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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ผู้วิจัย ประชา โสภัณนา 
อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สินธะวา คามดิษฐ์  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2563 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ

ความต้องการจ าเป็นของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 2) พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 การ
วิจัยแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 336 คน โดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และระยะ
ที่ 2 การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มผู้ให้
ข้อมูลในการพัฒนาแนวทาง ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการประเมินแนวทางได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 7 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ 
และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาแต่ละ
องค์ประกอบ พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น
การใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับตาม

 



 

 

  จ 

ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 

ล าดับที่ 1 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ล าดับที่ 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ล าดับที่ 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และล าดับที่ 4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมและแต่ละองค์ประกอบอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับตาม
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ล าดับที่ 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ล าดับที่ 2 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ล าดับที่ 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ
ล าดับที ่4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เรียงล าดับความ
ต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยได้ดังนี้   ล าดับที่ 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ล าดับที่ 2 ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ล าดับที่ 3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และล าดับที่ 4 ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีทั้งสิ้น 4 องค์ประกอบ 32 แนวทาง ผลการ
ประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า โดยรวม
และแต่ละองค์ประกอบของแนวทางมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

 
ค าส าคญั : การพัฒนาแนวทาง, ภาวะผู้น า, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ABSTRACT 

  
The present study aimed 1) to investigate the current situations, desired 

situations and needs of transformational leadership of School administrators under 
the Secondary Educational Service Area Office 27 2) to develop the guidelines to 
transformational leadership of School administrators under the Secondary 
Educational Service Area Office 27. There were 2 phases of the study ; phase 1 was 
the study related to the current situations, desired situations and needs of 
transformational leadership of School administrators. The sample of the study were 
336 School directors, Vice directors and Teachers under the Secondary Educational 
Service Area Office 27 who were selected by stratified random sampling. The 
instrument used to collect data was the questionnaire which was 5 rating scale. 
Phase 2 was the Development Guidelines to transformational leadership of School 
administrators. The sample of the study related to the guidelines were 3 
administrators who were selected by purposive sampling. The sample of evaluation 
the guidelines were 7 people comprised of School administrators who were selected 
by purposive sampling. The instruments used in the study were questionnaire and 
evaluation covered the possibility of the guidelines. The statistics used consisted of 

percentage (%), mean (x̅) and standard deviation (S.D). 

 



 

 

  ช 

The results revealed that 

1. The results of the study related to the current situations of 
transformational leadership of School administrators under the Secondary 
Educational Service Area Office 27 shown that overall elements were rated in more 
level, Mean of each element could be ordered respectively as follows; Individualized 
Consideration, Idealized Influence, Inspiration Motivation and Intellectual Stimulation. 

The results of the study related to desired situations of transformational 
leadership of School administrators under the Secondary Educational Service Area 
Office 27 indicated that overall elements and each element were rated in the most 
level. Mean of each element could be ordered respectively as follows; Idealized 
Influence, Individualized Consideration, Inspiration Motivation and Intellectual 
Stimulation. 

The results of the study related to needs of transformational leadership 
of School administrators under the Secondary Educational Service Area Office 27 
could be ordered respectively depending on the most needed as follows ; 
Intellectual Stimulation, Inspiration Motivation, Idealized Influence and Individualized 
Consideration. 

2. The guidelines to transformational leadership of School administrators 
under the Secondary Educational Service Area Office 27 consists of 4 parts 32 
guidelines. The result of guidelines to transformational leadership of School 
administrators revealed that overall elements and each element of the guidelines 
were appropriate and possible rated in the most level. 

 
Keyword : Developing a Guidelines, Leadership, Transformational Leadership 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์นี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและการช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก  ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.สินธะวา คามดิษฐ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร 
นามวรรณ ประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร และผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร กรรมการสอบ ที่ได้ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องเป็น
อย่างดี ผู้วิจัยขอกราบของพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่ง 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่ให้ความเมตตา
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้ ค าแนะน าต่าง ๆ ให้แก่ผู้วิจัยเป็นอย่างด ี

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถามที่ใช้เป็นเครื่องมือในการวิจัย ผู้บริหารการศึกษาที่ให้ข้อมูลเชิงลึกในการสัมภาษณ์  และ
ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลวิจัย 

ขอขอบคุณ เพ่ือนพ่ีน้องนิสิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม รุ่น 
พ.31 ทุกคน ที่ให้ค าแนะน าช่วยเหลือและให้ก าลังใจ ให้การวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี 

กราบขอบพระคุณ คุณแม่ประยูรรัตน์ คุณพ่อประจักษ์ โสภัณนา ครอบครัวโสภัณนา และ
ครอบครัววิชาสวัสดิ์ทุกคน ที่ให้ก าลังใจ สนับสนุน ส่งเสริมผู้วิจัยอย่างเต็มท่ีมาโดยตลอด 

คุณค่าและประโยชน์ของการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา ครูอาจารย์ 
ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้อบรมสั่งสอน ให้มีสติปัญญา ความรู้และคุณธรรมอันเป็นสิ่งชี้น าให้
ประสบความส าเร็จในชีวิต 

  
  

ประชา  โสภัณนา 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
  
 ท่ามกลางสถานการณ์โลกท่ีเปลี่ยนแปลงรวดเร็วและเชื่อมโยงกันใกล้ชิดมากข้ึน การแข่งขัน 
ด้านเศรษฐกิจจะเข้มข้นมากข้ึน สังคมโลกจะมีความเชื่อมโยงใกล้ชิดกันเป็นสภาพไร้พรมแดน  
การพัฒนาเทคโนโลยีจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จะกระทบชีวิตความเป็นอยู่ในสังคม  
และการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจอย่างมาก ขณะที่ประเทศไทยมีข้อจ ากัดของปัจจัยพื้นฐาน  
เชิงยุทธศาสตร์เกือบทุกด้านและจะเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาที่ชัดเจนขึ้น ช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจ 
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 นับเป็นจังหวะเวลาที่ท้าทายอย่างมากท่ีประเทศไทยต้องปรับตัว  
ขนานใหญ ่โดยจะต้องเร่งพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนา และนวัตกรรมให้เป็น 
ปัจจัยหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกด้าน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
แต่ประเทศไทยมีข้อจ ากัดหลายด้าน อาทิ คุณภาพคนไทยยังต่ า แรงงานส่วนใหญ่มีปัญหาทั้งในเรื่อง 
องค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ สังคมขาดคุณภาพและมีความเหลื่อมล้ าสูงที่เป็นอุปสรรคต่อการ 
ยกระดับศักยภาพ การพัฒนาโครงสร้างประชากรเข้าสู่สังคมสูงวัยส่งผลให้ขาดแคลนแรงงาน จ านวน
ประชากรวัยแรงงานลดลงตั้งแต่ปี 2558 และโครงสร้างประชากรจะเข้าสู่สังคมสูงวัย อย่างสมบูรณ์ 
ภายในสิ้นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ด้านทรัพยากรธรรมชาติ และ
สิ่งแวดล้อมก็ร่อยหรอเสื่อมโทรมอย่างรวดเร็ว ซึ่งเป็นทั้งต้นทุนในเชิงเศรษฐกิจและผลกระทบร้ายแรง
ต่อคุณภาพชีวิตประชาชน ในขณะที่การบริหารจัดการ ภาครัฐยังด้อยประสิทธิภาพ ขาดความโปร่งใส 
และมีปัญหาคอร์รัปชันเป็นวงกว้าง จึงส่งผลให้การผลักดันขับเคลื่อนการพัฒนาไม่เกิดผลสัมฤทธิ์เต็มที่  
บางภาคส่วนของสังคมจึงยังถูกท้ิงอยู่ข้างหลัง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2560)  
 แนวโน้มการบริหารการศึกษาท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงนโยบายการศึกษาของรัฐบาล 
จ าเป็นต้องก าหนดหลักการ กรอบแนวคิด วิสัยทัศน์ เป้าหมาย และกรอบแนวทางการปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษที่สองในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและการเรียนรู้ เพ่ือให้มีการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาและเรียนรู้ในทุกระดับ ทุกประเภทการศึกษา ทีไ่ด้มาตรฐานตามเกณฑ์ผลิต  
และพัฒนาก าลังคนที่มีคุณภาพ มีสมรรถนะและความรู้ความสามารถพร้อมกับการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการใหม่ ที่มุ่งเน้นการกระจายอ านาจสู่สถานศึกษา เขตพ้ืนที่การศึกษา และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งการมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง ชุมชน ภาคเอกชน และทุกภาคส่วน 
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มีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล ตลอดจนมีการน าระบบและวิธีการบริหารจัดการ 
แนวใหม่มาใช้ควบคู่กับการพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลง ขับเคลื่อนการปฏิบัติงานในสถานศึกษา  
เพ่ิมความเข้มแข็งให้สอดคล้องตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ เป็นการน า
นโยบายสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม (สุธรรม ธรรมทัศนานนท์, 2554) 
 ภาวะผู้น านับว่าเป็นปัจจัยที่ส าคัญมาก ซ่ึงการน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ผู้บริหารจะต้อง
มีภาวะผู้น าที่ปรากฏอย่างชัดเจน แสดงถึงพลังแห่งอ านาจในการโน้มน้าวให้ผู้อื่นท างานให้บรรลุ 
เป้าหมายขององค์กร โดยมีความเชื่อพ้ืนฐานว่าผู้น าคือผู้สร้างความแตกต่าง และเป็นผู้ที่มีความเข้าใจ 
ในองค์กร (สุวัฒน ์จุลสุวรรณ์, 2554) นอกจากนี้ผู้น ายุคใหม่ยังต้องเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ  
ที่มีความหลากหลายและซับซ้อนมากกว่าในอดีต ดังนั้นผู้น ายุคใหมน่อกจากต้องปรับตัวเพ่ือให้เข้ากับ
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ มีการปรับเปลี่ยนแนวคิดเพ่ือก่อให้เกิดการปรับตัวทั้งระบบนั่นคือ
การปรับโครงสร้างขององค์กรให้เหมาะสม เพ่ือให้เกิดศักยภาพเชิงองค์กร (Organizational 
effectiveness) ขณะเดียวกันควรมีการฟื้นฟูและพัฒนาความสามารถของสมาชิก ในองค์กร 
เพ่ือให้เกิดศักยภาพของบุคลากร (Individual effectiveness) (Certo and Certo, 2006)   
การเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานของบุคลากรให้ตรงตามยุทธศาสตร์ขององค์กรหรือเพ่ือความเป็นเลิศ 
ขององค์กรนั้นไม่ได้เกิดข้ึนเอง แต่เกิดจากการพัฒนาและสร้างสรรค์ของผู้น า ดังนั้นองค์กรที่ก าลังมี
การเปลี่ยนแปลงจึงต้องการผู้น าที่เชี่ยวชาญ มีความรู้ความสามารถ เป็นผู้น ามืออาชีพและมีภาวะผู้น า 
ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการท างาน (Liu, Zhu and Yang, 2010) สอดคล้องกับ Yaghoubipoor 
และคณะ (2013) ที่กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าในสังคม โดยระบุว่าบุคลากรขององค์กรที่มี
ความส าคัญในทุกระดับของสังคม คือ บุคลากรที่มีความเป็นผู้น าซึ่งผู้น ามีความส าคัญต่อการอยู่รอด
สวัสดิภาพ และความส าเร็จขององค์กร ตัวอย่างเช่น การบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Result based 
management) ที่เน้นประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล ล้วนแต่เกิดขึ้นจากภูมิปัญญา ความคิดอ่านและ
แนวทางปฏิบัติที่สร้างสรรค์ของผู้น าองค์กร และยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ Guay (2011)  
ที่พบว่า ภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของงาน จะเห็นได้ว่าสมรรถนะของผู้น าเป็นดัชนีบ่งชี้
ความส าเร็จของการบริหารจัดการที่จะช่วยให้การจัดการศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ผู้น าจึงเป็น 
เสาหลักที่มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อหน่วยงานหรือต่อผู้ใต้บังคับบัญชา บทบาทของผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดกับคุณภาพของสถานศึกษา รวมทั้งมีผลสะท้อนต่อผลงานและวิธี
ปฏิบัติงานของสถานศึกษาแต่ละแห่ง ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญต่อการบริหารสถานศึกษา
มาก โดยเฉพาะในด้านวิชาชีพเพราะสถานศึกษาเป็นระบบย่อยของระบบการศึกษา และระบบสังคม 
การจัดการศึกษาในสถานศึกษาจึงต้องสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจและสังคม 
รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี รวมทั้งการจัดการ 
ศึกษาให้มีคุณภาพ (กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ, 2549) 
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 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีจ านวนมาก  
แต่มีแนวคิดทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมากคือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” 
(Transformational Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยหลายเรื่องที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลก และยืนยัน
ว่าทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ และสามารถพัฒนาภาวะผู้น านี้ได้ทุกองค์กรและในประเทศ 
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรที่อยู่ในอเมริกา ยุโรป หรือเอเชีย ส าหรับในเอเชียมีการศึกษาวิจัยในองค์กร 
ธุรกิจอุตสาหกรรมทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ โดยเฉพาะในประเทศญี่ปุ่น ฮ่องกง สิงคโปร์ ส าหรับใน 
ประเทศไทยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กร ผลการปฏิบัติงาน 
ทั้งของกลุ่มผู้บริหารและของผู้ใต้บังคับบัญชา เจตคติต่อการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน 
ความผูกพันต่อองค์กร รวมถึงการพัฒนาบุคลากรในองค์กรและตัวแปรหรือปัจจัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย 
(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551) 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีหน้าที่จัดการศึกษาตามภารกิจในการ 
ส่งเสริม สนับสนุน ก ากับติดตามการจัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาส าหรับนักเรียนในเขตพ้ืนที่
บริการ มีสถานศึกษาในสังกัด 60 โรงเรียน โดยด าเนินการให้เด็กไทยได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงมี
คุณภาพและพัฒนาคุณภาพการศึกษา จากรายงานผลการด าเนินงานพบว่ามีปัญหาและอุปสรรค ดังนี้ 
1) ด้านคุณภาพการศึกษา ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) 5 กลุ่มสาระ
การเรียนรู้หลักในภาพรวมสูงขึ้น แตย่ังไม่สามารถด าเนินการให้เพิ่มสูงขึ้นได้ร้อยละ 5 ขึ้นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 2) ด้านโอกาสทางการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
มีอัตราการออกกลางคัน คิดเป็นร้อยละ 0.25 ซึ่งยังไม่สามารถด าเนินการลดอัตราการออกกลางคันได้
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ คือ ร้อยละ 0 และนักเรียนที่จบชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ไม่ได้เข้าศึกษาต่อใน
ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย คิดเป็นร้อยละ 0.26 3) ด้านการบริหารจัดการศึกษาโรงเรียนใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีผลการประเมินคุณภาพภายนอกรอบที่ 3  
ระดับดีเยี่ยมคิดเป็นร้อยละ 55 และอยู่ในระดับดีคิดเป็นร้อยละ 45 เมื่อพิจารณาถึงอัตราก าลังครู 
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ยังขาดแคลนครู จ านวน 134 คน  
คิดเป็นร้อยละ 5.17 ซึ่งมีโรงเรียนบางแห่งยังขาดแคลนครูในบางสาขาวิชา และครูสอนไม่ตรงตามวุฒิ 
(ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27, 2561) 
 จากรายงานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 และการเปลี่ยนแปลงในด้าน 
นโยบายการจัดการศึกษา แสดงให้เห็นว่าในการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษามีความจ าเป็นยิ่ง 
ที่จะต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ และมีความรู้ความสามารถ เพ่ือน าพาองค์กรให้
ประสบความส าเร็จ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เพ่ือน าผลการศึกษา 
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ไปประยุกต์ใช้ ในการพัฒนาการบริหารสถานศึกษาและการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ  
และเกิดประโยชน์สูงสุด 
    
