิสรางความผูกพัน ความภาคภูมใิจ 

และความรักตอองคกร 

             4.4 ผลลัพธ หมายถงึ การประเมนิผลสําเร็จที่จะเกดิขึ้นจากการสราง

แรงบันดาลใจวาจะสามารถบรรลุเปาหมายไดหรอืไมโดยสามารถเช่ือมโยงเปาหมายหลัก

เขารวมกับ KPI ขององคกรไดและเกณฑที่ใชวัดผล ความสําเร็จอาจรวมกันกําหนดขึ้นหรอื

เปนขอตกลงรวมกันที่เกดิขึ้นมาจากผูมีสวนไดเสยีภายในองคกร 

          5. คูมอืการใชกลยุทธ หมายถงึ เอกสารที่จัดทําขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อใช

เปนแนวทางในการนําไปปฏิบัต ิมกีารอธบิายขัน้ตอนและวธิใีชอยางเปนระบบเพื่อใหผูอาน

เขาใจและนําไปใชไดอยางถูกตอง สามารถนําไปปฏบิัตไิดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย

อยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งองคประกอบของคูมอื ประกอบดวย 1) คํานํา 2) สารบัญ  

3) คําช้ีแจง 4) บทนํา 5) ความเปนมา 6) วัตถุประสงค 7) ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

8) ขอเสนอแนะการใชคูมอื 9) กรอบแนวคดิ 10) นยิามศัพทเฉพาะ 11) แนวทางการ

ดําเนนิงานตามกลยุทธ 12) กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิาร
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โรงเรยีน และ 13) แหลงขอมูลอางอิงตางๆ ทัง้นี้ การประเมนิความเหมาะสมของคูมอืยดึ

ตามลักษณะของคูมอืที่ดี โดยพจิารณา 3 ดานหลัก ไดแก 1) ดานรูปเลมของคูมอื 2) ดาน

เนื้อหาของคูมอื และ 3) ดานการนําไปใช 

          6. ผูบรหิารโรงเรยีน หมายถงึ ผูอํานวยการโรงเรยีนประถมศกึษาหรอื

รักษาการแทนในตําแหนงผูอํานวยการโรงเรยีน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ปการศกึษา 2568 
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ตอนท่ี 2 

แนวทางการดําเนนิงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชงิสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 การดําเนนิงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค 

ตะวันออกเฉยีงเหนอื โรงเรียนตองดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. การวเิคราะหสภาพแวดลอม 

 การวเิคราะหสภาพแวดลอม หมายถงึ กระบวนการสําคัญที่ชวยใหองคกร

สามารถเขาใจปจจัยตาง ๆ ทัง้ปจจัยสนับสนุนและอุปสรรค รวมถงึปจจัยภายในและ

ภายนอกที่สงผลตอการดําเนนิงานของโรงเรยีน โดยวเิคราะหขอมูลดวยกระบวนการ

วเิคราะห SOAR ซึ่งมุงพจิารณาจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ และผลลัพธ เพื่อที่จะ

นําไปใชในการวางแผนและกําหนดกลยุทธขององคการตอไป โดยดําเนนิการ ดังนี้ 

          1. จัดประชุมผูมสีวนเกี่ยวของ ไดแก ผูบริหารโรงเรยีน ครูและบุคลากร

ทางการศกึษา และคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน เพื่อวเิคราะหสภาพแวดลอมของ

โรงเรยีน 

           2. ผูมสีวนเกี่ยวของรวมกันวเิคราะหจุดแข็ง หมายถงึ สิ่งที่เอื้อตอการ

ดําเนนิงานภายในองคกร เชน การบรหิาร การเงิน ทรัพยากร เปนตน 

           3. ผูมสีวนเกี่ยวของรวมกนัวเิคราะหโอกาส หมายถงึ สภาพแวดลอม

ภายนอกที่เปนประโยชนจากปจจัยดานตางๆ มาสนับสนุนองคกรใหเกดิการพัฒนามากขึ้น 

ซึ่งตองคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอก เชน สภาพทางเศรษฐกิจ สังคม 

การเมอืง เทคโนโลย ีการมีสวนรวมในการดําเนนิงาน และการแขงขัน เปนตน   

         4. ผูมสีวนเกี่ยวของรวมกันวเิคราะหแรงบันดาลใจ หมายถงึ การกระตุนให

บุคลากรภายในองคกรเกดิแรงจูงใจ โดยการสรางแรงจูงใจในการขับเคลื่อนใหองคกร

บรรลุเปาหมาย ทําใหบุคลากรในองคกรเกดิขวัญและกําลังใจในการทํางาน เสริมสราง

ความผูกพันภายในองคกร ทัง้ในแงของความภาคภูมใิจ และการรักองคกร 
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           5. ผูมสีวนเกี่ยวของรวมกันวเิคราะหผลลัพธ หมายถงึ การประเมินผล

สําเร็จที่จะเกิดขึ้นจากการสรางแรงบันดาลใจวาจะสามารถบรรลุเปาหมายไดหรอืไม และ

เกณฑที่ใชวัดผลความสําเร็จอาจรวมกันกําหนดขึ้นหรือเปนขอตกลงรวมกันที่เกดิขึ้นมา

จากผูมีสวนไดเสยีภายในองคกร 

         6. ผูมสีวนเกี่ยวของรวมกันสรุปและนําผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมของ

การดําเนนิงานของโรงเรยีน 
 

2.  การกําหนดกลยุทธ 

 การกําหนดกลยุทธ หมายถึง การกําหนดวธิกีารปฏบิัตใินแตละพันธกจิของ

องคการที่มคีวามเปนไปได โดยตองมกีารวเิคราะหปจจัยแวดลอม กําหนดตัวช้ีวัด และ

เลอืกกลยุทธที่เหมาะสมกับพันธกจิขององคกร การกําหนดกลยุทธที่ดจีะชวยใหการ

ดําเนนิงานเปนไปอยางมทีศิทางและสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมายที่

กําหนดไว ซึ่งการกําหนดกลยุทธโรงเรยีนจะดําเนินการ ดังนี้ 

     1. จัดประชุมผูมสีวนเกี่ยวของกับโรงเรยีน ไดแก ผูบรหิารโรงเรยีน ครูและ

บุคลากรทางการศกึษา เพื่อกาํหนดกลยุทธรวมกัน 

     2. ผูบรหิารโรงเรยีน ครูและบุคลากรทางการศกึษา รวมกันกําหนด

วสิัยทัศน พันธกจิ เปาประสงค และกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของ

ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา 

     3. ผูบริหารโรงเรยีน ครูและบุคลากรทางการศกึษารวมกันจัดทําแผนกล

ยุทธ การดําเนนิงาน และตัวช้ีวัดใหสอดคลองกับแนวทางการดําเนนิงานการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา 
 

3. การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ 

 การตรวจสอบและประเมนิกลยุทธ หมายถงึ กระบวนการที่ชวยใหองคกร

สามารถปรับปรุงและพัฒนากลยุทธใหเหมาะสม โดยพิจารณาจากการตดิตาม ตรวจสอบ 

วเิคราะหปญหา ประเมนิผล กลยุทธที่นําไปปฏบิัตจิะตองสามารถวัดไดในเชิงปริมาณและ

เชิงคุณภาพ ทัง้นี้องคกรควรดําเนนิการประเมนิผลอยางเปนระบบ โดยอาศัยขอมูลที่

สามารถวัดผลไดและนําผลที่ไดไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแผนกลยุทธใหมี

ประสทิธภิาพยิ่งขึ้น 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



287 

    1. โรงเรยีนแตงตัง้คณะกรรมการกํากับ ตดิตาม นเิทศ การดําเนนิงาน

ตามที่กําหนดในแผนกลยุทธ 

     2. คณะกรรมการวัดและประเมนิผลดําเนนิงานตามแผนกลยุทธอยาง

จรงิจังสมํ่าเสมอ และเปนกัลยาณมติร 

     3. ผูรับผิดชอบโครงการจัดทํารายงานโครงการ เสนอผูบรหิารโรงเรยีน 

     4. โรงเรยีนรายงานผลการดําเนนิงานตามกลยทุธใหหนวยงานและผูมสีวน

เกี่ยวของทราบ 

     5. โรงเรยีนประชาสัมพันธและเผยแพรผลงานผานชองทางตางๆอยาง

ตอเนื่อง 

 การดําเนนิงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร

โรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื มกีารดําเนนิการตามขัน้ตอน ดังภาพประกอบ 2 
 

 
 

 

ภาพประกอบ 2 ขัน้ตอนการดําเนนิงานตามกลยุทธ 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



288 

ตอนท่ี 3 

กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชงิสรางสรรค 

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

      การนํากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอืนัน้ เกี่ยวของกับการดําเนนิงานที่เปนรูปธรรม ซึ่งผูที่รับผิดชอบตอ

การดําเนนิกลยุทธตองประสานงานใหการดําเนนิงานตามกลยุทธและขัน้ตอนการปฏบิัติ

สามารถดําเนนิการไปไดอยางราบรื่นและกอใหเกดิผลลัพธที่ดทีี่สุดตอผูบรหิารโรงเรยีน 

โดยผูที่รับผิดชอบในการนํากลยุทธไปปฏบิัตคิวรปฏบิัตติามขัน้ตอนดังตอไปนี้ 

         1. ทําความเขาใจกลยุทธ (Understanding Strategy) เปนขัน้ตอนสําคัญ

สําหรับผูนํากลยุทธไปปฏบิัต ิโดยผูที่รับผิดชอบในการนํากลยุทธไปปฏบิัตจิะตองศกึษาและ

ทําความเขาใจเกี่ยวกับกลยุทธ เปาหมาย วธิดีําเนนิการ และตัวช้ีวัด เพื่อกําหนดแนวทาง

ปฏบิัตใิหสอดคลองกับความตองการ เนื่องจากในทางปฏบิัตชิองวางระหวางกลยุทธกับ

การปฏบิัตเิปนปญหาสําคัญของความลมเหลวในการนํากลยุทธไปใชในสถานการณที่เปน

จรงิ โดยที่ความแตกตางอาจเกดิจากปจจัยหลายประการ เชนคาวัสดุอุปกรณในการ

ดําเนนิงาน อาคารบุคลากรหรอืความเขาใจที่คลาดเคลื่อนของผูปฏบิัติ เปนตน 

   2. กําหนดแผนปฏบิัตกิาร (Planning the Action Plan) การนํากลยุทธไป

ปฏบิัตอิยางมปีระสทิธภิาพ ไมสามารถดําเนนิงานไดโดยบุคคลเพยีงคนเดยีวที่รับทราบ

วสิัยทัศน พันธกจิ และเปาประสงคแลวนําไปปฏบิัติได การทํางานเปนทมีในลักษณะของ

โครงการ/กจิกรรมที่รวมกันวางแผนปฏบิัตเิปนรูปแบบที่นยิมในการนํากลยทุธไปปฏบิัต ิ

ผูบรหิารโรงเรยีนจะตองวางแผนโครงการ ใหความสําคัญกับงบประมาณ กําลังคน 

ระยะเวลา และที่สําคัญที่เปนรูปธรรม โดยกําหนดรายละเอยีดของขัน้ตอนการดําเนนิงาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายอยางชัดเจน ตลอดจนกําหนดแนวทางในการประเมนิ และตรวจสอบ

ความสําเร็จในการดําเนนิงานและการนํากลยุทธไปปฏบิัติ 

         3. การดําเนนิงานตามแผน (Plan Execution) ผูรับผิดชอบโครงการ/

กจิกรรม จะตองตรวจสอบความพรอมของโครงการ/กิจกรรม และเริ่มดําเนนิงานตาม

ขัน้ตอนที่กําหนด ตรวจสอบผลการดําเนนิงานตามแผน ตลอดจนเตรยีมความพรอมรับมอื
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กับปญหาหรอืสถานการณที่อาจเกดิขึ้นได เพื่อที่จะไดแกไขหรอืตัดสนิใจดําเนนิงานอยาง

รวดเร็วและทันตอสถานการณนัน้ๆ ตลอดจนกระตุนใหผูเกี่ยวของกับโครงการ/กจิกรรม

เกดิความเขาใจและใหความรวมมอืในการดําเนนิงาน โดยแจงใหผูมสีวนเกี่ยวของทราบถงึ

ผลประโยชนที่จะไดรับเมื่อดําเนนิงานสําเร็จ 

   4. การประเมนิผล (Evaluation) ผูรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรม ตอง

ตดิตามและตรวจสอบผลลัพธจากขัน้ตอนการดําเนินงานและประเมินผลวาการดําเนนิงาน

บรรลุเปาหมายที่กําหนดไวเพยีงใด มปีญหาหรอือุปสรรคในการดําเนนิงานอยางไรและ

เพราะเหตุใด เพื่อกําหนด แนวทางการแกปญหาและการพัฒนาใหมปีระสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น 

      สรุปแนวทางการดําเนินงานตามกลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรค

ของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ดังภาพประกอบ 3 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 ขัน้ตอนการดําเนนิงานตามกลยุทธ 
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กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

วสิัยทัศน 

      ผูบรหิารโรงเรยีนประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืมภีาวะผูนํา 