ค าถามการวิจัย 
  
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
อยู่ในระดับใด  
 2. แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 

1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นปรับปรุงของ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 

2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ได้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เพ่ือเป็นข้อสนเทศในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ  
 2. ได้แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ที่จะเป็นประโยชน์ส าหรับสถานศึกษา  
และหน่วยงานที่มีบทบาทเสริมสร้างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาน าไปพิจารณาหาแนวทางท่ี
เหมาะสม เพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาต่อไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาใช้เป็น
แนวทางในการก าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
ที่มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ โดยมีขอบเขตเนื้อหาในการศึกษา ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ  
คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งได้มาจากการวิเคราะห์เอกสาร และงานวิจัย 
ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 
  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล แบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
   ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 
    ประชากร ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 2,638 คน 
    กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
 และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 336 คน โดยการ
เปรียบเทียบจ านวนประชากรทั้งหมด กับตารางก าหนดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan  
และใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
   ระยะที่ 2 พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยการศึกษาจากผู้บริหาร
การศึกษาที่มแีนวปฏิบัติทีดี่  
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
    ผลการศึกษาในระยะที่ 2 น ามายกร่างแนวทาง และประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ซึ่งได้มาโดย 
การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 วิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ข้อมูลงานวิจัยเกี่ยวกับหลักการทฤษฎี 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วิธีการพัฒนาผู้น า และแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาแนวทางการ
เสริมสร้าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อเป็นกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 
  1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ  
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา และ  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้วิจัยได้ยึดตามหลักการ แนวคิด และทฤษฎีของ  
รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543), วิโรจน์ สารรัตนะ (2548), Bennis และ Nanus (1985), Bass (1997), 
Mcshane และ Glinow (2000), Rafferty และ Griffin (2004), Bass และ Avalio (2004), Bass 
และ Riggio (2006) 
  2. วิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ยึดหลักการ
เสริมสร้างจากนักวิชาการต่าง ๆ พบว่ามีกรอบแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย วิธีการพัฒนา ดังนี้ 1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) การเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
4) การประชุมปฏิบัติการ และ 5) การศึกษาดูงาน โดยผู้วิจัยได้ยึดหลักการ แนวคิด และทฤษฎีของ  
Megginson (1972), McCauley (1986), Bolam (1994), Dubrin (2004), Anderson และคณะ 
(2010) 
  3. การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แบ่งออกเป็น 2 ระยะ 
ดังนี้ 
   ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 
   ระยะที่ 2 พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้น น ามาใช้ในการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
แสดงด้วยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 
  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกมาให้เห็นในการ
บริหารจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็น 
สิ่งใหม่ในเชิงบวก ซึ่งให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจหรือกระตุ้น 
เพ่ือพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
ยอมรับ น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

แนวทางการพัฒนาการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

บริบทสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 

 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
1. ศึกษาปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ 
   ความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น า 
   การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
2. พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า  
   การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
 

วิธีการเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
1. การอบรม  
2. การสัมมนา 
3. การเรียนรู้จากการปฏิบัต ิ
4. การประชุมปฏิบตัิการ 
5. การศึกษาดูงาน 
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   1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นต้นแบบ
หรือเป็นแบบอย่าง มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน ใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึก มีคุณธรรม
จริยธรรมที่สูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน และมีความเชื่อมั่นในตนเองและผู้ตาม 
ว่าสามารปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์  
   1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น ามีการชี้น าหรือจูงใจผู้ตามให้เห็นตาม 
ภารกิจที่มีโดยสร้างแรงจูงใจภายใน มีการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม 
มีการกระตุ้นจิตวิญญาณทีม มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยสร้างเจตคติที่ดีและมีทัศนคติ
เชิงบวก 
   1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึง 
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลในการท างานร่วมกันถึงการ
แก้ปัญหา เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการใช้นวัตกรรม 
และสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ แทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ  
   1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าให้ความสนใจกับ 
ความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะปฏิบัติตน 
ในฐานะที่ปรึกษา ให้การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 
  2. การเสริมสร้างภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเชิงระบบที่จะท าให้ผลการด าเนินงาน 
เพ่ิมข้ึนทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร และเพ่ือ 
เสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการ และผลลัพธ์ ที่ส่งเสริมการท างานของกลุ่มบุคคลและองค์กร 
  3. ผู้อ านวยการสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือ
รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
  4. รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
หรือรักษาการในต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 27  
  5. ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรทุกต าแหน่งซึ่งปฏิบัติหน้าที่หลักทางด้านการเรียน 
การสอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
  6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 หมายถึง หน่วยงานที่อยู่ภายใต้ 
การก ากับดูแลของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ 
ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา รับผิดชอบในการบริหารจัดการการศึกษาของเขตพ้ืนที่
การศึกษา ที่สถานศึกษาตั้งอยู่ ครอบคลุม 20 อ าเภอ คือ อ าเภอเมือง อ าเภอธวัชบุรี  
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อ าเภอจตุรพักตรพิมาน อ าเภอศรีสมเด็จ อ าเภอจังหาร อ าเภอเชียงขวัญ อ าเภอทุ่งเขาหลวง  
อ าเภอเกษตรวิสัย อ าเภอปทุมรัตน์ อ าเภอสุวรรณภูมิ อ าเภออาจสามารถ อ าเภอพนมไพร  
อ าเภอเมืองสรวง อ าเภอโพนทราย อ าเภอหนองฮี อ าเภอโพนทอง อ าเภอเสลภูมิ อ าเภอหนองพอก 
อ าเภอโพธิ์ชัย และอ าเภอเมยวดี 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 โดยก าหนดหัวข้อดังต่อไปนี้  
  1. แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  
  2. การเสริมสร้างภาวะผู้น า  
  3. แนวทางและการพัฒนาแนวทาง  
  4. การประเมินความต้องการจ าเป็น 
  5. บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
  6. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
   6.1 งานวิจัยในประเทศ  
   6.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 
 การด าเนินงานของหน่วยงานหรือองค์กรต่าง ๆ ภายใต้การน าของผู้บังคับบัญชาหรือผู้น า 
จะไม่สามารถก่อให้เกิดการร่วมแรงร่วมใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ความเข้าใจที่ตรงกันและแรงผลักดัน 
การด าเนินงานขององค์กรให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หากผู้น าขาด 
ภาวะผู้น าที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ ย่อมไม่สามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ได้ ดังนั้น 
บทบาทของผู้น าจึงถือเป็นบทบาทส าคัญที่องค์กรต่าง ๆ ต้องให้ความส าคัญ เพ่ือส่งเสริมให้องค์กร 
มีการพัฒนาไปในทางท่ีดีขึ้นและยั่งยืนต่อไป 
  1. ความหมายของภาวะผู้น า 
   ความส าเร็จของงานในองค์กร เป็นภารกิจหลักท่ีส าคัญของผู้น าที่จะต้องด าเนินการ
ให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ ภาวะผู้น าจึงถือเป็นบทบาทส าคัญที่ทุกองค์กรต้องให้ความส าคัญ 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น า ดังนี้ 
    กาญจน์ เรืองมนตรี และธรินธร นามวรรณ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า  
ภาวะผู้น าเป็นปรากฏการณ์สากลของมนุษยชาติ และเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหาร  
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ในระดับต่าง ๆ ในฐานะหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาสามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน 
เป็นไปตามนโยบายแผนงานเป้าหมาย และความต้องการของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และส่งผลให้องค์กรมีความก้าวหน้ายิ่ง ๆ ขึ้นไป 
    รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถหรือกระบวนการที่บุคคลมีอิทธพลต่อบุคคลอื่นหรือกลุ่มคน สามารถกระตุ้นจูงใจให้ 
บุคคลอื่นเชื่อถือ ยอมรับและท าให้เกิดความพยายาม มีความสามารถที่สูงขึ้นในการที่จะท าให้บรรลุ 
เป้าหมายร่วมกัน 
    สมประสงค์ เรือนไทย (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
พฤติกรรมหรือความสามารถของบุคคล ในการใช้อิทธิพลหรืออ านาจเหนือผู้อื่นและสามารถที่จะจูงใจ 
ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติและด าเนินการโดยใช้กระบวนการ 
สื่อความหมาย จนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
    จ าเนียร พลหาญ (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถของบุคคล ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้บริหารที่สามารถใช้อิทธิพลที่ตนมีอยู่ให้บุคคลอื่น 
คล้อยตาม เพ่ือที่จะร่วมมือท างานร่วมกันให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
    พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการโน้มน้าวจูงใจให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม ให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่ 
ก าหนดขึ้น รวมถึงการแสดงออกถึงความรับผิดชอบในเรื่องต่าง ๆ ที่มีผลต่องานและหน่วยงาน 
ความสามารถชี้แจงให้ผู้อื่นเข้าใจในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานได้อย่างถูกต้อง เมื่อจ าเป็นต้องตัดสินใจใน 
งานที่รับผิดชอบก็สามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างดี มีความสามารถในการกระตุ้นส่งเสริมให้เพ่ือน
ร่วมงาน ท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการมีวิธีการสร้างศรัทธาและแรง
บันดาลใจให้เพ่ือนร่วมงานสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง 
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถของบุคคลในการ 
กระตุ้นจูงใจให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือยอมรับและปฏิบัติตาม เกิดความพยายามในการที่จะท าให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน และเป็นปัจจัยที่ส าคัญท่ีช่วยเสริมสร้างให้ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ ในฐานะ 
หัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชา สามารถควบคุมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมาย 
ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  2. แนวคิดและหลักการพัฒนาภาวะผู้น า 
   ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องอาศัยวิธีการหลาย ๆ อย่างมาบูรณาการ สร้างความ
เป็นผู้น า ซึ่งมนุษย์แต่ละคนนั้นต่างก็มีความเป็นผู้น าอยู่ในตนเอง จะต่างก็เพียงบางคน มีมากบางคนมี
น้อย ผู้น าที่ดีคือผู้น าที่สามารถเปลี่ยนสิ่งที่อาจเป็นไปได้ให้เป็นสิ่งที่เป็นไปได้จริง ๆ และการเป็นผู้น า
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มิได้เป็นมาแต่ก าเนิดเพียงอย่างเดียวย่อมสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ถ้ามีความปรารถนาจะเป็นผู้น า
ที่ดีก็ควรจะเรียนรู้และพัฒนาคุณสมบัติต่อไปนี้ (พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต, 2546) 
    1. รู้หลักการ คือ การรู้งาน รู้หน้าที ่รู้กฎเกณฑ์กติกาท่ีเกี่ยวข้อง ที่ผู้น าต้องรู้ 
ต้องชัดแล้วก็ตั้งมั่นตั้งตนอยู่ในหลักการนั้นให้ได้ 
    2. รู้จุดหมาย คือ จะต้องรู้จุดหมายอย่างชัดเจนเพ่ือน าตนได้และมีความมุ่งมั่น
แน่วแน่จะให้ถึงจุดหมายให้ได้ โดยไม่หวั่นไหวต่ออุปสรรคที่เข้ามากระทบกระทั่ง 
    3. รู้ตน คือ รู้ว่าตนเองคือใคร อยู่ในสภาวะใด มีคุณสมบัติมีความพร้อม  
มีความถนัดสติปัญญา ความสามารถอย่างไร มีก าลังแค่ไหน มีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร ซึ่งจะต้อง
ตรวจสอบตนเองและเตือนตนเองได้อยู่เสมอเพ่ือการปรับปรุงตัวเองให้มีความสามารถมากยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
    4. รู้ประมาณ คือ รู้จักความพอดี ต้องรู้จักขอบเขตขีดข้ันความพอเหมาะ 
ที่จะจัดท าในเรื่องต่าง ๆ ให้ได้สัดส่วนพอดี และต้องรู้ว่าในการกระท ากิจการนั้น ๆ มีองค์ประกอบ  
หรือมีปัจจัยอะไรบ้างที่เกี่ยวข้องและจัดให้ลงตัวพอเหมาะพอดี 
    5. รู้กาล คือ รู้จักเวลา ได้แก่ การรู้ล าดับ ระยะ จังหวะ ปริมาณ ความเหมาะสม 
ของเวลาว่าเรื่องนี้จะลงมือท าตอนไหน เวลาไหน และจะท าอะไร อย่างไร จึงจะเหมาะกับสถานการณ์ 
นั้น ๆ 
    6. รู้ชุมชน คือ รู้จักสังคมตั้งแต่ในขอบเขตท่ีกว้างขวาง เช่น รู้สังคมโลก 
รู้สังคมของประเทศชาติว่าอยู่ในสถานการณ์อย่างไร มีปัญหาอะไร มีความต้องการอย่างไร 
เมื่อรู้ความต้องการก็จะสามารถตอบสนองความต้องการได้ถูกต้องหรือแก้ปัญหาได้ตรงจุด 
    7. รู้บุคคล คือ รู้จักบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะคนที่มาร่วมงานกัน และคนที่เรา
ไปให้บริการตามความแตกต่างเฉพาะตัว เพ่ือปฏิบัติต่อผู้อ่ืนได้อย่างถูกต้องเหมาะสมและ 
ได้ผล ตลอดจนสามารถให้ความช่วยเหลือได้ตรงตามความต้องการของบุคคลนั้น ๆ 
   สิปปนนท์ เกตุทัต (2540) ได้ให้ความเห็นว่าผู้ที่มีศักยภาพท่ีจะประสบความส าเร็จ 
ในหน้าที่การงานได้นั้น โดยพื้นฐานต้องประกอบด้วยพื้นฐาน 9 ประการ ดังนี้ 
    1. ต้องเป็นคนเก่ง คือ มีความแม่นย า เที่ยงตรง ซื่อสัตย์ สุจริตในวิชาชีพ  
และวิชาการ 
    2. เป็นคนดี จะต้องมีวินัยในตนเอง รับผิดชอบและซื่อสัตย์สุจริต  
    3. ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้ โดยมุ่งที่เป้าหมายและมุ่งผลงานส่วนรวม 
    4. มีความกล้า คือ กล้าพ่ึงตนเองด้วยความมั่นใจ มีความเป็นตัวของตัวเอง  
และมีความกล้าหาญทางจริยธรรม 
    5. อดทน ทั้งต่อการรับฟังค าวิพากษ์วิจารณ์ ต่ออุปสรรคปัญหา 
และมีความมุมานะพากเพียร 
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    6. บริหารจัดการเป็นโดยอาศัยพื้นฐานจากการเข้าใจระบบ วางแผนเป็นและ 
รู้จักวางล าดับและประมาณงานเป็น 
    7. ตัดสินใจอย่างมีวิจารณญาณ ทั้งโดยมุมมองในระดับกว้างไกลและลึกซึ้ง  
    8. มีส านึกรับผิดชอบต่อสังคม 
    9. เคยประสบความส าเร็จมาพอสมควร จะช่วยให้เกิดความเชื่อม่ันในตนเอง 
   McCauley (1998) ไดใ้ห้ความเห็นว่า การพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่จะ
เพ่ิมความสามารถของบุคคลซึ่งท าหน้าที่ในการบริหารงาน ทั้งในส่วนที่เป็นบทบาทของภาวะผู้น า  
และกระบวนการน า จึงได้เสนอหลักการพ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    1. การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะการพัฒนาความสามารถของบุคคลแต่ละ 
บุคคล โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพรายบุคคล ถึงแม้จะมีลักษณะเป็นการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
หรือระดับองค์กร แต่เป้าหมายอันดับแรกคือการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
    2. การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะการพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิผลใน 
บทบาทของผู้น าและกระบวนการน า ซึ่งจะมีทั้งบทบาทที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ แต่อย่างไร 
ก็ตาม บุคคลต่างก็สามารถเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าน าไปสู่แนวทางท่ีบังเกิดประสิทธิผลได้ 
    3. การพัฒนาภาวะผู้น า มีความเชื่อว่า บุคคลสามารถพัฒนาความสามารถเป็น
ผู้น าได้ โดยมีสมมติฐานว่าบุคคลสามารถเรียนรู้ เติบโตและเปลี่ยนแปลงได้ แม้ว่าความสามารถของ
การเป็นผู้น า จะมีพ้ืนฐานบางส่วนที่น ามาจากพันธุกรรมแต่ก็เป็นที่ยอมรับว่าความสามารถบางส่วนมา
จากการพัฒนาในวัยเด็ก บางส่วนมาจากประสบการณ์ในวัยผู้ใหญ่ และสิ่งส าคัญคือในวัยผู้ใหญ่
สามารถพัฒนาความสามารถที่ส าคัญ ซึ่งเอ้ือต่อการเกิดประสิทธิผลของผู้น าได้ 
   จากการศึกษาแนวคิดและหลักการพัฒนาภาวะผู้น า จะเห็นว่าการเป็นผู้น ามิได้ 
เป็นมาแต่ก าเนิด แต่สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ โดยการพัฒนาภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่จะเพ่ิม 
ความสามารถของบุคคลซึ่งท าหน้าที่ในการบริหารงานให้มีคุณสมบัติที่ดีเกิดข้ึน มีการพัฒนาทั้ง
ทางด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคต ิพฤติกรรม ค่านิยมหรือคุณธรรม และต้องพัฒนาอย่าง
เป็นระบบและต่อเนื่องจึงจะเห็นผลชัดเจนและเกิดประโยชน์สูงสุด 
  3. ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ส าหรับค าว่า Transformational leadership นักวิชาการได้ให้ความหมายต่าง ๆ 
กันไป เช่น ภาวะผู้น าแบบแปลงรูป ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป ภาวะผู้น า
ปริวรรต และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในการท าวิทยานิพนธ์นี้ผู้วิจัยจะใช้ค าว่า ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้สอดคล้องกับยุคสมัยแห่งการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมาย
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
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    กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ให้ความหมายของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ไว้ว่า เป็นการให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองเห็นงานในแง่มุมใหม่โดยมีการสร้างแรง 
บันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญาหรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผู้น าจะยกระดับวุฒิ 
ภาวะและอุดมการณ์ของผู้ตามกระตุ้น ชี้น า และมีส่วนร่วมในการพัฒนาความสามารถของผู้ตามและ 
ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากข้ึนน าไปสู่การบรรลุผลงานที่สูงขึ้น 
    สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ วิธีการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็นสิ่งใหม่
โดยอาศัยองค์ประกอบในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินงานการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างวิธีการท างาน การประยุกต์การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป
เพ่ือท าให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และสามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน
ได้ 
    Yukl (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะท าให้ผู้ตามเกิด
ความไว้วางใจ ศรัทธา เลื่อมใส ให้ความจงรักภักดีและให้ความยกย่องนับถือ และผู้น าจูงใจให้ผู้ตาม 
เกิดการปฏิบัติมากกว่าที่ตนคาดหวังไว้ 
    Fullan (2006) ได้สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า  
ควรมีการบริหารความสัมพันธ์ (Relationship Management) ใน 7 ด้าน ได้แก่ การสร้างแรง
บันดาลใจ (Inspirational) การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Infence) การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing Others) 
การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict 
Management) การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) และการท างานร่วมกันเป็นทีมและ
ความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดออกมา 
ให้เห็นในการบริหารจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิม
ให้กลายเป็นสิ่งใหม่ในเชิงบวก ซึ่งให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจ
หรือกระตุ้นเพ่ือพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น เกิดการ
เปลี่ยนแปลงและยอมรับ น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
  4. แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   Burns (1978) ไดส้รุปไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่าง 
กันในด้านอ านาจ ซึ่งจะมีระดับแรงจูงใจและทักษะ เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกันประกอบด้วย  
3 ลักษณะ 
    1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ 
ระหว่างผู้น าและผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน ผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนอง 
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ความต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการ 
อยู่ในระดับขั้นแรก ตามทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว ์(Maslow's Need Hierachy 
Theory) 
    2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นรูปแบบ 
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือเปลี่ยนผู้ตามเปลี่ยน 
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นตามให้เกิดความส านึก 
และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และท าให้ 
ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม 
ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
    3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
จะเปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนา 
เชิงจริยธรรมของผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายสร้างจิตส านึกให้ผู้ตาม 
เกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิม ตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์หรือระดับ 
การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิร์กแล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมาย
ที่สูงขึ้น 
   ผู้น าทั้ง 3 ลักษณะตามทฤษฎีของ Burns มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น า 
แบบแลกเปลี่ยนอยู่ปลายล่างสุดของแกน ระดับท่ีสูงขึ้นมาคือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งเปลี่ยน 
แปลงและพัฒนาไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
   Bass (1985) ได้น าไปพัฒนาเป็นโมเดลที่มีอิทธิพลอย่างมากส าหรับผู้น าในองค์กรใน
สังคม กรอบแนวคิดพ้ืนฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแนวความคิดของการพัฒนารูปแบบ 
ของภาวะผู้น าที่เป็นล าดับต่อเนื่อง ซ่ึง Bass เรียกว่า โมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ หรือ Full Range 
Leadership Model ซึ่งก าหนดภาวะผู้น าไว้ 3 รูปแบบ 9 องค์ประกอบส าคัญ ซึ่งจ าแนกตามรูปแบบ
ของภาวะผู้น า ได้ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) ได้แก่ 
การบริหารแบบวางเฉย/ตั้งรับ 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ได้แก่  
การให้รางวัลตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
และ 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย (Idealized Infullence-Attribute) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดย
พฤติกรรม (Idealized Infullence-Behavior) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration) 
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    รูปแบบที่ 1 ภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย  
     1. วางเฉย/ตั้งรับ  