เชิงสรางสรรค บูรณาการความรูดานปญญาประดษิฐ เพื่อยกระดับคุณภาพการศกึษาให

สอดคลองกับบรบิททองถิ่นและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 

พันธกิจ 

     1. ขับเคลื่อนการมสีวนรวมในการสรางวิสัยทัศนโรงเรยีนอยางเปนระบบและมี

เปาหมายรวม 

         2. สงเสริมการบรหิารจัดการที่ยดืหยุน โดยเปดพื้นที่แลกเปลี่ยนเรยีนรูใน

บรรยากาศที่เกื้อกูลและเปนมติร เพื่อเสริมสรางพลังรวมของทมีงาน 

         3. พัฒนานวัตกรรมทางการบรหิารและการเรยีนรูอยางเปนระบบ โดย

ประยุกตใชเทคโนโลยแีละความรูดานปญญาประดษิฐ 

         4. สงเสรมิการบรหิารจัดการแบบมสีวนรวม เพื่อใหบุคลากรมคีวามรูสกึเปน

เจาของในการเปลี่ยนแปลงองคกร 

         5. พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองคกรที่โปรงใสและหลากหลาย เพื่อสราง

วัฒนธรรมองคกรแหงความไววางใจ ความรวมมอื และภาพลักษณที่นาเช่ือถอื 

         6. จัดระบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรยีนรูอยางมปีระสทิธิภาพ พัฒนา

การศกึษาใหสอดคลองกับบริบททองถิ่นและทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 

เปาประสงค 

1. โรงเรยีนมกีารขับเคลื่อนการมสีวนรวมในการรสรางวสิัยทัศนโรงเรยีน 

อยางเปนระบบและมเีปาหมายรวม 

      2. ผูบรหิารมคีวามสามารถบรหิารจัดการที่ยดืหยุน โดยเปดพื้นทีแ่ลกเปลี่ยน

เรยีนรูในบรรยากาศที่เกื้อกูลและเปนมติร เพื่อเสรมิสรางพลังรวมของทมีงาน 

      3. โรงเรยีนพัฒนานวัตกรรมทางการบรหิารและการเรยีนรูอยางเปนระบบ 

โดยประยุกตใชเทคโนโลยแีละความรูดานปญญาประดิษฐ 

      4. โรงเรยีนมีการบรหิารจัดการแบบมสีวนรวม เพื่อใหบุคลากรมคีวามรูสกึ

เปนเจาของในการเปลี่ยนแปลงองคกร 
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      5. โรงเรยีนมกีารพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองคกรที่โปรงใสและ

หลากหลาย เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรแหงความไววางใจ ความรวมมอื และภาพลักษณที่

นาเช่ือถอื 

      6. โรงเรยีนจัดระบบการบรหิารจัดการคุณภาพการเรยีนรูอยางมี

ประสทิธภิาพ พัฒนาการศึกษาใหสอดคลองกับบรบิททองถิ่นและทันตอการเปลี่ยนแปลง

ของสังคม 
 

กลยุทธ 

       กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ เปนการ

นําเอาเปาประสงคมากําหนดกลยุทธ วธิดีาํเนนิการและตัวช้ีวัดความสําเร็จ ซึ่งสรุปไดดังนี้ 
 

เปาประสงคท่ี 1 : โรงเรยีนมกีารขับเคลื่อนการมสีวนรวมในการสรางวสิัยทัศน

โรงเรยีนอยางเปนระบบและมเีปาหมายรวม 
 

กลยุทธท่ี 1 สงเสรมิการมีสวนรวมในการสรางและขับเคลื่อนวสิัยทัศนโรงเรยีนอยาง 

เปนระบบ 
 

วธิดีําเนินการ 

      1. วางแผน (Plan) 

1.1 แตงตัง้คณะกรรมการในการจัดทํารางวสิัยทัศน 

1.2 วเิคราะหสภาพแวดลอมตามบรบิทของโรงเรยีน 

1.3 กําหนดกระบวนการการมสีวนรวมจากผูมสีวนเกี่ยวของ 

     2. ลงมอืทํา (Do) 

2.1 ประชุมคณะกรรมการเพื่อจัดทําวสิัยทัศน โดยเปดโอกาสใหทุกคน 

มสีวนรวมในการแสดงความคดิเห็น 

2.2 จัดกจิกรรมหรือเวทปีระชาคมในโรงเรยีนสรางความเขาใจและ 

ขับเคลื่อนรวมกัน 

2.3 จัดกจิกรรมเพื่อใหทุกฝายไดมสีวนรวมอยางตอเนื่องเพื่อทบทวนเขาใจ 

ในวสิัยทัศนรวมกันและเผยแพรใหผูมสีวนไดสวนเสยีไดรับทราบ 
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     3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมนิระดับความเขาใจของครูบุคลากรและผูที่เกี่ยวของตอวสิัยทัศน 

ที่รวมกันสรางขึ้น จากการสังเกต การสัมภาษณ หรอืแบบสอบถาม 

3.2 ครูและบุคลากรสามารถเผยแพรใหผูมสีวนไดสวนเสยีรับทราบ 

ไดอยางถูกตองและเขาใจตรงกัน 

     4. ปรับปรุง (Act) 

      ผลที่ไดจากการตรวจสอบและขอเสนอแนะนํามาปรับปรุงกระบวนการ

สรางและขับเคลื่อนใหมคีวามชัดเจน ครอบคลุม และเหมาะสมยิ่งขึ้นกับบรบิทที่อาจจะ

เปลี่ยนแปลง 

     ตัวชี้วัด 

1. รอยละของผูมสีวนไดสวนเสยีที่เขารวมการประชุม/กจิกรรมวางแผน 

วสิัยทัศนโรงเรยีน 

2. ระดับความพงึพอใจของผูมสีวนเกี่ยวของตอการมสีวนรวมในการ 

กําหนดและขับเคลื่อนวสิัยทัศน 
 

แบบประเมนิความพึงพอใจของผูมสีวนเกี่ยวของตอการมสีวนรวมในการกําหนด 

และขับเคลื่อนวสิัยทัศน 
 

ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

1. ทานมคีวามเขาใจในวสิยัทัศนขององคกรอยางชัดเจน      

2. ทานไดรับขอมลูเก่ียวกับการกําหนดวสิัยทศันอยางครบถวน

และเพยีงพอ 

     

3. ทานมโีอกาสไดแสดงความคิดเห็นในการกําหนดวสิัยทัศน      

4. ทานคิดวาการรับฟงความคิดเห็นมคีวามโปรงใส 

และเปนธรรม 

     

5. ทานคิดวาวสิัยทัศนไดรับการสื่อสารอยางตอเนื่อง 

และมปีระสทิธภิาพ 

     

6. โรงเรียนมแีผนการดําเนนิงานที่ชัดเจนเพื่อบรรลุวสิยัทัศน      

7. ทานเห็นความเช่ือมโยงระหวางงานที่ทาํกับวสิยัทัศน      
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ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

8. ทานมคีวามมั่นใจวาโรงเรียนสามารถบรรลุวสิัยทัศนที่ตัง้ไว      

9. ทานรูสกึภาคภมูใิจที่ไดเปนสวนหนึ่งในการขับเคลือ่น

วสิัยทัศนของโรงเรียน 

     

10. ทานมคีวามพงึพอใจตอการมสีวนรวมในการกําหนดและ

ขับเคลื่อนวสิยัทัศน 

     

 รวม      
 

เกณฑการใหคะแนนระดับคุณภาพ 

      5 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      4 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      3 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      2 หมายถงึ มคีวามพึงพอใจ ระดับนอย 

      1 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 

เกณฑการสรุปผลการประเมนิ 

      4.51 – 5.00 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      3.51 – 4.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      2.51 – 3.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      1.51 – 2.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอย 

      1.00 – 1.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 
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เปาประสงคที่ 2 : ผูบริหารมคีวามสามารถบริหารจัดการท่ียดืหยุน โดยเปดพื้นท่ี 

แลกเปลี่ยนเรยีนรูในบรรยากาศที่เกื้อกูลและเปนมติร เพื่อเสรมิสรางพลังรวมของ

ทีมงาน 
 

กลยุทธที่ 2 ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูรวมกัน ในบรรยากาศที่เปน

มติรและสรางสรรค 
 

วธิดีําเนินการ 

     1. วางแผน (Plan) 

1.1 วเิคราะหสภาพแวดลอมการทาํงานและความสัมพันธในองคกร 

1.2 กําหนดแนวทางใหครูและบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกันได 

1.3 วางแผนจัดกจิกรรมเพื่อสรางการเรยีนรูรวมกัน 

1.4 กําหนดแนวทางสงเสริมบรรยากาศที่เปนมติรและสรางสรรค  

     2. ลงมอืทํา (Do) 

2.1 ดําเนนิกจิกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรูตามแผน เชน PLC, ถอดบทเรยีน 

รวมกัน เปดโอกาสใหครูและบุคลากรในโรงเรยีนไดแลกเปลี่ยนเรยีนรู แสดงแนวคิดอยาง

สรางสรรค  

2.2 จัดกจิกรรมเพื่อสงเสริมความสัมพันธในโรงเรยีน เชน งานเลี้ยง 

สังสรรค งานแขงขันกฬีาครู วันขึ้นปใหม เปนตน 

     3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ตรวจสอบความสมํ่าเสมอของกจิกรรมและการมสีวนรวมในการแสดง 

ความคดิเห็น 

3.2 ตรวจสอบการเขารวมกิจกรรมสงเสริมความสัมพันธในโรงเรยีน 

3.3 ประเมนิผลกระทบตอวัฒนธรรมองคกรและการเรียนรูรวมกัน 

     4. ปรับปรุง (Act) 

      นําผลที่ไดจากการตรวจสอบความสมํ่าเสมอของกิจกรรมและการมสีวน

รวมมาปรับเปลี่ยนวธิกีารจัดกิจกรรมใหเหมาะกับบรบิทและความตองการขององคกร

ตอไป 
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     ตัวชี้วัด 

1. รอยละของบุคลากรที่เขารวมกิจกรรมสรางความสัมพันธและ 

บรรยากาศเปนมิตรในองคกร 

2. ระดับความพงึพอใจของบุคลากรตอบรรยากาศองคกร 
 

แบบประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรตอบรรยากาศองคกร 
 

ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

1. ทานมโีอกาสไดรวมแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ

กับเพื่อนรวมงาน 

     

2. ทานสามารถแสดงความคดิเห็นและแนวคดิสรางสรรคได

อยางมอีสิระ 

     

3. บุคลากรในโรงเรยีนมคีวามสัมพันธที่ดตีอกัน      

4. ทานไดรับการสนับสนุนในการพัฒนาความรูและทักษะ

ใหมๆ อยูเสมอ 

     

5. เพื่อรวมงานใหความรวมมอืและชวยเหลอืเปนอยางดแีละ

เต็มใจ 

     

6. บุคลากรในโรงเรยีนมคีวามไววางใจซึ่งกันและกัน      

7. ทานเขารวมกิจกรรมตางๆของโรงเรยีนที่จัดขึ้นอยาง

สมํ่าเสมอ 

     

8. สถานที่ทํางานของทานมคีวามปลอดภัย เอื้อตอการ

ทํางานและสงเสรมิสุขภาพทัง้ทางกายและทางใจ 

     

9. บรรยากาศในการทํางานของทานทําใหรูสกึผอนคลาย

และเปนมติร 

     

10. บรรยากาศการทํางานของทานมคีวามยดืหยุนและ

เหมาะสม 

     

 รวม      
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เกณฑการใหคะแนนระดับคุณภาพ 

      5 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      4 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      3 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      2 หมายถงึ มคีวามพึงพอใจ ระดับนอย 

      1 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 

เกณฑการสรุปผลการประเมนิ 

      4.51 – 5.00 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      3.51 – 4.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      2.51 – 3.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      1.51 – 2.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอย 

      1.00 – 1.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 
 

เปาประสงคที่ 3 : โรงเรยีนพัฒนานวัตกรรมทางการบรหิารและการเรยีนรูอยางเปน

ระบบโดยประยุกตใชเทคโนโลยแีละความรูดานปญญาประดษิฐ 
 

กลยุทธที่ 3 สงเสรมิการสรางและพัฒนานวัตกรรมทางการศึกษาและการบริหาร

จัดการเพื่อพัฒนางาน ตนเองและวิชาชีพ  
 

วธิดีําเนินงาน 

      1. วางแผน (Plan) 

1.1 วางแผนพัฒนานวัตกรรมที่ตอบโจทยปญหาหรอืเปาหมายของโรงเรยีน 

1.2 จัดตัง้คณะกรรมการพัฒนานวัตกรรมของครูในโรงเรยีน 

1.3 กําหนดเปาหมาย/ตัวช้ีวัดของนวัตกรรมใหชัดเจน 

     2. ลงมอืทํา (Do) 

2.1 ดําเนนิการสรางหรอืทดลองใชนวัตกรรมในบรบิทจรงิ 

2.2 สงเสรมิการแลกเปลี่ยนเรยีนรูและนําเสนอผลงานนวัตกรรมระหวางครู 

2.3 บูรณาการการคดิเชิงระบบและการคดิสรางสรรคในกระบวนการ 

เรยีนรูและบริหาร 
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       3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมนิผลการใชนวัตกรรมในดานคุณภาพการเรยีนรูและความพึงพอใจ 