    รูปแบบที่ 2 ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน  
     1. ให้รางวัลตามสถานการณ์  
     2. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก 
     3. การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  
    รูปแบบที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยลักษณะนิสัย  
     2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์โดยพฤติกรรม  
     3. การสร้างแรงบันดาลใจ  
     4. การกระตุ้นทางปัญญา 
     5. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   Bass เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค า ๆ เดียวที่เรียกว่า บารมี 
(Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่า เป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตามโดยการปลุกเร้า 
อารมณ์ที่เข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้คน Bass เห็นว่าการมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่ 
เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีก 3 ส่วนของภาวะผู้น าการ 
เปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และการสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspiration Motivation) ทั้ง 3 องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมี เป็นองค์ประกอบที่มี
ปฏิสัมพันธ์กัน เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับผู้ตาม การผสมผสานทั้ง 3 องค์ประกอบท าให้ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบบารมี นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพ่ิมพลัง 
(Empower) และยกระดับผู้ตาม ในขณะที่ผู้น าแบบบารมีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ 
ต้องคอยพ่ึงผู้น าและสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพัน 
   Tichy และ Devanna (1990) ได้สรุปคุณลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
    1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนองค์กรที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า เช่นเดียวกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชที่ต้องรับผิดชอบทีมท่ีไม่เคยชนะใคร
เลย และต้องมีเป้าหมายคือการเป็นผู้ชนะ โดยสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุด  
    2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขุมและมีจุดยืนของ
ตนเอง กล้าเผชิญหน้ากับความจริงกล้าเปิดเผยความจริง 
    3. เชื่อมั่นในผู้อื่น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมิใช่เผด็จการแต่มีอ านาจ และสนใจคน
อ่ืน ๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้คนอื่นท า โดยเชื่อว่าทุกคนมีความสามารถ 
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    4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึง 
คุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 
    5. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตนเคยผิดพลาดไว้
เป็นบทเรียนและจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
    6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และ 
ความไม่แน่นอน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาในสถานการณ์ท่ี
เปลี่ยนแปลงได้เสมอ 
    7. เป็นผู้มองการณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการ  
มองการณ์ไกล สามารถที่จะน าความหวัง ความฝันมาท าให้เป็นความจริงได้ 
   Bass (1997) ได้สรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 4 องค์ประกอบ 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบที่มีความส าคัญ 
แตกต่างกัน ดังนี้ 
    1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : || 
or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ 
ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และไว้วางใจ ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะ
พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีการใช้
เหตุผลมากกว่าอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้  
ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ 
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม  
ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง  
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ
จงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น าผ่านวิสัยทัศน์ 
    2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น า 
จะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความ 
ท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม 
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดง
ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ โดยผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนผ่านวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
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    3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น า 
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในองค์กร ท าให้ผู้ตามมีความต้องหาแนวทาง 
ในการแก้ปัญหาในหน่วยงานเป็นข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เกิดการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิด 
และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและ
การเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ  
ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิด
ของผู้ตาม แม้จะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้า
ทาย และเป็นโอกาสดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อม่ันให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่าง
ต้องมวีิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถาม 
ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนา 
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 
ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษกับความต้องการของปัจเจกบุคคล 
เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  
สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น 
และความต้องการการประพฤติของผู้น า 
   Marshall และ Molly (2003) ได้ท าการสังเคราะห์ปัจจัยและองค์ประกอบต่าง ๆ 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ที่เก่ียวข้องกับตัวแบบของปัจจัย  
ที่ส าคัญส าหรับภาวะผู้น า (Leadership That Matters) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบหลัก  
และ 8 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 
    องค์ประกอบหลักที่ 1 ด้านพฤติกรรม  
     1.1 ด้านการสื่อสาร  
     1.2 ด้านความไว้วางใจ  
     1.3 ด้านความเอาใจใส่ดูแล 
     1.4 ด้านการสร้างโอกาสหรือความเสี่ยง 
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    องค์ประกอบหลักที่ 2 ด้านลักษณะพิเศษ  
     2.1 ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง  
     2.2 ด้านการก าหนดต าแหน่งการมอบอ านาจ  
     2.3 ด้านวิสัยทัศน์หรือขีดความสามารถด้านกระบวนการเรียนรู้ 
     2.4 ด้านบริบทองค์กรหรือวัฒนธรรม 
   Fullan (2006) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ควรรู้จักการบริหาร 
ความสัมพันธ์ (Relationship Management) ในด้านต่อไปนี้ 
    1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น า 
และท าให้ผู้ตามเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ท าให้เกิด 
แรงบันดาลใจให้ผู้อื่นท าตามหรือปฏิบัติได้ ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าใน
แต่ละวัน ท าให้งานที่ท านั้นมีความน่าตื่นเต้นมากข้ึน 
    2. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ตัวบ่งชี้ผู้น าที่มีอิทธิพลเห็นได้ตั้งแต่  
การรู้ว่าจะใช้วิธีการใดในการดึงดูดใจผู้ฟังไปจนถึงรู้ว่าจะดึงบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่ม และการสร้าง
เครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุน เมื่อเกิดความคิดริเริ่มและการโน้มน้าวหรือชักจูงให้คนคล้อยตาม
ได้ 
    3. การพัฒนาผู้อ่ืน (Developing others) ผู้น าที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนา 
ความสามารถของผู้อื่นได้ ผู้น าจะแสดงความสนใจอย่างแท้จริงที่จะช่วยให้ผู้อ่ืนเข้าใจจุดแข็ง และ
จุดอ่อนของเขา สามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และรู้เท่าทันความเป็นไปได้ 
    4. การเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว จะสามารถรู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการเปลี่ยนแปลง ท้าทาย 
สภาพที่เป็นอยู่ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
แม้จะมีฝ่ายตรงข้ามคอยคัดค้าน จะให้เหตุผลที่คนโต้แย้งได้ยากมาสนับสนุน มีวิธีการปฏิบัติที่จะ
เอาชนะอุปสรรคที่ขัดขวางการเปลี่ยนแปลงนั้น 
    5. การบริหารจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ผู้น าที่สามารถ 
จัดการกับปัญหาความขัดแย้งได้ดี คือผู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายกล้าแสดงความคิดของตนเองเข้าใจมุมมองที่ 
แตกต่างของแต่ละฝ่ายและหาทางออกที่ทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้ โดยเผชิญหน้ากับข้อขัดแย้งที่
ปรากฏและรับรู้ความรู้สึกและความคิดเห็นจากทุกด้าน ปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการ
ตกลงร่วมกัน 
    6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จัก 
สร้างสายใยแห่งความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความ 
ไว้วางใจ รวมทั้งความสามัคคีกันภายในองค์กรและกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่ายได้ 
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    7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and 
Collaboration) ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่าง
เพ่ือนร่วมงานที่เป็นมิตร เป็นต้นแบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกันและการร่วมมือกัน 
สามารถชักจูงผู้อื่นให้เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉงและมีประสิทธิภาพ  
เพ่ือความพยายามในระดับกลุ่ม และดึงสปิริตรวมถึงสร้างเอกลักษณ์ของกลุ่ม หล่อหลอม 
ผสานความสัมพันธ์เข้าด้วยกัน  
   Bennis และ Nanus (1985) คุณลักษณะของผู้น าที่ค้นพบใหม่ คือ การคิดในเชิง
ตรรกะ (Logical Thinking) ความมุ่งม่ัน (Persistence) การให้อ านาจ (Empowerment)  
และการควบคุมตนเอง (Self-control) อย่างไรก็ตามส่วนมากข้อค้นพบใหม่คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
แตกต่างจากผู้จัดการแบบแลกเปลี่ยน คือการท าให้ผู้ตามเป็นผู้น าที่ให้อ านาจตนเอง (Self-
empowered leaders) และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงงานของผู้น า คือ การแสดงวิสัยทัศน์และ
ค่านิยมอย่างชัดเจน ดังนั้น ผูน้ าที่ให้อ านาจตนเองอีกครั้งจึงรู้สถานที่ท่ีจะไป คุณลักษณะของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง แบบ 4I มีดังนี้ 
    1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็น
ต้นแบบ (Role Model) 
    2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม 
(Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide Meaning and 
Challenge) 
    3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) เน้นความคิด 
สร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity & innovation) 
    4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
เน้นการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
   Fullan (2002) ได้เสนอองค์ประกอบ ผู้น าของวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงที่
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
    1. การสร้างจุดมุ่งหมายเชิงคุณธรรมจริยธรรม (Moral Purpose) ให้เกิดข้ึน 
แก่สมาชิก ผู้รับบริการและชุมชน โดยที่ผู้น ากระตุ้นและพยายามสร้างแนวคิดเชิงบวกให้กับผู้ตาม 
อันจะน าไปสู่เป้าหมายส าคัญที่จะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จในระยะยาว 
    2. การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง 
(Understanding Change) ให้แก่สมาชิกขององค์กรเพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงด าเนินไปอย่างต่อเนื่อง 
มีการหลอมรวม การเปลี่ยนแปลงให้เป็นส่วนหนึ่งในการท างาน ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติเชิงบวก
ต่อการเปลี่ยนแปลง และสุดท้ายจะเป็นการท าให้การเปลี่ยนแปลงแทรกตัวอยู่ในสถาบันอย่างยั่งยืน 
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    3. การสร้างความสัมพันธ์ภายในองค์กร (Relationships Building)  
เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่เข้มแข็งให้เกิดขึ้นภายในองค์กร โดยที่ผู้น าจะต้องสร้างความสัมพันธ์อันดี
ให้เกิดข้ึนระหว่างผู้น ากับผู้ตาม  
    4. การสร้างองค์ความรู้ (Knowledge Building) เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ 
ให้เกิดข้ึนภายในองค์กรที่เป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ และต้องมีการแบ่งปันความรู้ทั้งในระดับภายใน
และภายนอกองค์กร 
    5. ความสามารถในการสร้างความเชื่อมโยง (Coherence Making) เพ่ือให้เกิด 
ความเข้าใจที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน ผู้น าจ าเป็นที่จะต้องมีความเข้าใจและสร้างความเชื่อมโยงในแต่
ละส่วนของการปฏิบัติงาน เพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่เป็นความส าเร็จขององค์กร และสร้างความ
ต่อเนื่องระหว่างการด าเนินกิจกรรมด้านต่าง ๆ ภายในองค์กร ภายใต้องค์ประกอบทั้ง 3 ด้าน คือผู้น า
จะต้องปฏิบัติอย่างมีพลัง (Energy) มีความกระตือรือร้น (Enthusiasm) และมีความหวัง (Hope) 
   Mcshane และ Ginow (2000) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
    1. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นผู้ที่
สร้างภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและ 
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม สะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่ 
สามารถท าได้จริง และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่จะเกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร 
ซึ่งน าไปสู่การที่ทุกคนในองค์กรเห็นถึงคุณค่า และให้การยอมรับเพ่ือน าไปสู่การน าไปปฏิบัติร่วมกัน 
    2. การสื่อสารวิสัยทัศน์ (Communicating a Vision) การสื่อสารวิสัยทัศน์เป็น 
ทักษะที่ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องสามารถสื่อสารความหมายของวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น 
เพ่ือให้ผู้ตามได้มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์หลัก ผู้น ากระตุ้นให้เกิดความสนใจ เห็นความส าคัญและ
ประโยชน์ที่จะได้รับจากวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น ช่วยให้ผู้ตามเห็นภาพมโนภาพที่ชัดเจน ท าให้ทุกคนใน
องค์กรมีการน าไปปฏิบัติและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
    3. การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ (Modeling the Vision) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
จะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการแสดงออกถึงการปฏิบัติตนเพ่ือให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่สร้างขึ้น 
โดยการที่ผู้น าจะต้องสร้างความรู้สึกให้ผู้ตามเกิดความน่าเชื่อถือในตัวผู้น า การแสดงออกในเรื่องของ 
การตรงต่อเวลา หรือการปฏิบัติตนให้มีความสม่ าเสมอในเรื่องต่าง ๆ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นที่มีต่อผู้น า
ให้เกิดข้ึน 
    4. การสร้างข้อตกลงร่วมที่น าไปสู่วิสัยทัศน์ (Building Commitment to the 
Vision) เป็นการสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะใช้ค าพูดในการส่งสัญญาณ 
ให้รู้ การเล่าเรื่องที่ผลักดันให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะท าให้เกิดการยอมรับและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
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ผู้น าจะต้องแสดงให้ผู้ตามเห็นว่าวิสัยทัศน์สามารถท าได้โดยการปฏิบัติให้เห็นและแสดงออกโดยการ
ปฏิบัติถึงการยึดมั่นในแนวทางตามนั้น ผู้น าต้องสะท้อนให้เห็นถึงภาพลักษณ์ของการเป็นคนซื่อตรง  
มีความจริงใจ น่าเชื่อถือ และประการสุดท้ายผู้น าจะต้องกระตุ้นและส่งเสริม เพื่อที่จะท าให้ผู้ตามมี
ส่วนร่วมในกระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ขององค์กรซึ่งน าไปสู่การรับผิดชอบร่วมกัน 
   Bass และ Avolio (2004) ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 
คือมีการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่ผู้น าจะเสนอสิ่งที่ผู้ตามต้องการ เพ่ือสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ต้องการ หลังจากนั้นผู้น าจะพัฒนาแรงจูงใจของผู้ตามให้สูงขึ้นจน
กลายเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยที่ผู้ตามปฏิบัติงานและยกระดับความต้องการของตนเองให้
สูงขึ้นกว่าเดิม 
   Bass และ Riggio (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
การก้าวพ้นจากพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน ผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลงในส่วนของการตอบ
แทน ผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการยกระดับการรับรู้ของผู้
ตามเก่ียวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการท างานเพ่ือให้ผู้ตามมีผล
การปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้นโดยมีองค์ประกอบที่เรียกว่า  
“4I's” ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)  
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized) 
    1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้
สร้างความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดขึ้นกับตัวผู้ตาม เพ่ือเป็นพื้นฐานในการปฏิบัติงานของ 
ผู้ตาม ผู้น าจะแสดงความมั่นใจว่าจะมีการรับผิดชอบต่อความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึน ในการก าหนด
เป้าหมายขององค์กร และท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของผู้อ่ืน
มากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้อิทธิพลในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่ม ที่ส่งผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพนับถือและ 
ความไว้วางใจผู้น า ผู้ตามจะเกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้น า นอกจาก 
ความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น า ยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงและการก าหนด
ทิศทางภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีการแบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขตเกี่ยวกับ
ผู้ตามท่ีรับรู้ได้ว่าผู้น าของเขามีบารมี มีความเชื่อมั่น พลังอ านาจ และมีแนวความคิดและจริยธรรมที่
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สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence as Behavior เป็นบารมีที่เกิด
จากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อและความรู้สึกท่ีได้จากการปฏิบัติงาน 
    2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การเปลี่ยน
การคาดหวังของสมาชิก ให้มีความเชื่อว่าปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้โดยเน้นบทบาท 
ในการเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูด เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมาย
ขององค์กรและขบวนการในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มไปด้วยความหมาย 
และความท้าทายส าหรับผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของบุคคลที่จะแสดงออกมาใน
รูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ การมองอนาคตในแง่ดี เน้นการก าหนดเป้าหมายที่สูง มีความคิด
และวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม มีวิสัยทัศน์ที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติ
ให้เกิดผลส าเร็จได้จริง ดังนั้นประสิทธิภาพในทีมงาน ความกระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี  
การตั้งเป้าหมายและการวิสัยทัศน์ร่วม จึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นในกลุ่มงานและในองค์กร 
    3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การใช้
ความคิดและสติปัญญาในการท างานร่วมกันถึงการแก้ปัญหาโดยการใช้วิธีการที่สร้างสรรค์ ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาแบบเดิม 
ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างาน มีความท้าทาย พยายามออกแบบ
กระบวนการท างานใหม่ แก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช้วิธีการแบบเดิมในการท างาน ไม่วิจารณ์ความ
ผิดพลาดของสมาชิก ผู้น ายินดีที่จะรับการตรวจสอบอย่างเปิดเผยและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวกเขาให้พิจารณาในมุมมองของผู้ตาม ไม่มีการก าหนด
เงื่อนไขต่าง ๆ ไว้ตายตัว หรือเป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มากจนเกินไป จึงจะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงได้ 
    4. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคล เพื่อผลสัมฤทธิ์และความ 
ก้าวหน้า ความมุ่งหมายของการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือการค้นหาความต้องการและจุด
แข็งของผู้อื่น ผู้น าจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และการปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ช่วยให้ผู้ตามและ 
ผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างาน 
อย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้ 
สิ่งใหม่ ๆ โดยให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางและการ
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎีแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ 
(New Paradigm) ที่มีความส าคัญในการบริหารองค์กร 
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  5. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ในการศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้มีนักวิชาการ 
หลายท่านได้ให้ความหมายและองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
    รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ว่าเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือ 
ผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของ
กลุ่มและองค์กร จูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ
กลุ่มขององค์กรและสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I's” คือ 
     1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized 
Influence or Charisma Leadership : II or CL) เกี่ยวข้องกับการที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
หรือเป็นต้นแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิด 
ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ 
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์  
และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีการใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ 
ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมี
จริยธรรมที่สูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี 
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความม่ันใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็น
พวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความมั่นใจ  
ช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและ  
พฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความม่ันใจในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน 
ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระกิจหน้าที่ขององค์กร 
     2. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) เป็นการที่ผู้น า
มีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แสวงแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิมเพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค ์โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้ง 
สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย
วิถีทางใหม ่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบ
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ของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
แสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะต่างไปจากความคิดของผู้น า  
ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 
โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค
มากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ
แก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ 
และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา ความสามารถของผู้ตามในทางที่
จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
     3. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าในการเข้าใจผู้ตามให้เกิดความรู้สึกท้าทายกับการท างาน หรือการได้รับมอบหมายงานใหม่ 
การเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ให้ส าเร็จ โดยวิธีการพูด แสดงออกหรือใช้สัญลักษณ์ โดยผู้น าเป็นผู้ก าหนด
เป้าหมายของงาน วิสัยทัศน์หรือภาพความส าเร็จในอนาคต สื่อสารเพื่อให้ผู้ตามเข้าใจเป้าหมายอย่าง
ชัดเจนเกิดเป็นวิสัยทัศน์ร่วม กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ มุ่งม่ันท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป็นผู้มองบรรยากาศการท างานในเชิงบวก 
     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 
IC) การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ไม่ใช่เพียงการยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้น 
แต่ยังช่วยปลุกเร้า กระตุ้นสนับสนุนและยกระดับความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น ผู้น ายังมีความ
พยายามที่พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ิมความ
รับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากที่คาดหวังเพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาส
เรียนรู้และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
    วิโรจน ์สารรัตนะ (2548( ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าที่ท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง คือ 
     1. ผู้น าและผู้ตาม (Leaders followers) คือการมีอิทธิพลระหว่างผู้น าและ 
ผู้ตามแบบสองทาง ไม่ได้หมายความถึงเฉพาะผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ตามเท่านั้น แต่ผู้ตามก็สามารถ 
แสดงบทบาทภาวะผู้น าได้เมื่อจ าเป็น และผู้น าที่ดีก็สามารถที่จะปรับบทบาทเป็นได้ทั้งผู้น าและผู้ตาม 
และผู้น าที่ดีมักจะพัฒนาทักษะภาวะผู้น าให้แก่ผู้ตาม 
     2. การมีอิทธิพล (Influence) คือกระบวนการของผู้น าในการสื่อสารความคิด
เพ่ือให้ได้รับการยอมรับและมีแรงจูงใจ และได้รับการสนับสนุนจากผู้ตามในการน าความคิดนั้นไปสู่
การปฏิบัติและท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
     3. วัตถุประสงค์ขององค์กร (Organization Objective) และมีความท้าทาย
น าไปสู่การปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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     4. การเปลี่ยนแปลง (Change) การมีอิทธืพลและการก าหนดวัตถุประสงค์
ขององค์กรใด ๆ จะต้องมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ให้กา้วหน้าทันสังคมภายนอกที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว 
     5. คน (People) ในการท างานนั้นผู้น าและผู้ตามจะต้องมีความเก่ียวข้องกับ
บุคคลอื่นอีกหลายคนหลายกลุ่ม ผู้น าจะแสดงออกถึงภาวะผู้น าและช่วยเหลือบุคคลเหล่านั้นให้
ประสบความส าเร็จด้วย 
    Bennis และ Nanus (1985) จากการศึกษาพบคุณลักษณะของผู้น า คือ การคิด
ในเชิงตรรกะ (Logical Thinking) ความมุ่งม่ัน (Persistence) การให้อ านาจ (Empowerment) และ
การควบคุมตนเอง (Self-Control) อย่างไรก็ตาม ส่วนมากข้อค้นพบใหม่คือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
แตกต่างจากผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คือ การท าให้ผู้ตามเป็นผู้น าที่ให้อ านาจตนเอง (Self-Empowered 
Leaders) และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงงานของผู้น า คือ การแสดงวิสัยทัศน์และค่านิยมอย่างชัดเจน 
ดังนั้นผู้น าที่ให้อ านาจตนเองอีกครั้ง จึงน าไปสู่คุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบ 4I คือ 
     1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) เน้นให้ผู้น าเป็น
ต้นแบบ (Role Model) 
     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) เน้นจิตวิญญาณทีม 
(Team Spirit) จูงใจ (Motivate) และการท้าทาย (Provide Meaning and Challenge) 
     3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) ทีเ่น้นความคิด
สร้างสรรค์ และนวัตกรรม (Creativity and Innovation) 
     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
เน้นการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
    Bass (1997( แนวคิดของแบสส์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วย
องค์ประกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Inter Correlated) และมีการแบ่งแยก 
แต่ละองค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีลักษณะเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญแตกต่างกัน ซึ่งมี
รายละเอียดของแต่ละ องค์ประกอบ ดังนี้ 
     1. การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : 
|| or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นต้นแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็น
ตัวอย่างที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน
กัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า คือต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้อง 
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมี
การใช้หลักการเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึก สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์คับขัน ผู้น า
เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง มีคุณธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ 
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เพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและผลประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจการเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ 
ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมสร้างความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และ
ความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกับผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์ 
     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่
ผู้น าจะประพฤติปฏิบัติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานกับผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) 
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก 
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหมายที่ผู้น าต้องการ 
อย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดง 
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ 
ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจเป้าหมายขององค์กร 
     3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่
ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ
หาแนวทางใหม่มาแก้ปัญหาในหน่วยงานหรือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดการสร้างสรรค์
สิ่งใหม่ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน
การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยแนวความคิด
แบบใหม่ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา 
มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการแบบใหม่ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
แสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า 
ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดย
ผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา
ของสมาชิกทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี 
การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ในการที่จะตระหนักและ
แก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
     4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 
IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล
และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่ในความเป็นปัจเจกบุคคล เพ่ือผลสัมฤทธิ์ 
และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ 
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ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ 
สนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านที่มีความจ าเป็น และความต้องการประพฤติ 
ปฏิบัติของผู้น า 
    Rafferty และ Griffin (2004) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
     1. วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นการแสดงให้เห็นถึงภาพในอุดมคติของอนาคตที่มี 
พ้ืนฐานจากค่านิยมขององค์กร ซึ่งมีวิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น าทุกคนจะต้องมีเพ่ือเป็นการสร้าง 
บารมีให้กับตนเอง  
     2. การสื่อสารเชิงดลใจ (Intellectual communication) เป็นการถ่ายทอด 
ข้อมูลข่าวสารในเชิงบวกเก่ียวกับองค์กร เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความเชื่อมั่นให้กับผู้อ่ืน 
     3. ผู้น าเชิงสนับสนุน (Supportive Leadership) เป็นการแสดงออกของผู้น า 
ที่ใส่ใจต่อความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล  
     4. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นการผลักดันให้ 
ผู้ตาม พยายามตระหนักถึงปัญหาและหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ในเชิงสร้างสรรค์  
     5. การสรรเสริญบุคคล (Personal recognition) เป็นการจูงใจโดยให้
ผลตอบแทนหรือค าชมเชยแก่ผู้ที่ท าส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งเปรียบเสมือนการให้รางวัล
ตามสถานการณ์ ที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
    Bass และ Riggio (2006) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นการขยายพฤติกรรมต่อจากภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นการก้าวพ้นจากพฤติกรรม การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์จากการสร้างข้อตกลงใน
ส่วนของการตอบแทนผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
ยกระดับการรับรู้ของผู้ตามเกี่ยวกับแรงบันดาลใจ โดยผู้น าพยายามกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจในการ
ท างาน เพ่ือให้ผู้ตามมีผลการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงถูกก าหนดขึ้นโดยมี
องค์ประกอบที่เรียกว่า “4I's” ได้แก่  
     1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้
สร้างความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดขึ้นกับตัวของผู้ตามที่มีต่อผู้น า เพ่ือเป็นพ้ืนฐานในการ 
ปฏิบัติงานของพวกเขา ผู้น าจะแสดงความม่ันใจว่าจะมีการรับผิดชอบในความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในการ 
ก าหนดเป้าหมายขององค์กรและท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของ 
บุคคลอื่นมากกว่าความต้องการของตนเองและใช้พลังอ านาจในการขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มที่ส่งผล 
ต่อการบรรลุจุดประสงค์ตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์และใช้หลักเหตุผล ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพ 
นับถือและความไว้วางใจผู้น า และผู้ตามเกิดความต้องการที่จะลอกเลียนพฤติกรรมของผู้น า นอกจาก 
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ความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น าแล้วยังรวมถึงความพยายามเปลี่ยนแปลงและการก าหนด 
ทิศทางภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีการแบ่งย่อยออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Attributed Idealized Influence หมายถึง ขอบเขตเก่ียวกับ
ผู้ตามที่รับรู้ได้ว่าผู้น าของเขามีบารมี มีความเชื่อมั่น มีพลังอ านาจ มีแนวทางในการคิดและจริยธรรม 
ที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Infuence as Behavior เป็นบารมีที่
เกิดจากการกระท าของผู้น า โดยเน้นที่คุณค่าความเชื่อและความรู้สึกได้ของการปฏิบัติงาน 
     2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การเปลี่ยน 
การคาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่าปัญหาขององค์กรสามารถแก้ไขได้โดยเน้นบทบาทในการ 
เป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจ เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมายของ 
องค์กรและขบวนการในการปฏิบัติงาน การสร้างแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความหมาย 
และความท้าทาย ส าหรับผู้ตามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของคนซึ่งจะแสดงออกมาใน 
รูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ การมีทัศนคติในด้านบวก เน้นการก าหนดเป้าหมายที่สูง  
มีความคิดและวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถ 
น าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จได้จริง ดังนั้นสปริตในทีมงาน ความกระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี 
การมีเป้าหมายและการวิสัยทัศน์ร่วม เป็นสิ่งส าคัญในที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นในกลุ่มงานและในองค์กร 
     3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การใช้
ความคิด และสติปัญญาในการท างาน รวมถึงการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่สร้างสรรค์ ผู้น าจะกระตุ้นการ
ใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาแทนการใช้วิธีการแบบเดิม ส่งเสริมให้ผู้ตาม 
ใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์ในการท างานที่ท้าทาย พยายามออกแบบโปรแกรมและกระบวนการ
ท างานใหม่และการแก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช้วิธีการแบบเดิมในการท างาน มีความอดทนอดกลั้นในการ
ที่จะไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของบุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่ม ผู้น ายินดีที่รับการตรวจสอบอย่างเปิดเผย 
และยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวกเขาให้พิจารณามุมมอง 
ของผู้ตาม ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ตายตัวและเป็นการเมืองหรือเป็นข้อปฏิบัติทาง
ราชการที่มากเกินไปที่จะไม่สามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
     4. การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการส่วนบุคคล เพ่ือสัมฤทธิผลและ 
ความก้าวหน้าความมุ่งหมายของการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือการค้นหาความต้องการและ  
จุดแข็งของคนอ่ืน ๆ ผู้น าจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และการปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา ภาวะผู้น า 
ในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ 
ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการใช้การ
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สื่อสารแบบสองทางและการมีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) เป็นทฤษฎี
ภาวะผู้น าแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มีความส าคัญในการบริหารองค์การ
โดยมี Burn และ Bass เป็นสองท่านที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให้เห็นว่าเป็น
ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจหรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) 
    การวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากเอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