3.2 รวบรวมและวเิคราะหขอมูลการสะทอนผลจากครู ผูเรยีน ผูปกครอง  

และผูที่มีสวนเกี่ยวของ 

     4. ปรับปรุง (Act) 

     นําผลการตรวจสอบมาปรับปรุงและพัฒนานวัตกรรมใหมปีระสทิธภิาพ

และสอดคลองกับบรบิทของโรงเรยีน จัดทําแนวทางปฏบิัต(ิBest Practice) สงเสรมิการ

พัฒนาตอยอดนวัตกรรมใหกาวหนาอยางตอเนื่อง 

     ตัวชี้วัด 

1. รอยละของผูบริหารและครูที่มสีวนรวมในการพัฒนาและใชนวัตกรรมใน 

ช้ันเรยีน 

2. รอยละของผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรยีนที่เพิ่มขึ้น 

3. รอยละของครูและนักเรยีนที่พงึพอใจตอการใชนวัตกรรม 
 

เกณฑการประเมินการมีสวนรวมในการพัฒนาและใชนวัตกรรมในช้ันเรยีน 
 

ระดับคุณภาพ รายการประเมนิ 

5 (ดเียี่ยม) ผูบริหารและครูมสีวนรวมในการดําเนนิงานตามแผนทุกขัน้ตอน 

เพื่อพัฒนานวตักรรม มกีารใชนวัตกรรมอยางมคุีณภาพสูง นักเรียนมี

ผลสัมฤทธิ์สูง และผูที่เก่ียวของมคีวามพงึพอใจเปนอยางมาก 

4 (ดมีาก) ผูบริหารและครูมสีวนรวมในการดําเนนิงานตามแผนเพื่อพัฒนานวัตกรรม มี

การใชนวัตกรรม นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์สูงขึ้น และผูที่เก่ียวของมคีวามพงึพอใจ

เปนอยางมาก 

3 (ด)ี ผูบริหารและครูมสีวนรวมในการดําเนนิงานเพือ่พัฒนานวตักรรม มกีารใช

นวัตกรรม นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์และผูที่เก่ียวของมคีวามพงึพอใจอยูในเกณฑด ี 

2 (พอใช) ผูบริหารและครูดําเนนิงานบางสวนเพื่อพัฒนานวตักรรม มกีารใชนวัตกรรมแต

ยังขาดความตอเนื่อง ผลสมัฤทธิ์และความพงึพอใจเพิ่มขึ้นเล็กนอย 

1 (ปรับปรุง) ผูบริหารและครูดําเนนิงานบางสวนเพื่อพัฒนานวตักรรม การใชนวตักรรมไม

ตอบโจทย ผลสัมฤทธิ์และความพงึพอใจไมเพิ่มขึ้น 
 

เกณฑการผาน ตัง้แตระดับ 3 คะแนน ขึ้นไป 
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เปาประสงคที่ 4 : โรงเรยีนมกีารบริหารจัดการแบบมสีวนรวม เพื่อใหบุคลากรมี

ความรูสกึเปนเจาของในการเปลี่ยนแปลงองคกร 
 

กลยุทธที่ 4 พัฒนากระบวนการบรหิารจัดการปญหาและการปรับตัวขององคกร

อยางเปนระบบ ดวยการใชสตปิญญาและประสบการณรวมกันของทมีงาน 
 

วธิดีําเนินการ 

      1. วางแผน (Plan) 

1.1 แตงตัง้คณะกรรมการพัฒนากระบวนการบรหิารจากหัวหนาฝายทัง้  

4 ฝาย 

1.2 กําหนดทมีงาน แบงหนาที่ชัดเจน การกระจายงานลงสูแตละกลุมงาน 

1.3 วางแผนการบรหิารจัดการโดยใชหลัก PDCA แบบมสีวนรวม 

     2. ลงมอืทํา (Do) 

2.1 ดําเนนิการตามแผน โดยเปดโอกาสใหบุคลากรมสีวนรวม 

2.2 ใชเทคนคิการแกปญหาเชิงระบบ เชน การระดมสมอง การวเิคราะห 

สาเหตุ 

2.3 จัดกจิกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรู เชน เสวนา “ปรับ-เปลี่ยน-รวมคดิ” 

     3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมนิผลการดําเนนิงานรวมกับทมีงานเปนระยะ 

3.2 ตรวจสอบระดับการมสีวนรวมของบุคลากร และผลการดําเนินงานตามแผน 

     4. ปรับปรุง (Act) 

      นําผลที่ไดจากการตรวจสอบการพัฒนากระบวนการบรหิารมาปรับแผน

หรอืกระบวนการใหเหมาะสม ยกระดับแนวทางการมสีวนรวมไปสูระดับนโยบายโรงเรยีน 

     ตัวชี้วัด 

1. รอยละของบุคลากรที่รับรูและเขาใจแนวทางการบริหารจัดการองคกร 

แบบมสีวนรวม 

2. รอยละของบุคลากรที่เขารวมในกระบวนการวางแผน ตัดสนิใจ หรอื 

เสนอแนวทางปรับปรุงองคกร 

3. รอยละของกจิกรรมที่จัดขึ้นเพื่อสงสรมิการมสีวนรวมในการแกปญหา 

หรอืปรับเปลี่ยนองคกร 
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เกณฑการประเมินการบรหิารจัดการองคกรแบบมสีวนรวม 

ระดับคุณภาพ รายการประเมนิ 

5 (ดเียี่ยม) บุคลากรสวนใหญในโรงเรียนรับรูและเขาใจแนวทางปฏบิตัอิยางชัดเจน 

ในการมสีวนรวมสงู มกิีจกรรมครบถวนและตอเนื่อง สามารถนําไปสูการ

กําหนดเปนนโยบายโรงเรียน 

4 (ดมีาก) บุคลากรสวนใหญในโรงเรียนรับรู เขาใจ ในการมสีวนรวมในระดับสงู มี

กิจกรรมเพยีงพอและสอดคลองกับเปาหมาย 

3 (ด)ี บุคลากรรับรูและเขาใจในระดบัด ีมกีารมสีวนรวมพอสมควร กิจกรรมมี

บางแตยงัไมตอเนื่อง 

2 (พอใช) บุคลากรในโรงเรียนบางสวนรับรูและเขาใจ ยังมกีารมสีวนรวมไมทั่วถึง

กิจกรรมจัดขึ้นนอย 

1 (ปรับปรุง) บุคลากรในโรงเรียนสวนใหญยังไมเขาใจแนวทาง ไมมกีารมสีวนรวมที่

ชัดเจน กิจกรรมไมตอบเปาหมาย 
 

เกณฑการผาน ตัง้แตระดับ 3 คะแนน ขึ้นไป 

กลยุทธท่ี 5 สงเสรมิการบรหิารจัดการแบบมสีวนรวมตามวงจรคุณภาพ (PDCA)ใหมี

ความยืดหยุน ทันตอการเปลี่ยนแปลง และใหทุกคนรูสกึเปนเจาของรวมกัน  
 

วธิดีําเนินการ 

     1. วางแผน (Plan) 

1.1 วเิคราะหสถานภาพของโรงเรยีนและบรบิทที่เปลี่ยนแปลง 

1.2 แตงตั้งคณะทํางานและกระจายงานลงสูแตละกลุมงาน 

1.3 วางแผนการบรหิารจัดการโดยใชหลัก PDCA แบบมสีวนรวม 

     2. ลงมอืทํา (Do) 

2.1 การดําเนินงานภายใตวงจรการบริหารงานคุณภาพ PDCA แบบมี 

สวนรวมโดยยดืหยุนตามสถานการณ 

2.2 จัดประชุม, PLC, ถอดบทเรยีน เพื่อใหบุคลากรทุกฝายแสดงความเห็น 

และสะทอนขอเสนอแนะ  

     3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ตรวจสอบและประเมนิผลการดําเนนิงานตามแผนที่กําหนด โดยองิ 

ตัวช้ีวัด/เกณฑความสําเร็จ 
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3.2 ตดิตามความกาวหนาของแตละกลุมงาน 

3.3 รับฟงความคดิเห็น การสะทอนปญหาและขอเสนอแนะจากผูที่มี 

สวนเกี่ยวของ 

     4. ปรับปรุง (Act) 

     นําผลการตรวจสอบและขอเสนอแนะมาพัฒนากระบวนการทํางานใหมี

ความสอดคลองกับบรบิททีเ่ปลี่ยนแปลง วางแผนพัฒนาในรอบตอไปโดยบูรณาการ

นวัตกรรมหรือเทคนคิใหมๆ เพื่อใหเกดิการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

     ตัวชี้วัด 

1. รอยละของบุคลากรที่วางแผนการบรหิารจัดการที่ดําเนนิตามหลัก  

PDCA แบบมสีวนรวม 

2. รอยละของบุคลากรที่เขารวมกจิกรรม 

3. ระดับความพงึพอใจของบุคลากรตอระบบบรหิารแบบมสีวนรวม 
 

แบบประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรตอบรรยากาศองคกร 
 

ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

1. ผูบรหิารเปดโอกาสใหบุคลากรทุกฝายมีสวนรวมในการ

ตัดสนิใจ ในเรื่องที่สําคัญของโรงเรยีน 

     

2. โรงเรยีนมกีารจัดประชุม/เวทีแลกเปลี่ยนความคดิเห็น

อยางสมํ่าเสมอ 

     

3. บุคลากรในโรงเรยีนไดรับขอมูลขาวสารอยางทั่วถงึ 

โปรงใสและตรวจสอบได 

     

4. โรงเรยีนมกีระบวนการบริหารที่เปนธรรม ไมลําเอยีง      

5. ผูบรหิารรับฟงความคดิเห็นและขอเสนอแนะจาก

บุคลากรเพื่อนําไปปรับใช 

     

6. ทานมสีวนรวมในการกําหนดแผนงานหรอืโครงการตางๆ

ของโรงเรยีน 

     

7. มีบรรยากาศในการทํางานที่สงเสรมิความรวมมอืและ

การทํางานเปนทมี 
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ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

8. การบรหิารแบบมสีวนรวมชวยใหทานเกดิความรูสกึเปน

เจาขององคกร 

     

9. ผลลัพธจากการมสีวนรวมชวยพัฒนาคุณภาพในการ

ทํางานของทาน 

     

10. โดยรวมแลวทานมคีวามพงึพอใจตอระบบการบริหารงาน

แบบมสีวนรวมในโรงเรยีน 

     

 รวม      

 

เกณฑการใหคะแนนระดับคุณภาพ 

      5 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      4 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      3 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      2 หมายถงึ มคีวามพึงพอใจ ระดับนอย 

      1 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 

เกณฑการสรุปผลการประเมนิ 

      4.51 – 5.00 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      3.51 – 4.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      2.51 – 3.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      1.51 – 2.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอย 

      1.00 – 1.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 
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เปาประสงคที่ 5 : โรงเรยีนมกีารพัฒนาระบบการสื่อสารภายในองคกรที่โปรงใสและ

หลากหลาย เพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรแหงความไววางใจ ความรวมมอื และ

ภาพลักษณท่ีนาเชื่อถือ 
 

กลยุทธที่ 6 สรางวัฒนธรรมองคกรแหงความไววางใจและความรวมมอื โดยสงเสรมิ

การสื่อสารท่ีโปรงใส เพื่อยกระดับภาพลักษณท่ีด ีมคีวามนาเชื่อถือ และความ

เขมแข็งของโรงเรยีน 
 

วธิดีําเนินการ 

     1. วางแผน (Plan) 

1.1 วเิคราะหสถานการณปจจุบันของระบบการสื่อสารภายในโรงเรยีน 

1.2 วางแผนการอบรมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับการสื่อสารระหวาง 

บุคลากรภายในโรงเรยีน 

1.3 กําหนดรูปแบบของชองทางและแนวทางการสื่อสารที่เหมาะสม  

     2. ลงมอืทํา (Do) 

2.1 จัดทําระบบหรอืชองทางการสื่อสารใหครอบคลุม โปรงใส และเขาถงึ 

ไดงาย เชน บอรดประชาสัมพันธ, ไลนกลุม, การประชุม, เว็บไซตโรงเรยีน, จดหมายขาว 

2.2 ดําเนนิการอบรมใหความรูเกี่ยวกับการสื่อสารอยางสรางสรรคและ 

ตรงไปตรงมา 

2.3 ประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็นระหวางบุคลากรทุกฝาย 

2.4 ประชาสัมพันธขอมูลขาวสารของโรงเรยีนอยางสมํ่าเสมอและโปรงใส 

     3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมนิประสทิธภิาพของระบบหรอืชองทางการสื่อสาร โดย 

ตรวจสอบความถูกตองรวดเร็ว และการเขาถึงขอมูลของบุคลากร 

3.2 สํารวจความพึงพอใจและความเขาใจของบุคลากรที่ไดรับขอมูล 

ผานแตละชองทางการสื่อสาร 

3.3 ตรวจสอบความสมํ่าเสมอและความโปรงใสในการประชาสัมพันธ 

ขอมูลขาวสาร 
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     4. ปรับปรุง (Act) 