ตาราง 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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คว
าม

ถี่ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ / / / /  / / 6 
การสร้างแรงบันดาลใจ /  / /  / / 5 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา /  / / / / / 6 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล / / / /  / / 6 
การสื่อสารวิสัยทัศน์ 1     /   1 

การสื่อสารเชิงดลใจ 2     /   1 

ภาวะผู้เชิงสนับสนุน 4     /   1 
การสรรเสริญบุคคล 4     /   1 

การเป็นผู้น าและผู้ตาม 1  /      1 
การก าหนดเป้าขององค์กร 1  /      1 

การมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 1  /      1 
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 จากตาราง 1 พบว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการวิเคราะห์ 
เอกสาร ต ารา ทฤษฎี โดยวิเคราะห์จากค่าความถี่ พบว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าความถ่ีสูงสุด 
มีค่าเท่ากับ 7 รองลงมา คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
มีค่าความถี่เท่ากับ 6 และการสร้างแรงบันดาลใจ มีความถ่ีเท่ากับ 5 ผู้วิจัยจึงได้เลือกเป็น
องค์ประกอบหลัก 4 แล้วน าองค์ประกอบที่เหลือซึ่งมีความใกล้เคียงกันและสัมพันธ์กันกับ
องค์ประกอบหลักมาผนวกรวมเป็นองค์ประกอบเดียวกัน  โดยน าองค์ประกอบด้านการสื่อสาร
วิสัยทัศน์ ด้านการเป็นผู้น าและผู้ตาม ด้านการก าหนดเป้าขององค์กร และด้านการมุ่งให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงผนวกรวมไว้กับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสื่อสารเชิงดลใจผนวกรวมไว้กับ 
การสร้างแรงบันดาลใจ ด้านภาวะผู้น าเชิงสนับสนุน และด้านการสรรเสริญบุคคลผนวกรวมไว้กับการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคล ซึ่งจะได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 5 องค์ประกอบ  
ดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา  

องค์ประกอบที่น ามาผนวกรวม 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 1. การสื่อสารวิสัยทัศน์ 
2. การเป็นผู้น าและผู้ตาม 
3. การก าหนดเป้าขององค์กร 
4. การมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 1. การสื่อสารเชิงดลใจ 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา - 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล 1. ภาวะผู้น าเชิงสนับสนุน 
2. การสรรเสริญบุคคล 