      นําผลจากการตรวจสอบไปปรับปรุงระบบการสื่อสาร การพัฒนาทักษะ

การสื่อสารของทุกคนในโรงเรยีนเพื่อสรางวัฒนธรรมการสื่อสารที่เปดกวาง โปรงใส และ

เอื้อตอการมสีวนรวม 

     ตัวชี้วัด 

1. รอยละของผูเขารวมการประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 

2. ระดับความเช่ือม่ันและความไววางใจของบุคลากรตอผูบรหิารและ 

องคกร 

3. ระดับความพงึพอใจของบุคลากรตอระบบการสื่อสารภายในองคกร 
 

แบบประเมนิความเช่ือม่ันและความไววางใจของบุคลากรตอผูบรหิารและองคกร 
 

ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

1. ผูบริหารมคีวามโปรงใสและตรวจสอบไดในการทํางาน      

2. ผูบริหารมคีวามยตุธิรรม ไมเลอืกปฏบิัต ิ      

3.  ผูบริหารตัดสนิใจโดยคําถึงผลประโยชนขององคกร      

4. ผูบริหารมคีวามจริงใจและซื่อสัตยตอบุคลากรทุกคนใน

โรงเรียน 

     

5. ทานมคีวามมั่นใจในความสามารถและภาวะผูนาํของผูบริหาร      

6. ทานมคีวามเช่ือมั่นวานโยบายของโรงเรียนมุงพัฒนาองคกร

และบุคลากรอยางแทจริง 

     

7. ทานไววางใจในกระบวนการตดัสนิใจของผูบริหาร      

8. ทานรูสกึวาผูบริหารใหความสําคัญกับการแสดงความคิดเห็น

ของบุคลากรแตละคน 

     

9. ทานมคีวามมั่นใจในการพัฒนาโรงเรียน      

10. ทานมคีวามเช่ือมั่นในความเปนธรรมของระบบการประเมนิ

และการพัฒนาโรงเรียน 

     

 รวม      
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เกณฑการใหคะแนนระดับคุณภาพ 

      5 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      4 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      3 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      2 หมายถงึ มคีวามพึงพอใจ ระดับนอย 

      1 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 

เกณฑการสรุปผลการประเมนิ 

      4.51 – 5.00 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      3.51 – 4.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      2.51 – 3.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      1.51 – 2.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอย 

      1.00 – 1.50 หมายถึง มีความพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 
 

แบบประเมนิความพึงพอใจของบุคลากรตอระบบการสื่อสารภายในองคกร 
 

ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

1. ขอมูลขาวสารภายในองคกรถูกสื่อสารอยางชัดเจนและ

เขาใจงาย 

     

2. การสื่อสารภายในองคกรมีความรวดเร็วและตรงตอเวลา      

3. ทานไดรับขอมูลขาวสารอยางทั่วถงึ ไมตกหลน      

4. ชองทางการสื่อสารภายในองคกรมคีวามเหมาะสมและ

เพยีงพอ 

     

5. ผูบรหิารสื่อสารนโยบายและแนวทางการทํางานไดอยาง

ชัดเจน  

     

6. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นหรอืขอเสนอแนะผานชอง

ทางการสื่อสารไดอยางสะดวก 

     

7. การสื่อสารระหวางบุคลากรภายในองคกรเปนไปอยาง

ราบรื่นและมปีระสทิธภิาพ 
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ขอท่ี ประเด็นการประเมนิ 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

8. ระบบการสื่อสารชวยเสริมสรางความเขาใจอันดแีละลด

ความขัดแยงภายในองคกร 

     

9. ทานม่ันใจวาขอมูลที่ไดรับมีความถูกตองและนาเช่ือถอื      

10. ทานมีความม่ันใจในความปลอดภัยของขอมูลขาวสารที่

สื่อสารออกไป 

     

 รวม      
 

เกณฑการใหคะแนนระดับคุณภาพ 

      5 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      4 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      3 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      2 หมายถงึ มคีวามพึงพอใจ ระดับนอย 

      1 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 

เกณฑการสรุปผลการประเมนิ 

      4.51 – 5.00 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      3.51 – 4.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      2.51 – 3.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      1.51 – 2.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอย 

      1.00 – 1.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 
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เปาประสงคท่ี 6 : โรงเรยีนจัดระบบการบริหารจัดการคุณภาพการเรยีนรูอยางมี

ประสทิธภิาพ พัฒนาการศึกษาใหสอดคลองกับบริบททองถ่ินและทันตอการ

เปลี่ยนแปลงของสังคม 
 

กลยุทธที่ 7 พัฒนาระบบการบรหิารจัดการคุณภาพการเรยีนรูโดยมุงเนนผลสัมฤทธิ์

ของนักเรยีนอยางตอเน่ือง 
 

วธิดีําเนินการ 

     1. วางแผน (Plan) 

1.1 วเิคราะหผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรยีนในภาคเรยีน/ปการศกึษา 

ที่ผานมา 

1.2 แตงตั้งคณะกรรมการบรหิารจัดการคุณภาพการเรียนรู 

1.3 กําหนดเปาหมายผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนรายช้ัน/รายกลุมสาระ 

1.4 วางแผนการนเิทศ ตดิตาม และสงเสรมิครูใหมกีารจัดการเรยีนรูที่เนน 

ผูเรยีนเปนสําคัญ 

     2. ลงมอืทํา (Do) 

2.1 ดําเนนิกจิกรรมตามแผน เชน พัฒนาครู, จัดการสอนแบบ Active 

Learning, นเิทศการสอน 

2.2 ตดิตามผลการเรยีนของนักเรยีนอยางตอเนื่อง 

2.3 บรหิารจัดการหองเรยีนและเวลาเรยีนใหเกดิประสิทธภิาพสูงสุด 

     3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ตรวจสอบผลการเรยีนรายภาค/รายป 

3.2 วเิคราะหเปรยีบเทยีบผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนกับเปาหมายที่กําหนด 

3.3 นเิทศ ตดิตามผลการสอน และประเมนิการพัฒนาของครู 

     4. ปรับปรุง (Act) 

     นําผลจากการตรวจสอบมาปรับแผนการเรยีนรูใหเหมาะสมและนําขอมูล

ผลสัมฤทธิ์ไปใชในการวางแผนปถัดไปอยางเปนระบบ 

     ตัวชี้วัด 

1. รอยละของผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนเฉลี่ยของนักเรยีนที่สูงขึ้น 

2. รอยละของครูที่ไดรับการนเิทศและพัฒนาทางวชิาการอยางตอเนื่อง 
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3. ระดับความพงึพอใจของนักเรียน ผูปกครองและผูที่มสีวนเกี่ยวของ 

ตอการจัดเรยีนรูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 
 

แบบประเมนิความพึงพอใจของนักเรยีน ผูปกครองและผูที่มสีวนเกี่ยวของ 

ตอการจัดเรยีนรูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 
 

ขอที ่ ประเด็นการประเมิน 
ระดับคุณภาพ 

5 4 3 2 1 

1. ผลการเรียนของนักเรียนมกีารพัฒนาและปรับปรุงอยางตอเนื่อง      

2. การจัดการเรียนรูชวยใหนักเรียนบรรลุเปาหมายทางการเรียน

ตามท่ีกําหนดไว 

     

3. นักเรียนมพีฤติกรรมการเรียนรูท่ีกระตือรือรนและสนใจเรียนมาก

ย่ิงขึ้น 

     

4. มรีะบบการติดตามและประเมนิผลการเรียนของนักเรียนท่ีมี

ประสทิธิภาพ 

     

5. ครูใชวธีิการสอนท่ีหลากหลายและเนนผูเรียนเปนสําคัญ      

6. ครูไดรับการนิเทศ ติดตาม และแนะนําในการจัดการเรียนรูอยาง

สมํ่าเสมอและตอเนื่อง 

     

7. การบริหารจัดการคุณภาพการเรียนรูโดยรวมมปีระสทิธิภาพและ

เปนระบบ 

     

8. นักเรียน ผูปกครอง และผูเกี่ยวของเห็นวาคุณภาพการเรียนรู

โดยรวมของโรงเรียนดขีึ้น 

     

9. ผูปกครอง และผูเกี่ยวของไดรับขอมูลผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน

อยางชัดเจนและตอเนื่อง 

     

10. ทานมคีวามพงึพอใจตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนและการพัฒนา

ของนักเรียน 

     

 รวม      

เกณฑการใหคะแนนระดับคุณภาพ 

      5 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      4 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      3 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      2 หมายถงึ มคีวามพึงพอใจ ระดับนอย 

      1 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 
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เกณฑการสรุปผลการประเมนิ 

      4.51 – 5.00 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมากที่สุด 

      3.51 – 4.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับมาก 

      2.51 – 3.50 หมายถงึ มคีวามพงึพอใจ ระดับปานกลาง 

      1.51 – 2.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอย 

      1.00 – 1.50 หมายถงึ มีความพงึพอใจ ระดับนอยที่สุด 
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หนังสือขอความอนุเคราะหในการวิจัยและรายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนํา 

เชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา 

 

1. นายเชษฐ  นลิรัตน     ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน 

        โรงเรยีนบานบานดอนสมอ 

        อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 

2. นางสาวนติยา  สายเครอืติ๊บตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน 

        โรงเรยีนนบานคําแมนาง 

        อําเภอนาทม จังหวัดนครพนม 

3. นายวญิู  คําหา     ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน 

        โรงเรยีนราษฎรสามัคคี 

        อําเภอนาหวา จังหวัดนครพนม 

4. นายฤทธไิกร  ม่ันธง    ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน 

        โรงเรยีนบานนาหวา 

        อําเภอนาหวา จังหวัดนครพนม 

5. นายลขิิต  พมิพคํา     ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน 

        โรงเรยีนอนุบาลบานแพง 

        อําเภอบานแพง จังหวัดนครพนม 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิประเมนิความเหมาะสมขององคประกอบ 

ภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีน 

 

 1. ผศ.ดร.สุมาล ี ศรพีุทธรนิทร 

  ตําแหนง คณบดคีณะครุศาสตร มหาวทิยาลัยนครพนม 

  อําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 

 2. ผศ.วาทีร่อยเอก ดร.ชาญวทิย หาญรนิทร  

  ตําแหนง อาจารยสาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา  

  มหาวทิยาลัยนครพนม อําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 

 3. นางนฤมล สุภาทอง 

  ตําแหนง รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

  นครพนม เขต 1 อําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 

 4. นายสุทธชัิย ผานสุวรรณ 

  ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนบานพังขวางวัฒนศลิป 

  อําเภอเมอืง จังหวัดสกลนคร 

 5. นายเรอืงฤทธิ์ ดวงตลิี 

  ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนบานดงหนองบัวทาโขง 

  อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิสัมภาษณเพื่อวเิคราะหจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ  

และผลลัพธของภาวะผูนําเชงิสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

 

 1. ดร.อภิสทิธิ์ อุคํา 

  ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรยีนบานนาบัว 

  อําเภอเรณูนคร  จังหวัดนครพนม 

 2. ดร.วชินยี  ทศศะ 

  ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรยีนบานภูกระแต 

  อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 

 3. ดร.เนาวรัตน  ศริเิมธานกูร 

  ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรยีนบานขวางคลีชูชาติ 

  อําเภอโพนสวรรค จังหวัดนครพนม 

 4. นางคําปน  ทสีุกะ 

  ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรยีนบานปากอูน (ปากอูนผดุงวทิย) 

  อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 

 5. นายนฤวุฒิ  ชํานาญวงษ 

  ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรยีนอนุบาลศรวีไิล 

  อําเภอศรวีไิล จังหวัดบงึกาฬ 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุม (Focus Group) 

เพื่อพัฒนากลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบริหาร 

โรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

 

1. ผศ.ดร.ชัยยนต  เพาพาน  อาจารยประจําสาขาการบริหารการศกึษา 

       คณะครุศาสตรและการพัฒนามนุษย 

       มหาวทิยาลัยราชภัฏรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด 

2. ดร.ไพฑูรย พวงยอด   รองคณบดคีณะครุศาสตร 

       มหาวทิยาลัยนครพนม อําเภอเมอืง จังหวัดนครพนม 

3. ดร.วรรณท ีศรโีนนยาง  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

       ประถมศกึษาบงึกาฬ อําเภอเมอืง จังหวัดบงึกาฬ 

4. ดร.อมรรัตน  เชิงหอม  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

       นครพนม เขต 2 อําเภอศรสีงคราม จังหวัดนครพนม 

5. ดร.ทนิกร  วชิิตพันธ   ผูอํานวยการโรงเรยีนบานปงโพน  

       สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

       อําเภอเมอืง จังหวัดมุกดาหาร 

6. ดร.สุชาติ  เสนาสี    ผูอํานวยการโรงเรยีนบานนาเข  

       สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

7. ดร.รมดิา เศรษฐบดี   ผูอํานวยการโรงเรยีนบานโปงเปอย  

       สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบงึกาฬ 

       อําเภอเมอืง จังหวัดบงึกาฬ 
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รายชื่อกลุมตัวอยางประกอบการวจัิย 

เรื่อง กลยุทธการพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

 

 1. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 5 

 2. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสมีา เขต 7 

 3. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษายโสธร เขต 1  

 4. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาอุดรธาน ีเขต 1 

 5. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาอุดรธาน ีเขต 2  

 6. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษารอยเอ็ด เขต 2  

 7. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสุรนิทร เขต 1  

 8. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาอุบลราชธาน ีเขต 1 

 9. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาอุบลราชธาน ีเขต 5  

 10. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2  

 11. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบงึกาฬ  

 12. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบุรรัีมย เขต 1 

 13. ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบุรรัีมย เขต 2  

 14.ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเหมาะสมของคูมอืการใชกลยุทธ 

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของผูบรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา  

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

 

1. นายธงชัย  นนทสันต    รองผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

        ประถมศกึษานครพนม เขต 2 

2. ดร.รุงฤด ี บุญจันทร    ศกึษานเิทศกชํานาญการพเิศษ สํานักงานเขตพื้นที่ 

        การศกึษาประถมศกึษานครพนม เขต 2 

3. ดร.แดนไพร สมีาคาม   ผูอํานวยการโรงเรยีนบานขาม 

        สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษา 

        สกลนคร เขต 3 

4. นางสาวญาสุมนิทร นนทมาตร ผูอํานวยการโรงเรยีนดงมะไฟสามัคครีาษฏรอุทิศ 

        สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

        สกลนคร เขต 1 

5. ดร.ชัยวัฒน วาทะวัฒนะ   ผูอํานวยการโรงเรยีนอนุบาลสกลนคร 

        สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา 

        สกลนคร เขต 1 
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ภาคผนวก ค 

เครื่องมือในการวจิัย 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 

โรงเรียนประถมศึกษา 

 

ค าชี้แจง  

     แบบสัมภาษณ์ฉบับนี ้ผู้วิจัยจัดท าขึ้นเพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานของผูใ้ห้สัมภาษณ์  

    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา 

  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ   

     ผูว้ิจัยจึงขอความรว่มมือจากท่านผูท้รงคุณวุฒิในฐานะที่ท่านมีความรูแ้ละมี 

ประสบการณเ์กี่ยวกับเรื่องนี ้ในการสัมภาษณ์เพื่อหาองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์

ของ ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะห์

ในการให้ขอ้มูลจากท่านด้วยดีและขอบคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมอืในการสัมภาษณ์ในครั้ง

นี ้

 

นางคนึงนติ บุพศิริ 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

โทรศัพท์ 098-7138599  

e-mail. Kaika.kakai2526@gmail.com 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น า 

เชิงสร้างสรรคข์องผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา   

………………………………………………… 

ตอนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้สัมภาษณ์ 

     1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ………………………………………………….…………………………………….. 

     2. ช่ือผูส้ัมภาษณ์ ……………………………………………………..…………………………………….. 

     3. วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ …………………………….. เริ่มสัมภาษณ์เวลา ……………… 

     4. สถานที่สัมภาษณ์ ……………………………………………………………………………………….. 

     5. ขอ้มูลผู้ให้สัมภาษณ์ 

         5.1 เพศ 

  1)      ชาย        2)       หญิง 

         5.2 อายุ  

    1)       น้อยกว่า 30 ปี       2)       30-35 ปี      3)        36-40 ปี  

    4)       41-45 ปี       5)       46-50 ปี      6)        51-55 ปี 

    7)       56-60 ปี  

         5.3 ต าแหน่ง 

   1)      ผู้บริหารสถานศกึษา      2)      รองผูบ้ริหารสถานศกึษา  

         5.4 วุฒกิารศกึษาสูงสุด 

   1)       ปริญญาตร ี       2)       ปริญญาโท 

   3)       ปริญญาเอก        4)    อื่น ๆ 

           5.5 ประสบการณ์ท างาน........................ปี 
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ตอนที่ 2 ความคดิเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร

โรงเรยีนประถมศึกษา  

     ท่านคิดว่าภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา ควรมกีี่

องค์ประกอบ อะไรบ้าง และแตล่ะองค์ประกอบควรมีเนื้อหาหรอืพฤติกรรมอย่างไร 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

  

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………………………………

……………….………………………………………………………………………………………………………………

………….……………………………………………………………………………………………………………………

……………………….....….………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
ขอขอบพระคุณอย่างสูงในความอนุเคราะห์ 

นางคนึงนติ  บุพศิริ 

นักศึกษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑติ 

สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 

 

ค าชี้แจง 

     แบบสอบถามฉบับนีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย  

3 ตอน คือ 

        ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

        ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ า

เชงิสร้างสรรค์ 

        ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะ 

     ผูว้ิจัย จงึขอความรว่มมือจากท่านผูท้รงคุณวุฒิได้โปรดท าเครื่องหมาย ✓  

ในช่องความคิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้วจิัยจะวิเคราะหใ์นภาพรวมและ

ไม่มผีลกระทบต่อหนา้ที่การงานของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผลการวิจัยครั้งนี้ 

จะเป็นประโยชน์ตอ่การจัดการศกึษา ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะห์

ในการให้ขอ้มูลจากท่านด้วยดีและขอบคุณทุกท่านที่ให้ความรว่มมอืในการตอบ

แบบสอบถามในครั้งนี้ 

 

  

 นางคนึงนิต บุพศิริ 

 นักศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

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

ผูต้อบแบบสอบถาม.......................................................................................................... 

ต าแหน่ง............................................................................................................................ 

สถานที่ท างาน................................................................................................................... 

     1. เพศ 

        1)  ชาย   2)  หญิง 

     2. อายุ  

        1)  น้อยกว่า 30 ปี  2)  30-39 ปี 

        3)  40-49 ปี   4)  50-60 ปี  

     3. วุฒกิารศกึษาสูงสุด 

        1)  ปริญญาตรี  2)  ปริญญาโท 

        3)  ปริญญาเอก  4)  อื่น ๆ  

     4. ประสบการณใ์นการท างาน  

        1)  น้อยกว่า 5 ปี  2)  6-10 ปี 

        3)  11-15 ปี   4)  16-20 ปี  

        5)  มากกว่า 20 ปี 
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับการยืนยันองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

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

ค าชี้แจง  

     แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

สอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสมขององค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผูบ้ริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา จึงขอความอนุเคราะหท์่าน โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องความ

คิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์การตอบ ดังนี้ 

        5    หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับมากที่สุด 

        4    หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับมาก 

        3    หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับปานกลาง 

        2    หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับน้อย 

        1    หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับน้อยที่สุด 

     รายละเอียดที่จะน าเสนอให้พิจารณา ประกอบด้วยองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิง

สร้างสรรค์ 5 ด้าน ดังนี้ 

          1. การมวีิสัยทัศน์ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารโรงเรยีนใน

การก าหนดทิศทางและเป้าหมายในอนาคตของสถานศึกษาอย่างชัดเจน มีความสามารถใน

การคาดการณ์แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น วางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อน าองค์กรไปสู่

เป้าหมายและสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจและร่วมขับเคลื่อนวิสัยทัศนใ์ห้เป็นจรงิ 

          2. การมจีนิตนาการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน

ในการสร้างภาพในความคดิ การมองเห็นความเป็นไปได้ใหม่ๆ และการคิดนอกกรอบอย่าง

มีเหตุผลจากสิ่งที่เป็นอยู่ โดยอาศัยประสบการณ์ ความเชื่อและความคาดหวังมาประมวล

เป็นความคดิที่แปลกใหมแ่ตกต่างไปจากความคิดเดิม น าไปสู่การสรา้งสรรคว์ิธีการหรอื

แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาที่เป็นไปได้ในอนาคต 

          3. การมีความยืดหยุ่น หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการปรับตัว ปรับความคิดและวิธีการท างานใหเ้หมาะสมกับสถานการณ์ที่

เปลี่ยนแปลง มคีวามรู้ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาการด าเนินงานด้วยวิธีที่

หลากหลาย เปิดโอกาสและยอมรับฟังความคดิเห็นขอ้เสนอแนะที่แตกต่างของ
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาและความสามารถในการท างานรว่มกับผูอ้ื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

          4. การมคีวามคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถของผู้ของผูบ้ริหาร

โรงเรียนในการคิดรเิริ่มสิ่งใหม ่การมองเห็นโอกาสในการพัฒนา การคิดนอกกรอบเพื่อ

แก้ปัญหาและการสร้างนวัตกรรมในการบริหารจัดการโรงเรยีน สนับสนุน สง่เสริม และ

กระตุน้ให้บุคลากรเกิดความคิดสรา้งสรรค์อย่างตอ่เนื่อง อันจะก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

ไปในทางสรา้งสรรค์และเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวม 

            5. การท างานเป็นทีม หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียน

ในการส่งเสริม สนับสนุน ใหค้รูและบุคลากรมีกระบวนการท างานเป็นทีม สง่เสริมให้

ผูร้่วมงานประสานงานในการปฏิบัติงานที่ดีตอ่กัน เสริมสร้างความรว่มมอืกัน ความสามัคคี

ในการปฏิบัติงานในหน้าที่ สนับสนุนช่วยเหลือให้ใช้ทักษะประสบการณ์ร่วมกันและสามารถ

พัฒนาองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 

ข้อที ่ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ความเหมาะสม 

1 2 3 4 5 

การมีวสิัยทัศน์ 

1 ผูบ้ริหารสามารถก าหนดทิศทางและเป้าหมาย

ในอนาคตของสถานศกึษาได้อย่างชัดเจน 

     

2 ผูบ้ริหารสามารถคาดการณ์แนวโน้มการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้ 

     

3 ผูบ้ริหารสามารถวางแผนเชิงกลยุทธ์เพื่อน า

องค์กรไปสู่เป้าหมาย 

     

4 ผูบ้ริหารสามารถสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจและ

ร่วมขับเคลื่อนวสิัยทัศนใ์ห้เป็นจรงิ 

     

การมีจินตนาการ 

5 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการสรา้งภาพใน

ความคิดมองเห็นความเป็นไปได้ใหม่ๆ  
     

6 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการคิดนอกกรอบ

อย่างมเีหตุผล 
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ข้อที ่ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ความเหมาะสม 

1 2 3 4 5 

7 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการใชป้ระสบการณ์ 

ความเช่ือความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนา

โรงเรียน 

     

8 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการแก้ปัญหาอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
     

9 ผูบ้ริหารพัฒนาโรงเรียนในอนาคตอย่าง

สร้างสรรค์ 
     

การมีความยืดหยุ่น 

10 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการปรับตัว ปรับ

ความคิด และวิธีการท างานให้เหมาะสมกับ

สถานการณ์ 

     

11 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการแก้ไขปัญหาการ

ด าเนนิงานด้วยวิธีที่หลากหลาย  

     

12 ผูบ้ริหารเปิดใจยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง      

13 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการท างานรว่มกับ

ผูอ้ื่นได้อย่างมีประสทิธิภาพเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กร 

     

การมีความคิดสร้างสรรค์ 

14 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการคิดรเิริ่มสิ่งใหม ่      

15 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการมองเห็นโอกาส

ในการพัฒนา 
     

16 ผูบ้ริหารมคีวามสามารถในการคิดนอกกรอบ

เพื่อแก้ปัญหาและสร้างนวัตกรรมในการบริหาร  
     

17 ผูบ้ริหารสนับสนุน ส่งเสริมและกระตุ้นให้

บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่อง 
     

18 ผูบ้ริหารสร้างการเปลี่ยนแปลงเชงิสร้างสรรค์

และเป็นประโยชน์ตอ่ส่วนรวม 
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ข้อที ่ องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 
ความเหมาะสม 

1 2 3 4 5 

การท างานเป็นทมี 

19 ผูบ้ริหารส่งเสริมกระบวนการท างานเป็นทีม      

20 ผูบ้ริหารส่งเสริมการประสานงานที่ดี      

21 เสริมสรา้งความร่วมมือและความสามัคคี      

22 ผูบ้ริหารส่งเสริมการใชท้ักษะและประสบการณ์

ร่วมกัน 
     

23 ผูบ้ริหารพัฒนาองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย      

 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………….

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

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

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

 

 

ขอขอบพระคุณท่านในความกรุณาให้ขอ้มูลที่มีประโยชน์ตอ่งานวิจัยในครั้งนี้ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

เกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหาร 

โรงเรยีนประถมศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ค าชี้แจง  

แบบสัมภาษณ์ฉบับนีเ้ป็นส่วนหน่ึงในการศกึษากลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ า  

เชงิสร้างสรรค์อของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบด้วย  

2 ตอน คือ  

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ใหส้ัมภาษณ์  

ตอนที่ 2 ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลกึเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารโรงเรียน  

 ผูว้ิจัยจงึขอความรว่มมอืจากท่านผู้ทรงคุณวุฒิในฐานะที่ท่านมคีวามรู้และมี  

ประสบการณเ์กี่ยวกับเรื่องนี ้ในการสัมภาษณ์เพื่อหาจุดแข็ง โอกาส แรงบันดาลใจ  

และผลลัพธ์ของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียน  

 ผูว้ิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะหใ์นการให้ขอ้มูลจากท่าน

ด้วยดีและขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมอืในการสัมภาษณ์ในครั้งนี ้ 

 

 

นางคนึงนติ บุพศิริ  

นักศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

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

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  

ชื่อ....................................................................................................................................  

อายุ ………………ปี  

ต าแหน่ง............................................................................................................................  