 
 เมื่อได้องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 องค์ประกอบแล้ว ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์ตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนี้  
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  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   Bennis และ Nanus (1985) กล่าวว่า การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Influence) เน้นให้ผู้น าเป็นต้นแบบ (Role Model) 
   Bass (1997) ได้ให้ความหมายว่า การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็น
ต้นแบบส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นตัวอย่างที่น่ายกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตาม
เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า คือต้องการ
เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีการใช้หลักการเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึก สามารถ
ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์ขับขัน ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง มีคุณธรรมและ 
มีจริยธรรมที่สูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์แก่ผู้อื่นและผลประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด  
ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม
ของเขา ผู้น าจะเสริมสร้างความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตาม
มีความเป็นพวกเดียวกับผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์  
   Bass และ Riggio (2006) ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(Idealized Influence) หมายถึง ผู้น าได้สร้างความไว้วางใจและการเคารพนับถือให้เกิดขึ้นกับ 
ตัวผู้ตาม เพื่อเป็นพ้ืนฐานในการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงความม่ันใจว่าจะมีการรับผิดชอบ
ต่อความเสี่ยงที่จะเกิดข้ึนในการก าหนดเป้าหมายขององค์กรและท าให้บรรลุความส าเร็จร่วมกันกับ 
ผู้ตาม ค านึงถึงความต้องการของบุคคลอื่นมากกว่าความต้องการของตนเอง และใช้อิทธิพลในการ
ขับเคลื่อนบุคคลหรือกลุ่มท่ีส่งผลต่อการบรรลุเป้ามหายตามพันธกิจ มีวิสัยทัศน์และใช้หลักเหตุผล 
ผู้ตามจะเกิดการชื่นชม เคารพนับถือและความไว้วางใจผู้น า และผู้ตามจะเกิดความต้องการที่จะลอก
เลียนพฤติกรรมของผู้น า นอกจากความไว้วางใจและความผูกพันที่มีต่อผู้น ายังรวมถึงความพยายาม
เปลี่ยนแปลงและการก าหนดทิศทางภารกิจขององค์กร การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีการ แบ่งย่อย
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แบบ Attributed Idealized Influence 
หมายถึง ขอบเขตเกี่ยวกับผู้ตามท่ีรับรู้ได้ว่าผู้น าของเขามีบารมี มีความเชื่อมั่น พลังอ านาจ  
และมีความคิดและจริยธรรมที่สูง และ 2) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แบบ Idealized Influence 
as Behavior เป็นบารมีที่เกิดจากการกระท าของผู้น าโดยเน้นที่คุณค่า ความเชื่อ และความรู้สึกที่ได้
จากการปฏิบัติงาน 
   สรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็น
ต้นแบบหรือเป็นแบบอย่าง มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน ใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึก 
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มีคุณธรรมจริยธรรมที่สูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน และมีความเชื่อมั่นในตนเอง
และผู้ตามว่าสามารปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์    
   2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
   Bennis และ Nanus (1985) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) คือ การเน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและ 
การท้าทาย (Provide Meaning and Challenge) 
   Bass (1997) ได้ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : 
IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจ 
ภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตามผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team 
Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่
บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ
อย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
   Bass และ Riggio (2006) ได้ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) หมายถึง การเปลี่ยนการคาดหวังของสมาชิกกลุ่มให้มีความเชื่อว่าปัญหาขององค์กร  
ซึ่งสามารถแก้ไขได้โดยเน้นบทบาท ในการเป็นศูนย์กลางในการพัฒนาวิสัยทัศน์ที่มีความดึงดูดใจ 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางการพัฒนาเป้าหมายขององค์กรและกระบวนการการในการปฏิบัติงานการสร้าง 
แรงจูงใจเป็นพฤติกรรมที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความหมายและความท้าทายส าหรับผู้ตามภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงเป็นพลังงานของคนซึ่งจะแสดงออกมาในรูปแบบที่เป็นการดึงดูดความสนใจ  
การมองอนาคตในแง่ดี เน้นการก าหนดเป้าหมายที่สูง มีความคิดและวิสัยทัศน์ในเชิงสร้างสรรค์ 
มีการสื่อสารที่ชัดเจนกับผู้ตาม และมีวิสัยทัศน์ที่สามารถน าไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลส าเร็จได้จริง 
ดังนั้นสปริตในทีม ความกระตือรือร้น การมองโลกในแง่ดี การมีเป้าหมาย และการวิสัยทัศน์ร่วม  
เป็นสิ่งส าคัญในที่จะตองท าให้เกิดข้ึนในกลุ่มงานและองค์กร 
   Fullan (2006) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าที่สร้าง 
แรงบันดาลใจ เป็นผู้ชี้น าและท าให้คนเห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มี เป็นการร่วมกันสื่อสารภารกิจ 
ร่วมกัน โดยวิธีการที่จะท าให้เกิดแรงบัลดาลใจให้ผู้อ่ืนท าตามได้ การก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่ 
เหนือขึ้นไป จากงานที่ท าในหน้าที่ท าให้งานที่ท ามีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น 
   สรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น ามีการชี้น าหรือจูงใจผู้ตามให้
เห็นตามภารกิจที่มีโดยสร้างแรงจูงใจภายใน มีการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม 
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 มีการกระตุ้นจิตวิญญาณทีม มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยสร้างเจตคติที่ดีและมีทัศนคติ
เชิงบวก  
  3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   Bennis และ Nanus (1985( ได้กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity & Innovation) 
   Bass (1997) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual 
Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กิดข้ึนใน
องค์กร ท าให้ผู้ตามมีความต้องหาแนวทางในการแก้ปัญหาในองค์กรเป็นข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  
เกิดการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตั้งสมมติฐานการ
เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบ   
ใหม ่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา 
มีการให้ก าลังใจผู้ตาม ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้จะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  
ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 
โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค  
ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา
ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถาม ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและ
ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
   Bass และ Riggio (2006) ได้ให้ความหมายของ การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) หมายถึง การใช้ความคิดและสติปัญญาในการท างานร่วมกันถึง 
การแก้ปัญหาโดยการใช้วิธีการที่สร้างสรรค์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการใช้นวัตกรรม
และสร้างสรรค์วิธีการใหม ่ๆ แทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ส่งเสริมให้ผู้ตามใช้ความคิดอย่างสร้างสรรค์
ในการท างานมีความท้าทาย พยายามออกแบบกระบวนการท างานใหม่ แก้ปัญหาที่ยากโดยไม่ใช้
วิธีการแบบเดิมในการท างาน ไม่วิจารณ์ความผิดพลาดของสมาชิก ผู้น ายินดีที่รับการตรวจสอบอย่าง
เปิดเผยและยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ในทางกลับกันผู้ตามจะกระตุ้นผู้น าของพวกเขาให้พิจารณาใน
มุมมองของผู้ตาม ไม่มีการก าหนดเงื่อนไขต่าง ๆ ไว้ตายตัว หรือเป็นข้อปฏิบัติทางราชการที่มาก
จนเกินไปที่จะไม่สามารถ จึงจะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 
   สรุปได้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลในการท างานร่วมกัน



 

 

 35 

ถึงการแก้ปัญหาเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการใช้
นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ แทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ  
  4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   Bennis และ Nanus (1985) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) เน้นการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring) 
   Bass (1997) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration : IC) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ 
ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach)  
และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษ 
กับความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ 
ของผู้ตามหรือเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการ 
เรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้าน 
ความจ าเป็นและความต้องการการประพฤติของผู้น า 
   Bass และ Riggio (2006) ได้ให้ความหมายของ การค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับ  
ความต้องการส่วนบุคคล เพ่ือผลสัมฤทธิและความก้าวหน้า ความมุ่งหมายของการค านึงความเป็น  
ปัจเจกบุคคล คือการค้นหาความต้องการและจุดแข็งของผู้อื่น ผู้น าจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และ 
การปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษา ช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น 
สนับสนุนให้ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการ
พัฒนาตนเอง สร้างสรรค์โอกาสในกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ โดยให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มีการใช้การสื่อสารแบบสองทางและการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน การค านึงถึงความเป็นปัจเจก 
บุคคลตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory)  
เป็นทฤษฎีแนวใหม่หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New Paradigm) ที่มีความส าคัญในการบริหารองค์กร 
   สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าให้ความสนใจกับ 
ความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะปฏิบัติตน 
ในฐานะที่ปรึกษา มีการให้การสนับสนุนและพัฒนาศักยภาพของบุคคล และค านึงถึงความแตกต่าง 
ระหว่างบุคคล 
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ตาราง 3 สรุปองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 

องค์ประกอบ ตัวชี้วัด 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

1.1 การประพฤติตนเป็นตน้แบบ 
1.2 การมีวิสัยทัศน ์ 
1.3 การใช้หลักเหตุผล 
1.4 การมีคุณธรรมและจริยธรรม 
1.5 การมีความเชื่อมั่นในตนเอง 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 2.1 การสร้างแรงจูงใจ 
2.2 การให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงาน  
2.3 การเน้นจิตวิญญาณทีม  
2.4 การสร้างเจตคติเชิงบวก  

3. การกระตุ้นการใชป้ัญญา 3.1 การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
3.2 การคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
3.3 การใช้นวัตกรรม 

4. การค านงึถึงความเปน็ปัจเจก
บุคคล 

4.1 การให้ความสนใจกับผูต้ามเป็นรายบุคคล 
4.2 การปฎิบัติตนในฐานะที่ปรกึษา  
4.3 การส่งเสริมและสนบัสนนุการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
4.4 การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

 
 จากตาราง 3 องค์ประกอบและตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ 16 ตัวชี้วัด ประกอบด้วย 
  องค์ประกอบที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ประกอบด้วย 5 ตัวชี้วัด ได้แก่           
   1. การประพฤติตนเป็นต้นแบบ 
   2. การมีวิสัยทัศน์ 
   3. การใช้หลักเหตุผล 
   4. การมีคุณธรรมและจริยธรรม 
   5. การมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
  องค์ประกอบที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
   1. การสร้างแรงจูงใจ   
   2. การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงาน  
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   3. การเน้นจิตวิญญาณทีม 
   4. การสร้างเจตคติเชิงบวก 
  องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา ประกอบด้วย 3 ตัวชี้วัด ได้แก่  
   1. การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
   2. การคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
   3. การใช้นวัตกรรม 
  องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 4 ตัวชี้วัด ได้แก่  
   1. การให้ความสนใจกับผู้ตามเป็นรายบุคคล 
   2. การปฎิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา 
   3. การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคคล  
   4. การค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 
การเสริมสร้างภาวะผู้น า 
 