วุฒิการศึกษา ( ) ปริญญาโท ( ) ปริญญาเอก ประสบการณ์การท างาน………………………ป ี
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ตอนที่ 2 ค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารโรงเรยีน 
 

     ค าถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็น 

จุดแข็ง 

(S-Strengths) 

โอกาส 

(O-Opportunities) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspiration) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

ในฐานะที่ท่านเป็น

ผู้บริหาร ให้ท่านนึกถงึ

ประเด็นต่อไปนีท้ี่ท่าน

ประทับใจตั้งแต่ปฏิบัติ

หน้าที่ผู้บริหาร ว่าสิ่งที่

ท่านประทับใจนั้นมี

ลักษณะหรือแนว

ทางการจัดการในการ

ส่งเสรมิภาวะผูน้ าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่านได้

อย่างไร  

ถ้าท่านสามารถ

เปลี่ยนความท้าทายใน

ประเด็นต่อไปนี ้ให้

เป็นโอกาสในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของ

ท่านในอนาคตท่านจะ

พัฒนาอย่างไร  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็นต่อไปนี ้อะไร

คือแรงบันดาลใจที่

ช่วยให้ท่านประสบ

ผลส าเร็จในการมี

ภาวะผู้น าเชิง

สรา้งสรรค์ และท่าน

มองว่ากลยุทธ์ใดที่

เป็นส่วนท าให้เกิดผล

ส าเร็จนั้น  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็น ควรน า

ตัวชี้วัดใด เพื่อมา

ก าหนดเป็นแนวทางให้

เกิดภาวะผู้น าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่าน  

1.การสร้าง

วสิัยทัศน์ 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

2.การ

เผยแพร่

วสิัยทัศน์ 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

3.การปฏิบัติ

ตาม

วสิัยทัศน์ 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

.............................. 
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     ค าถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็น 

จุดแข็ง 

(S-Strengths) 

โอกาส 

(O-Opportunities) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspiration) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

ในฐานะที่ท่านเป็น

ผู้บริหาร ให้ท่านนึกถงึ

ประเด็นต่อไปนีท้ี่ท่าน

ประทับใจตั้งแต่ปฏิบัติ

หน้าที่ผู้บริหาร ว่าสิ่งที่

ท่านประทับใจนั้นมี

ลักษณะหรือแนว

ทางการจัดการในการ

ส่งเสรมิภาวะผูน้ าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่านได้

อย่างไร  

ถ้าท่านสามารถ

เปลี่ยนความท้าทายใน

ประเด็นต่อไปนี้ ให้

เป็นโอกาสในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของ

ท่านในอนาคตท่านจะ

พัฒนาอย่างไร  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็นต่อไปนี ้อะไร

คือแรงบันดาลใจที่

ช่วยให้ท่านประสบ

ผลส าเร็จในการมี

ภาวะผู้น าเชิง

สรา้งสรรค์ และท่าน

มองว่ากลยุทธ์ใดที่

เป็นส่วนท าให้เกิดผล

ส าเร็จนั้น  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็น ควรน า

ตัวชี้วัดใด เพื่อมา

ก าหนดเป็นแนวทางให้

เกิดภาวะผู้น าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่าน  

4.ความคิด

เชิง

สร้างสรรค ์

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

5.การมี

อารมณ์ขัน 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

6. การมี

สตปิัญญา 

ในการ

แก้ปัญหา 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

.............................. 
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     ค าถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็น 

จุดแข็ง 

(S-Strengths) 

โอกาส 

(O-Opportunities) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspiration) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

ในฐานะที่ท่านเป็น

ผู้บริหาร ให้ท่านนึกถงึ

ประเด็นต่อไปนีท้ี่ท่าน

ประทับใจตั้งแต่ปฏิบัติ

หน้าที่ผู้บริหาร ว่าสิ่งที่

ท่านประทับใจนั้นมี

ลักษณะหรือแนว

ทางการจัดการในการ

ส่งเสรมิภาวะผูน้ าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่านได้

อย่างไร  

ถ้าท่านสามารถ

เปลี่ยนความท้าทายใน

ประเด็นต่อไปนี ้ให้

เป็นโอกาสในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของ

ท่านในอนาคตท่านจะ

พัฒนาอย่างไร  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็นต่อไปนี ้อะไร

คือแรงบันดาลใจที่

ช่วยให้ท่านประสบ

ผลส าเร็จในการมี

ภาวะผู้น าเชิง

สรา้งสรรค์ และท่าน

มองว่ากลยุทธ์ใดที่

เป็นส่วนท าให้เกิดผล

ส าเร็จนั้น  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็น ควรน า

ตัวชี้วัดใด เพื่อมา

ก าหนดเป็นแนวทางให้

เกิดภาวะผู้น าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่าน  

7.การ

ปรับตัวตาม

สถานการณ์ 

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

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

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

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

8.การมี

อิสระทาง

ความคิด 

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

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

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

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

9.การเปิด

กว้างรับ

ความคิด

ใหม่ 

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

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

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

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

.............................. 
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     ค าถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็น 

จุดแข็ง 

(S-Strengths) 

โอกาส 

(O-Opportunities) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspiration) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

ในฐานะที่ท่านเป็น

ผู้บริหาร ให้ท่านนึกถงึ

ประเด็นต่อไปนีท้ี่ท่าน

ประทับใจตั้งแต่ปฏิบัติ

หน้าที่ผู้บริหาร ว่าสิ่งที่

ท่านประทับใจนั้นมี

ลักษณะหรือแนว

ทางการจัดการในการ

ส่งเสรมิภาวะผูน้ าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่านได้

อย่างไร  

ถ้าท่านสามารถ

เปลี่ยนความท้าทายใน

ประเด็นต่อไปนี้ ให้

เป็นโอกาสในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของ

ท่านในอนาคตท่านจะ

พัฒนาอย่างไร  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็นต่อไปนี ้อะไร

คือแรงบันดาลใจที่

ช่วยให้ท่านประสบ

ผลส าเร็จในการมี

ภาวะผู้น าเชิง

สรา้งสรรค์ และท่าน

มองว่ากลยุทธ์ใดที่

เป็นส่วนท าให้เกิดผล

ส าเร็จนั้น  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็น ควรน า

ตัวชี้วัดใด เพื่อมา

ก าหนดเป็นแนวทางให้

เกิดภาวะผู้น าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่าน  

10.ความคิด

ริเริ่ม

สร้างสรรค ์

 

 

 

 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

11.ความ

คล่องตัวใน

การคิด 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

12.ความ

ยืดหยุ่นใน

การคิด 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

.............................. 
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     ค าถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็น 

จุดแข็ง 

(S-Strengths) 

โอกาส 

(O-Opportunities) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspiration) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

ในฐานะที่ท่านเป็น

ผู้บริหาร ให้ท่านนึกถงึ

ประเด็นต่อไปนีท้ี่ท่าน

ประทับใจตั้งแต่ปฏิบัติ

หน้าที่ผู้บริหาร ว่าสิ่งที่

ท่านประทับใจนั้นมี

ลักษณะหรือแนว

ทางการจัดการในการ

ส่งเสรมิภาวะผูน้ าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่านได้

อย่างไร  

ถ้าท่านสามารถ

เปลี่ยนความท้าทายใน

ประเด็นต่อไปนี ้ให้

เป็นโอกาสในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของ

ท่านในอนาคตท่านจะ

พัฒนาอย่างไร  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็นต่อไปนี ้อะไร

คือแรงบันดาลใจที่

ช่วยให้ท่านประสบ

ผลส าเร็จในการมี

ภาวะผู้น าเชิง

สรา้งสรรค์ และท่าน

มองว่ากลยุทธ์ใดที่

เป็นส่วนท าให้เกิดผล

ส าเร็จนั้น  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็น ควรน า

ตัวชี้วัดใด เพื่อมา

ก าหนดเป็นแนวทางให้

เกิดภาวะผู้น าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่าน  

13.ความ

ละเอียดลออ

ในการคิด 

 

 

 

 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

14.การมี

เป้าหมาย

และ

วัตถุประสงค์

ร่วมกัน 

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

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

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

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

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

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

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

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

15.การ

สนับสนุน

และการ

ไว้วางใจต่อ

กัน   

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

.............................. 
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     ค าถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประเด็น 

จุดแข็ง 

(S-Strengths) 

โอกาส 

(O-Opportunities) 

แรงบันดาลใจ 

(A-Aspiration) 

ผลลพัธ ์

(R-Result) 

ในฐานะที่ท่านเป็น

ผู้บริหาร ให้ท่านนึกถงึ

ประเด็นต่อไปนีท้ี่ท่าน

ประทับใจตั้งแต่ปฏิบัติ

หน้าที่ผู้บริหาร ว่าสิ่งที่

ท่านประทับใจนั้นมี

ลักษณะหรือแนว

ทางการจัดการในการ

ส่งเสรมิภาวะผูน้ าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่านได้

อย่างไร  

ถ้าท่านสามารถ

เปลี่ยนความท้าทายใน

ประเด็นต่อไปนี ้ให้

เป็นโอกาสในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าของ

ท่านในอนาคตท่านจะ

พัฒนาอย่างไร  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็นต่อไปนี ้อะไร

คือแรงบันดาลใจที่

ช่วยให้ท่านประสบ

ผลส าเร็จในการมี

ภาวะผู้น าเชิง

สรา้งสรรค์ และท่าน

มองว่ากลยุทธ์ใดที่

เป็นส่วนท าให้เกิดผล

ส าเร็จนั้น  

ท่านคิดว่าในแต่ละ

ประเด็น ควรน า

ตัวชี้วัดใด เพื่อมา

ก าหนดเป็นแนวทางให้

เกิดภาวะผู้น าเชงิ

สรา้งสรรค์ของท่าน  

16.การ

ตดิต่อสื่อสา

รที่ดี   

 

 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

17.การสร้าง

ความ

ร่วมมือ   

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

18.การ

พัฒนา

ทีมงานอย่าง

ต่อเนื่อง 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

       ขอขอบพระคุณอย่างสูงในความอนุเคราะห ์ 

นางคนึงนติ บุพศิริ  

นักศึกษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑติ  

สาขาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 

ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามฉบับนีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไป

ได้ และความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคข์องผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื แบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบด้วย 2 ตอน คอื  

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และ

ความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร  

 ผูว้ิจัยจงึขอความรว่มมอืจากท่านได้โปรดท าเครื่องหมาย ✓ในช่องความ

คิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้วิจัยจะวิเคราะหใ์นภาพรวมและไม่มี

ผลกระทบต่อหน้าที่การงานของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผลการวิจัยครั้งนีจ้ะเป็น

ประโยชน์ตอ่การจัดการศกึษา ผู้วจิัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะหใ์นการ

ให้ข้อมูลจากท่านด้วยดีและขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามใน

ครั้งนี ้ 

 

นางคนึงนติ บุพศิริ  

นักศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 

สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

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

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องที่ตรงตามสภาพความเป็นจรงิของท่าน  
 

1. เพศ     [  ] ชาย   [  ] หญิง  
 

2. อายุ     [  ] 31-40 ปี  

[  ] 41-50 ปี    

[  ] 51 ปีขึ้นไป  
 

3. ระดับการศกึษา  

[  ] ปริญญาตรี   [  ] ปริญญาโท  

[  ] ปริญญาเอก  [  ] อื่น ๆ ระบุ..........................  
 

4. ประสบการณ์ในการท างาน (ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน)  

[  ] นอ้ยกว่า 5 ปี  

[  ] 5-10 ปี  

[  ] มากกว่า 10 ปี 
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

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

ค าชี้แจง  

           แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ แตล่ะข้อ

ค าถามจ าแนกเป็น 3 ลักษณะ 1) สอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสม 2) สอบถามเกี่ยวกับความ

เป็นไปได้ และ 3) สอบถามเกี่ยวกับความเป็นประโยชน์ของกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จึงขอความอนุเคราะห์ท่าน โปรดท าเครื่องหมาย ✓ใน

ช่องความคิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมเีกณฑก์ารตอบ ดังน้ี  

 5 หมายถึง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับ 

มากที่สุด  

 4 หมายถึง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับมาก  

 3 หมายถึง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับ 

ปานกลาง  

 2 หมายถึง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับนอ้ย  

 1 หมายถึง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้ความเป็นประโยชน์ อยู่ในระดับ 

นอ้ยที่สุด  

            รายละเอยีดที่จะน าเสนอใหพ้ิจารณาม ี3 ลักษณะ ดังนี้  

     1. ความเหมาะสมของกลยุทธ์ หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อกลยุทธ์การพัฒนา

ภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มคีวามสอดคลอ้งกับสภาพความเป็นจริง

หรือสภาพบริบทเป็นที่ยอมรับได ้ 

     2. ความเป็นไปได้ของกลยุทธ์ หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อกลยุทธ์การพัฒนา

ภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ว่าสามารถน าไปปฏบิัตไิด้  

               3. ความเป็นประโยชน์ หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อกลยุทธ์การพัฒนาภาวะ

ผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ว่าสามารถน าไปใช้ประโยชนไ์ด้ 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

วิสัยทศัน ์

ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืมีภาวะผู้น าเชิง

สร้างสรรค์ บูรณาการความรู้ดา้น

ปัญญาประดิษฐ์ เพื่อยกระดับคุณภาพ

การศึกษาให้สอดคลอ้งกับบริบทท้องถิ่น

และตอบสนองตอ่การเปลี่ยนแปลงของ

สังคม 

                 

พันธกจิ 

1. ขับเคลื่อนการมีสว่นร่วมในการสร้าง

วสิัยทัศน์โรงเรียนอยา่งเป็นระบบและมี

เป้าหมายร่วม 

                 

2. ส่งเสริมการบริหารจัดการท่ียืดหยุน่ โดย

เปิดพืน้ท่ีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในบรรยากาศท่ี

เกือ้กูลและเป็นมติร  

เพื่อเสริมสร้างพลังร่วมของทีมงาน 

                 

3. พัฒนานวัตกรรมทางการบริหารและ

การเรียนรู้อยา่งเป็นระบบ โดยประยุกตใ์ช้

เทคโนโลยแีละความรูด้้านปัญญาประดิษฐ์ 

                 

4. ส่งเสริมการบริหารจัดการแบบมสี่วน

ร่วม เพ่ือให้บุคลากรมคีวามรู้สกึมีเป็น

เจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

                 

5. พัฒนาระบบการสื่อสารภายในองค์กรท่ี

โปร่งใสและหลากหลาย เพื่อสร้าง

วัฒนธรรมองค์กรแห่งความไวว้างใจ ความ

ร่วมมอื และภาพลักษณ์ท่ีน่าเชื่อถอื 

                 

6. จัดระบบการบริหารจัดการคุณภาพการ

เรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ พัฒนา

การศึกษาให้สอดคลอ้งกับบริบทท้องถิ่น

และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

เป้าประสงค ์

1. โรงเรียนมกีารขับเคลื่อนการมีสว่นร่วม

ในการรสร้างวสิัยทัศน์โรงเรียนอย่างเป็น

ระบบและมีเป้าหมายร่วม 

                 

2. ผู้บริหารมคีวามสามารถบริหารจัดการท่ี

ยดืหยุ่น โดยเปิดพืน้ท่ีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน

บรรยากาศท่ีเกือ้กูลและเป็นมติร เพื่อ

เสริมสร้างพลังร่วมของทีมงาน 

                 

3. โรงเรียนพัฒนานวัตกรรมทางการ

บริหารและการเรียนรู้อยา่งเป็นระบบโดย

ประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยแีละความรู้ดา้น

ปัญญาประดิษฐ์ 

                 

4. โรงเรียนมกีารบริหารจัดการแบบมสี่วน

ร่วม เพื่อให้บุคลากรมคีวามรู้สกึเป็น

เจ้าของในการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

                 

5. โรงเรียนมกีารพัฒนาระบบการสื่อสาร

ภายในองค์กรท่ีโปร่งใสและหลากหลาย 

เพื่อสร้างวัฒนธรรมองค์กรแห่งความ

ไวว้างใจ ความร่วมมอื และภาพลักษณท่ี์

นา่เช่ือถือ 

                 

6. โรงเรียนจัดระบบการบริหารจัดการ

คุณภาพการเรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

พัฒนาการศกึษาให้สอดคล้องกบับริบท

ท้องถิ่นและทันตอ่การเปลี่ยนแปลงของ

สังคม 

                 

กลยุทธท์ี่ 1 ส่งเสริมการมสี่วนร่วมใน

การสรา้งและขับเคลื่อนวสิัยทัศน์

โรงเรียนอย่างเป็นระบบ 

                 

1. วางแผน (Plan)                  
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

1.1 แตง่ตัง้คณะกรรมการในการจัดท าร่าง

วสิัยทัศน์ 

1.2 วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มตามบริบทของ

โรงเรียน 

1.3 ก าหนดกระบวนการการมีสว่นร่วมจาก

ผู้มีสว่นเกี่ยวข้อง 

                 

2. ลงมือท า (Do) 

2.1 ประชุมคณะกรรมการเพื่อจัดท า

วสิัยทัศน์ โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนมสี่วน

ร่วมในการแสดงความคดิเห็น 

                 

2.2 จัดกิจกรรมหรือเวทีประชาคมใน

โรงเรียนสร้างความเข้าใจและขบัเคลื่อน

ร่วมกัน 

                 

2.3 จัดกิจกรรมเพื่อให้ทุกฝ่ายได้มีสว่นร่วม

อย่างตอ่เนื่องเพื่อทบทวนเข้าใจในวสิัยทัศน์

ร่วมกันและเผยแพร่ให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้

รับทราบ 

                 

3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมินระดับความเข้าใจของครู

บุคลากรและผู้ท่ีเกี่ยวข้องตอ่วิสยัทัศน์ท่ี

ร่วมกันสร้างขึน้ จากการสังเกต  

การสัมภาษณ ์หรอืแบบสอบถาม 

                 

3.2 ครูและบุคลากรสามารถเผยแพร่ให้ผู้มี

ส่วนได้สว่นเสียรับทราบได้อยา่งถูกตอ้ง

และเข้าใจตรงกัน 

                 

4. ปรับปรุง (Act) 

    ผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบและ

ข้อเสนอแนะน ามาปรับปรุงกระบวนการ

สร้างและขับเคลื่อนให้มคีวามชดัเจน 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ครอบคลุม และเหมาะสมยิ่งขึน้กับบริบทท่ี

อาจจะเปลี่ยนแปลง 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของผู้มีสว่นได้สว่นเสยีท่ีเข้าร่วม

การประชุม/กิจกรรมวางแผนวิสัยทัศน์

โรงเรียน 

                 

2. ระดับความพงึพอใจของผู้มีสว่น

เกี่ยวข้องตอ่การมีสว่นร่วมในการก าหนด

และขับเคลื่อนวสิัยทัศน์ 

                 

กลยุทธท์ี่ 2 ขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กร

แห่งการเรียนรู้รว่มกัน ในบรรยากาศที่

เป็นมิตรและสร้างสรรค ์

                 

1. วางแผน (Plan) 

1.1 วเิคราะห์สภาพแวดลอ้มการท างานและ

ความสัมพันธ์ในองคก์ร 

                 

1.2 ก าหนดแนวทางให้ครูและบุคลากร

สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันได ้

                 

1.3 วางแผนจัดกิจกรรมเพื่อสร้างการ

เรียนรู้ร่วมกัน 

                 

1.4 ก าหนดแนวทางส่งเสริมบรรยากาศท่ี

เป็นมติรและสร้างสรรค์  

                 

2. ลงมือท า (Do) 

2.1 ด าเนนิกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ตาม

แผน เชน่ PLC, ถอดบทเรียนร่วมกัน เปิด

โอกาสให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนได้

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ แสดงแนวคิดอยา่ง

สร้างสรรค์ 

                 

2.2 จัดกิจกรรมเพื่อสง่เสริมความสัมพันธ์

ในโรงเรียน เชน่ งานเลีย้งสังสรรค์ งาน

แข่งขันกีฬาครู วันขึน้ปีใหม ่เป็นต้น 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ตรวจสอบความสม่ าเสมอของกจิกรรม

และการมสี่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็น 

                 

3.2 ตรวจสอบการเข้าร่วมกิจกรรมสง่เสริม

ความสัมพันธ์ในโรงเรียน 

                 

3.3 ประเมินผลกระทบตอ่วัฒนธรรม

องคก์รและการเรียนรู้ร่วมกัน 

                 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบความ

สม่ าเสมอของกิจกรรมและการมสี่วนร่วม

มาปรับเปลี่ยนวิธีการจัดกิจกรรมให้เหมาะ

กับบริบทและความตอ้งการขององค์กร

ตอ่ไป 

                 

ตัวชี้วัด 

1. รอ้ยละของบุคลากรท่ีเข้าร่วมกิจกรรม

สร้างความสัมพันธ์และบรรยากาศเป็นมติร

ในองค์กร 

                 

2. ระดับความพงึพอใจของบุคลากรตอ่

บรรยากาศองค์กร 

                 

กลยุทธท์ี่ 3 ส่งเสริมการสรา้งและ

พัฒนานวัตกรรมทางการศกึษาและการ

บริหารจัดการเพื่อพัฒนางาน ตนเอง

และวิชาชพี  

                 

1. วางแผน (Plan) 

1.1 วางแผนพัฒนานวัตกรรมท่ีตอบโจทย์

ปัญหาหรอืเป้าหมายของโรงเรียน 

                 

1.2 จัดตัง้คณะกรรมการพัฒนานวัตกรรม

ของครูในโรงเรียน 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

1.3 ก าหนดเป้าหมาย/ตัวช้ีวัดของนวัตกรรม

ให้ชัดเจน 

                 

2. ลงมือท า (Do) 

2.1 ด าเนนิการสร้างหรือทดลองใช้

นวัตกรรมในบริบทจรงิ 

                 

2.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ

น าเสนอผลงานนวัตกรรมระหว่างครู 

                 

2.3 บูรณาการการคิดเชงิระบบและการคิด

สร้างสรรค์ในกระบวนการเรียนรู้และ

บริหาร 

                 

3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมินผลการใช้นวัตกรรมในดา้น

คุณภาพการเรียนรู้และความพึงพอใจ 

                 

3.2 รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลการ

สะทอ้นผลจากครู ผู้เรียน ผู้ปกครอง และผู้

ท่ีมีสว่นเกี่ยวข้อง 

                 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลการตรวจสอบมาปรับปรุงและ

พัฒนานวัตกรรมให้มปีระสิทธิภาพและ

สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียน จัดท า

แนวทางปฏิบัต(ิBest Practice) สง่เสริมการ

พัฒนาต่อยอดนวัตกรรมให้ก้าวหนา้อย่าง

ตอ่เนื่อง 

                 

ตัวชี้วัด 

1. ร้อยละของผู้บริหารและครูท่ีมีสว่นร่วม

ในการพัฒนาและใชน้วัตกรรมในช้ันเรียน 

                 

2. รอ้ยละของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ

นักเรียนท่ีเพิ่มขึ้น 

                 

3. รอ้ยละของครูและนักเรียนท่ีพึงพอใจต่อ

การใช้นวัตกรรม 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

กลยุทธท์ี่ 4 พัฒนากระบวนการบรหิาร

จัดการปัญหาและการปรับตวัของ

องค์กรอย่างเปน็ระบบ ด้วยการใช้

สตปิัญญาและประสบการณ์รว่มกันของ

ทีมงาน 

                 

1. วางแผน (Plan) 

1.1 แตง่ตัง้คณะกรรมการพัฒนา

กระบวนการบริหารจากหัวหนา้ฝ่าย 

ท้ัง 4 ฝ่าย 

                 

1.2 ก าหนดทีมงาน แบ่งหน้าท่ีชัดเจน การ

กระจายงานลงสูแ่ตล่ะกลุ่มงาน 

                 

1.3 วางแผนการบริหารจัดการโดยใชห้ลัก 

PDCA แบบมสี่วนร่วม 

                 

2. ลงมือท า (Do) 

2.1 ด าเนนิการตามแผน โดยเปิดโอกาสให้

บุคลากรมสี่วนร่วม 

                 

2.2 ใชเ้ทคนิคการแก้ปัญหาเชิงระบบ เช่น 

การระดมสมอง การวิเคราะห์สาเหตุ 

                 

2.3 จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เชน่ 

เสวนา “ปรับ-เปลี่ยน-ร่วมคิด” 

                 

3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมินผลการด าเนนิงานร่วมกับ

ทีมงานเป็นระยะ 

                 

3.2 ตรวจสอบระดับการมสี่วนร่วมของ

บุคลากร และผลการด าเนนิงานตามแผน 

                 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลท่ีไดจ้ากการตรวจสอบการพัฒนา

กระบวนการบริหารมาปรับแผนหรอื

กระบวนการให้เหมาะสม ยกระดับแนวทาง

การมสี่วนร่วมไปสูร่ะดับนโยบายโรงเรียน 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ตัวชี้วัด 

1. รอ้ยละของบุคลากรท่ีรับรู้และเขา้ใจ 

แนวทางการบริหารจัดการองคก์รแบบมี

ส่วนร่วม 

                 

2. รอ้ยละของบุคลากรท่ีเข้าร่วมใน

กระบวนการวางแผน ตัดสินใจ หรือเสนอ

แนวทางปรับปรุงองคก์ร 

                 

3. รอ้ยละของกิจกรรมท่ีจัดขึน้เพื่อสง่เสริม

การมสี่วนร่วมในการแก้ปัญหาหรือ

ปรับเปลี่ยนองคก์ร 

                 

กลยุทธท์ี่ 5 ส่งเสริมการบริหารจัดการ

แบบมสี่วนร่วมตามวงจรคณุภาพ 

(PDCA)ให้มีความยืดหยุ่น ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง และใหทุ้กคนรูส้ึกเป็น

เจ้าของร่วมกัน  

                 

1. วางแผน (Plan) 

1.1 วเิคราะห์สถานภาพของโรงเรียนและ

บริบทท่ีเปลี่ยนแปลง 

                 

1.2 แต่งต้ังคณะท างานและกระจายงานลง

สู่แตล่ะกลุ่มงาน 

                 

1.3 วางแผนการบริหารจัดการโดยใชห้ลัก 

PDCA แบบมสี่วนร่วม 

                 

2. ลงมือท า (Do) 

2.1 การด าเนนิงานภายใต้วงจรการ

บริหารงานคุณภาพ PDCA แบบมสี่วนร่วม

โดยยืดหยุน่ตามสถานการณ ์

                 

2.2 จัดประชุม, PLC, ถอดบทเรียน เพื่อให้

บุคลากรทุกฝ่ายแสดงความเห็นและ

สะทอ้นข้อเสนอแนะ  
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ตรวจสอบและประเมินผลการ

ด าเนนิงานตามแผนท่ีก าหนด โดยอิง

ตัวช้ีวัด/เกณฑ์ความส าเร็จ 

                 

3.2 ติดตามความก้าวหนา้ 

ของแต่ละกลุ่มงาน 

                 

3.3 รับฟังความคิดเห็น การสะท้อนปัญหา

และข้อเสนอแนะจากผู้ท่ีมีสว่นเกี่ยวข้อง 

                 

4. ปรับปรุง (Act) 

     น าผลการตรวจสอบและข้อเสนอแนะ

มาพัฒนากระบวนการท างานใหม้คีวาม

สอดคล้องกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง 

วางแผนพัฒนาในรอบตอ่ไปโดยบูรณาการ

นวัตกรรมหรือเทคนิคใหม่ๆเพื่อให้เกิดการ

ปรับปรุงอยา่งต่อเนื่อง 

                 

ตัวชี้วัด 

1. รอ้ยละของบุคลากรท่ีวางแผนการ

บริหารจัดการท่ีด าเนนิตามหลัก PDCA 

แบบมสี่วนร่วม 

                 

2. รอ้ยละของบุคลากรท่ีเข้าร่วมกิจกรรม                  

3. ระดับความพงึพอใจของบุคลากรตอ่

ระบบบริหารแบบมสี่วนร่วม 

                 

กลยุทธท์ี่ 6 สรา้งวัฒนธรรมองค์กรแห่ง

ความไว้วางใจและความร่วมมอื โดย

ส่งเสริมการสื่อสารที่โปรง่ใส เพื่อ

ยกระดับภาพลักษณ์ทีด่ี มคีวาม

น่าเชื่อถอื และความเข้มแข็งของ

โรงเรียน 

                 

1. วางแผน (Plan)                  
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

1.1 วเิคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันของระบบ

การสื่อสารภายในโรงเรียน 

1.2 วางแผนการอบรมสร้างความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับการส่ือสารระหวา่งบุคลากร

ภายในโรงเรียน 

                 

1.3 ก าหนดรูปแบบของช่องทางและแนว

ทางการสื่อสารท่ีเหมาะสม  

                 

2. ลงมือท า (Do) 

2.1 จัดท าระบบหรือชอ่งทางการสื่อสารให้

ครอบคลุม โปร่งใส และเขา้ถึงได้งา่ย เช่น 

บอร์ดประชาสัมพันธ์, ไลนก์ลุ่ม, การ

ประชุม, เว็บไซต์โรงเรียน, จดหมายขา่ว 

                 

2.2 ด าเนนิการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการ

สื่อสารอย่างสร้างสรรค์และตรงไปตรงมา 

2.3 ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ระหว่างบุคลากรทุกฝา่ย 

                 

2.4 ประชาสัมพันธ์ขอ้มูลข่าวสารของ

โรงเรียนอยา่งสม่ าเสมอและโปร่งใส 

                 

3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ประเมินประสิทธิภาพของระบบหรือ

ชอ่งทางการสื่อสาร โดยตรวจสอบความ

ถูกต้องรวดเร็ว และการเข้าถึงขอ้มูลของ

บุคลากร 

                 

3.2 ส ารวจความพงึพอใจและความเข้าใจ

ของบุคลากรท่ีได้รับข้อมูลผ่านแตล่ะชอ่ง

ทางการสื่อสาร 

                 

3.3 ตรวจสอบความสม่ าเสมอและความ

โปร่งใสในการประชาสัมพันธ์ขอ้มูลข่าวสาร 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

4. ปรับปรุง (Act) 

    น าผลจากการตรวจสอบไปปรับปรุง

ระบบการสื่อสาร การพัฒนาทักษะการ

สื่อสารของทุกคนในโรงเรียนเพื่อสร้าง

วัฒนธรรมการสื่อสารท่ีเปิดกวา้ง โปร่งใส 

และเอื้อตอ่การมีสว่นร่วม 

                 

ตัวชี้วัด 

1. รอ้ยละของผู้เข้าร่วมการประชุม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

                 

2. ระดับความเชื่อม่ันและความไว้วางใจ

ของบุคลากรตอ่ผู้บริหารและองค์กร 

                 

3.ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอ่

ระบบการสื่อสารภายในองค์กร 

                 

กลยุทธท์ี่ 7 พัฒนาระบบการบริหาร

จัดการคณุภาพการเรียนรูโ้ดยมุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนอยา่งต่อเนื่อง 

                 

1. วางแผน (Plan) 

1.1 วเิคราะห์ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ

นักเรียนในภาคเรียน/ปีการศึกษาที่ผ่านมา 

                 

1.2 แตง่ตัง้คณะกรรมการบริหารจัดการ

คุณภาพการเรียนรู้ 

                 

1.3 ก าหนดเป้าหมายผลสัมฤทธ์ิทางการ

เรียนรายช้ัน/รายกลุ่มสาระ 

                 

1.4 วางแผนการนิเทศ ตดิตาม และส่งเสริม

ครูให้มกีารจัดการเรียนรู้ท่ีเนน้ผู้เรียนเป็น

ส าคัญ 

                 

2. ลงมอืท า (Do) 

2.1 ด าเนนิกิจกรรมตามแผน เช่น พัฒนา

คร,ู จัดการสอนแบบ Active Learning, 

นเิทศการสอน 
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กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรยีน

ประถมศกึษา 

ความ

เหมาะสม 

 ความเป็น 

ไปได ้

 ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

2.2 ติดตามผลการเรียนของนักเรียนอยา่ง

ตอ่เนื่อง 

                 

2.3 บริหารจัดการห้องเรียนและเวลาเรียน

ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

                 

3. ตรวจสอบ (Check) 

3.1 ตรวจสอบผลการเรียนรายภาค/รายปี 

                 

3.2 วิเคราะห์เปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนกับเป้าหมายท่ีก าหนด 

                 

3.3 นเิทศ ตดิตามผลการสอน และประเมิน

การพัฒนาของครู 

                 

4. ปรับปรุง (Act) 

   น าผลจากการตรวจสอบมาปรับแผนการ

เรียนรู้ให้เหมาะสมและน าข้อมูลผลสัมฤทธ์ิ

ไปใชใ้นการวางแผนในปีถัดไปอยา่งเป็น

ระบบ 

                 

ตัวชี้วัด 

1. รอ้ยละของผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนเฉลี่ย

ของนักเรียนท่ีสูงขึ้น 

                 

2. ร้อยละของครูท่ีได้รับการนเิทศและ

พัฒนาทางวชิาการอยา่งต่อเนื่อง 

                 

3. ระดับความพงึพอใจของนักเรียน 

ผู้ปกครองและผู้ท่ีมีสว่นเกี่ยวข้องตอ่การจัด

เรียนรู้และผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใช้กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า 

เชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ค าชี้แจง  

 แบบสอบถามฉบับนีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการ

ใชก้ลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แบบสอบถาม

ฉบับนี ้ประกอบด้วย 3 ตอน คอื  

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม  

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มือการใช้กล

ยุทธ์การพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา 

      ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะ 

 ผูว้ิจัยจงึขอความรว่มมอืจากท่านผูท้รงคุณวุฒิได้โปรดท าเครื่องหมาย ✓ใน

ช่องความคิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ผู้วิจัยจะวเิคราะหใ์นภาพรวมและไม่มี

ผลกระทบต่อหน้าที่การงานของผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด ผลการวิจัยครั้งนีจ้ะเป็น

ประโยชน์ตอ่การจัดการศกึษา ผู้วจิัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงจะได้รับความอนุเคราะหใ์นการ

ให้ข้อมูลจากท่านด้วยดีและขอบคุณทุกท่านที่ใหค้วามร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามใน

ครั้งนี้  

 

นางคนึงนติ บุพศิริ  

นักศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1  

แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

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

 

ชื่อ....................................................................................................................................  

อายุ ………………ปี  

ต าแหน่ง............................................................................................................................  

วุฒิการศึกษา ( ) ปริญญาโท ( ) ปริญญาเอก ประสบการณ์การท างาน………………………ป ี
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ตอนที่ 2 

แบบสอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มือการใช้กลยุทธ์ 

การพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรยีนประถมศึกษา 

 

ค าชี้แจง  

                แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ แตล่ะ

ข้อค าถามจะสอบถามเกี่ยวกับความเหมาะสมของคู่มือการใช้กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า

เชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จึงขอความอนุเคราะหท์่าน โปรดท า

เครื่องหมาย ✓ในช่องความคิดเห็นตามความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑ์ 

การตอบ ดังนี ้ 

  5 หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับมากที่สุด  

  4 หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับมาก  

  3 หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับปานกลาง  

  2 หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับน้อย  

  1 หมายถึง ความเหมาะสม ในระดับน้อยที่สุด  

             รายละเอียดที่จะน าเสนอให้พิจารณา มีดังนี้  

        ความเหมาะสมของกลยุทธ์ หมายถึง ความคิดเห็นที่มีตอ่กลยุทธ์การ

พัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสอดคล้องกับ

สภาพความเป็นจริงหรอืสภาพบริบทเป็นที่ยอมรับได้  
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ข้อที่ 
กลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ 

ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

ความเหมาะสม 

5 4 3 2 1 

1. ด้านรูปเล่ม      

1. เอกสารที่จัดท าเป็นรูปเลม่มีรูปแบบที่เป็นสากล โดยระบุ

ขั้นตอนและรายละเอียดของกระบวนการต่าง ๆ ในการ

ปฏบิัตงิานเรียงล าดับเนื้อหา 

     

2. เอกสารที่ใช้มีหลักการและวิธีการปฏิบัติงานมีการอ้างอิง 

อย่างถูกต้อง 

     

3. เอกสารที่จัดท าขึน้มีการวเิคราะห์และเสนอความรู้หรือวิธีการ

ปฏบิัตทิี่ทันสมัยต่อการพัฒนาผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

     

4. เอกสารสามารถน าไปใช้อ้างอิงหรือน าไปปฏบิัตไิด้จริง      

2. ด้านเนื้อหาของคู่มือ      

5. ความสอดคลอ้งของเนื้อหาและวัตถุประสงค์      

6. ความสอดคลอ้งของวิธีด าเนินการกับตัวชี้วัด      

7. มกีารอธิบายกระบวนการท างานได้อย่างเป็นระบบ 

และเรียบเรียงเนือ้หาสาระได้ตามล าดับ 

     

8. เนื้อหา ตอนที่ 1 บทน า มกีารน าเสนอที่มาอย่างชัดเจน

ครบถ้วน 

     

9. เนื้อหา ตอนที่ 2 ขั้นตอนการพัฒนากลยุทธ์การพัฒนาภาวะ

ผู้น าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา  

มกีารอธิบายแนวทางและรายละเอียดครบถ้วน ชัดเจน 

     

10. เนื้อหา ตอนที่ 3 แนวทางการด าเนนิงานตามกลยุทธก์าร

พัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียน

ประถมศึกษา มกีารอธิบายแนวทางและรายละเอยีดครบถ้วน 

ชัดเจนสามารถน าไปปฏบิัตไิด้จริง 

     

3. ด้านการน าไปใช ้      

11. สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ได้ 

ดว้ยตนเองหรือแนะน าผู้อื่นได้ 

     

12. สามารถน าไปปฏบิัติหรือพัฒนางานในหนา้ที่ของตนเองได้      

13. สามารถน าไปใช้ประโยชนใ์นดา้นการบริหารโรงเรียนได้      
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

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

 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาให้ข้อมูลที่มปีระโยชน์ต่องานวิจัยในครั้งนี้ 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ - สกุล     นางคนึงนติ บุพศิริ 

วัน เดือน ปีเกิด   4 มีนาคม 2526 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  77 หมู่ที่ 12 ต าบลสามผง อ าเภอศรีสงคราม จังหวัดนครพนม  

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครู คศ.3 

สถานที่ท างาน    โรงเรียนบ้านดงน้อย ต าบลสามผง อ าเภอศรสีงคราม  

     จังหวัดนครพนม 

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2545 ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย โรงเรียนเรณูนครวิทยานุกูล 

     อ าเภอเรณูนคร จังหวัดนครพนม 

 พ.ศ. 2549 ครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาวิทยาศาสตรท์ั่วไป 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2558 ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) 

     สาขาวิชาหลักสูตรและนวัตกรรมการจัดการเรียนรู้ 

     มหาวิทยาลัยนครพนม 

 พ.ศ. 2568 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  

     สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2551 ครูผูช่้วย โรงเรียนบ้านอ าปึล  

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสุรินทร์ เขต 3 

 พ.ศ. 2554 ครู คศ.1 โรงเรียนบ้านดงน้อย   

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 พ.ศ. 2557 ครู คศ.2 โรงเรียนบ้านดงน้อย  

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 

 พ.ศ. 2560 ครู คศ.3 โรงเรียนบ้านดงน้อย  

     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
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