 1. ความหมายของการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
  สัมฤทธิ์ กางเพ็ง และสรายุทธ กันหลง (2553) ได้ให้ความหมายว่า การเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น า หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น าให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงตนเองไปในทาง
ที่ดีส่วนที่ดีแล้วต้องรักษาความดีนั้นไว้หรือท าให้ดียิ่งขึ้น ส่วนที่ไม่ดีต้องรีบแก้ไขปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
ให้ดียิ่งขึ้นอย่างรวดเร็ว เพ่ือน าไปสู่การบริหารจัดการหรือการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร
ต่อไป 
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2551) ได้ให้ความหมายว่า การส่งเสริมการพัฒนาภาวะผู้น า 
(Enhancing Leader Development) เป็นการพัฒนาผู้น าสามารถส่งเสริมได้โดยสอดแทรกในการ 
เรียนรู้ การเติบโตและกระบวนการเปลี่ยนแปลงบุคคล ถ้าผู้น าเรียนรู้เติบโตและมีการเปลี่ยนแปลง 
ตามเวลาที่เหมาะสม และรวมถึงความเขาใจปัจจัยที่เขามามีส่วนช่วยในกระบวนการเติบโต 
การพัฒนาผู้น าจะสามารถได้รับการส่งเสริมให้ดียิ่งขึ้น 
  Lawson (2008) ได้ให้ความหมาย การเสริมสร้างภาวะผู้น าว่า เป็นกลยุทธที่มีแบบแผน 
อย่างเป็นกระบวนการที่ท าให้แต่ละบุคคลมีโอกาสเกี่ยวกับการฝึกอบรมและประสบการณ์ เพ่ือให้เป็น 
ผู้น าที่มีประสิทธิผลในองค์กร 
  Ronning, Espedal และ Jordahl (2010) ได้ให้ความหมายว่า การเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น า เป็นกิจกรรมที่ท าให้ผลการด าเนินงานเพิ่มข้ึนทั้งในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ 
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(Skills) ความสามารถ (Capabilities) และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร (Organizational 
Processes) 
  Avolio (2011) ได้ให้ความคิดเห็นว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าเป็นกระบวนการเชิง
ระบบ (To Think About Leadership as a System) โดยจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงตัวผู้น า 
ให้ดียิ่งขึ้นกว่าเดิม เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเขา (Inputs) กระบวนการ (Process) และผลลัพธ์ 
(Outcomes) ที่ส่งเสริมการท างานของบุคคลกลุ่มและองค์กรโดยภาพรวม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ 
ที่ต้องการ 
  สรุปได้ว่า การเสริมสร้างภาวะผู้น าหมายถึง กระบวนการเชิงระบบที่จะท าให้ผลการ 
ด าเนินงานเพิ่มข้ึนทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ และกระบวนการด าเนินงานขององค์กร 
และเพ่ือเสริมสร้างพฤติกรรมทักษะคุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการและผลลัพธ์ ที่ส่งเสริมการท างานของกลุ่มบุคคลและองค์กร 
 2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  จากการศึกษาวิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น า ได้มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิด เกี่ยวกับ
การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
   Megginson (1972) ได้เสนอว่า การจัดพัฒนาผู้น าภายในองค์กร อาจใช้การ
หมุนเวียนการปฏิบัติงาน การแต่งตั้งให้เป็นผู้ช่วยผู้บริหาร การพัฒนาความก้าวหน้าแบบที่มีแผน
แน่นอน วิธีการสอนงาน การให้ทดลองปฏิบัติงานในต าแหน่งหรือวิธีการอ่ืน ๆ ทีเ่หมาะสม  
ส่วนการจัดการพัฒนาผู้น าภายนอกองค์การอาจใช้วิธีการขอความร่วมมือจากมหาวิทยาลัย ในการจัด
โครงการพัฒนาผู้บริหาร การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ การจัดประชุมสัมมนา การจัดพัฒนาจิต  
การจัดฝึกปฏิบัติงาน การบริหารและการจัดพัฒนาผู้บริหารแบบผสม อาจใช้วิธีการบรรยาย  
การวิเคราะห์กรณีตัวอย่าง การจัดอภิปรายในหัวข้อที่ก าหนด การแสดงบทบาทสมมติ  
การใช้โสตทัศนูปกรณ์ประกอบการฉายภาพยนตร์ การจัดสถานการณ์สมมติทางการบริหาร  
การเล่นเกม การจัดการการฝึกแก้ปัญหาเฉพาะหน้า การใช้บทเรียนส าเร็จรูป การฝึกกิจกรรม  
การตัดสินใจ การใช้เทคนิคการแก้ปัญหาประจ าวัน และการใช้วิธีการกลุ่มสัมพันธ์ 
   McCauley (1998) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงานการวิจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับ 
การพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าจากการเรียนรู้ 4 รูปแบบ ดังนี้ 
    1. การเรียนรู้จากการท างาน (Learn on the Job) การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ 
ได้จากการท างานงานที่ยิ่งท้าทายมากเท่าใดย่อมเรียนรู้ได้มากข้ึนเท่านั้น ในระบบราชการนั้น 
แต่ละต าแหน่งเป็นงานที่ท้าทายในระดับที่แตกต่างกัน ดังนั้นผู้น าจึงต้องเรียนรู้ภาวะผู้น าในระดับท่ี
แตกต่างกันด้วย งานที่ท้าทายจะกระตุ้นให้คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และท างานดีขึ้น 
ขณะเดียวกันงานที่ ท้าทายจะท าให้ระดับความเครียดสูงขึ้น ซึ่งท าให้ผู้บริหารได้เรียนรู้วิธีการจัดการ
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กับความเครียดการท างานที่ท้าทาย ท าให้มีผลงานจะช่วยส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าและเกิดการ
พัฒนา 
    2. การเรียนรู้จากผู้อืน่ คือการที่ผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอ่ืน เช่น 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา เป็นต้น ในองค์การที่มีหลายระดับนั้น ผู้บังคับบัญชา
จะเป็นแหล่งส าคัญของการเรียนรู้ เพราะจะเป็นตัวแบบของบทบาท (Role Model) ทั้งในด้านดีและ
ไม่ดี และเป็นแหล่งที่จะให้ข้อมูลย้อนกลับ ผู้บังคับบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ท้าทายให้ท าเพ่ือน
ร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะเป็นแหล่งของข้อมูล เป็นทรัพยากรและให้ข้อมูลย้อนกลับในการ 
ท างาน ดังนั้นภาวะผู้น าจึงสามารถพัฒนาได้โดยอาศัยการเรียนรู้จากผู้อื่น 
    3. การเรียนรู้จากความผิดพลาด การเรียนรู้จากความผิดพลาดหรือผิดเป็นครู 
เป็นอีกวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยที่แสดงว่า ความผิดพลาดท าให้บุคคลตระหนักถึง 
ข้อจ ากัดของตนเอง รู้จุดอ่อนของตนเอง สามารถวิเคราะห์พฤติกรรมของตนเองหาทางปรับปรุงและ 
พัฒนาขึ้น 
    4. การเรียนรู้จากการฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการ 
พัฒนาภาวะผู้น า มีงานวิจัยต่าง ๆ ยืนยันว่าภาวะผู้น าสามารถเกิดข้ึนได้จากการฝึกอบรม การ
ฝึกอบรมภาวะผู้น านั้นจะช่วยให้ผู้น าเข้าใจสถานการณ์ และเข้าใจวิธีการที่จะควบคุมกิจกรรมของกลุ่ม  
การฝึกอบรมจะช่วยให้ความรู้กระบวนการในการน า และรู้จักเทคนิคท่ีจะปรับพฤติกรรมของตนให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ หลักสูตรการฝึกอบรมภาวะผู้น าอาจเป็นหลักสูตรทั่ว ๆ ไป หรือหลักสูตรที่
เฉพาะเจาะจงทฤษฎีใดทฤษฎีหนึ่ง 
   Bolam (1994) ได้สรุปไว้ว่า การพัฒนาน ามักจะกระท า 2 ลักษณะ ดังนี้ 
    1. การศึกษาเพ่ือการจัดการ (Management Education) เป็นหลักสูตร 
ระยะยาว ที่เน้นทฤษฎีและการวิจัยเกี่ยวกับการบริหาร ลักษณะของหลักสูตรมุ่งที่จะวิเคราะห์และ
เข้าใจ การบริหารเป็นหลักสูตรส าหรับปริญญาโทหรือประกาศนียบัตรชั้นสูง 
    2. การฝึกอบรมเพ่ือการจัดการ (Management Training) เป็นหลักสูตร 
ระยะสั้นที่มุ่งการปฏิบัติการพัฒนาทักษะการบริหารและการฝึกอบรมที่มุ่งเน้นการกระท า (Action 
Oriented Training) หลักสูตรลักษณะที่สองนี้จะมุ่งเน้นการพัฒนาการจัดการ 
   Dubrin (2004) ได้เสนอวิธีการพัฒนาผู้น า ด้วยการให้การศึกษาประสบการณ์ 
และการให้ค าแนะน าจากผู้มีอาวุโสกว่า (Development Through Education, Experience and 
Mentoring) การพัฒนาภาวะผู้น ามักเกิดขึ้นจากปัจจัยอ่ืน ๆ มากกว่าการรับรู้หรือด้วยการสร้างวินัย 
ให้เกิดข้ึนด้วยตนเอง เพราะนอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมแล้ว สิ่งที่จะสามารถ 
ช่วยให้บุคคลเตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผู้น ายังมีปัจจัยที่ส าคัญ ๆ อีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการ 
พัฒนาผู้น าคือ 
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    1. การศึกษา (Education) หมายถึง การได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใด 
เรื่องหนึ่ง (ไม่เก่ียวข้องกับการน าไปใช้ในทันที) เช่น ถ้าผู้น าที่มีศักยภาพศึกษาวิชาคณิตศาสตร์  
ผู้น าคนนั้นก็จะได้ความมีเหตุผลติดตัวมา การศึกษาจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลในภาวะผู้น า ผู้น าที่อยู่
ใน ระดับสูงทั้งหลายมักจะเป็นผู้ที่มีสติปัญญาระดับสูงมีความรู้ดี เพราะความรู้ซึ่งได้รับมาอย่างถูกต้อง 
แน่นอน จากการศึกษาแบบเป็นทางการและการศึกษาด้วยตนเองจะช่วยให้ผู้น าเหล่านี้สามารถ 
แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วยการใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในขณะนั้นได้ 
    2. ประสบการณ์ (Experience) หมายถึง ประสบการณ์การท างานในอดีต 
ที่มีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น าที่มีประสบการณ์จะมีความเชื่อว่าสิ่งต่าง ๆ จะสามารถบรรลุผล 
ส าเร็จและก าจัดข้อผิดพลาดที่เกิดข้ึน ทัศนคตินี้เชื่อว่าประสบการณ์ท่ีมากขึ้นของผู้น า ท าให้ผู้น า 
มีความสามารถมากข้ึน ดังนั้นประสบการณ์ในงานจึงเป็นสิ่งที่สามารถช่วยให้เกิดประสิทธิผลต่อ 
ภาวะผู้น าได้ ถ้าปราศจากประสบการณ์ความรู้ก็จะไม่สามารถเกิดเป็นทักษะได้ 
     2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ปัจจัยที่ส าคัญใน
การพัฒนาประสบการณ์การท างานประกอบด้วย 2 ปัจจัย คือ 
      2.1.1 ความร่วมมือในงาน (Work Associates) จะสามารถช่วยบุคคลให้ 
พัฒนาเป็นผู้น าได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันที่สามารถที่จะท าให้เกิดผลได้ทั้งในด้านบวกและด้าน
ลบที่จะเกิดกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลที่เกิดข้ึนได้ ผู้ปฏิบัติงานอาจสังเกตวิธีที่ผู้น าเผชิญ
ปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่างการประชุม และจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงคราวจ าเป็น 
ต้องเผชิญปัญหาเช่นเดียวกันภายในกลุ่ม 
      2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่มีความสัมพันธ์กับ 
การบริหารจะสามารถช่วยในการพัฒนาภาวะผู้น า เพราะลักษณะของบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี 
ประสิทธิผลและสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ด้วยการใช้วิธีการใหม่ ๆ งานที่ท าให้เกิดการพัฒนาได้ดี 
ที่สุด คืองานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา 
     2.2 ประสบการณ์ที่กว้างไกล (Broad Experience) มีลักษณะของภาวะผู้น า
เป็นจ านวนมากที่เกิดจากสถานการณ์ (Situation) วิธีปรับปรุงประสิทธิผลให้แก่ภาวะผู้น า คือ 
การเพ่ิมประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน ความยากด้านภาวะผู้น าที่มีต่อการบริหาร
จะเป็นสิ่งที่ช่วยแนะน าได้อย่างดีในการเพ่ิมประสบการณ์ การบริหารในหน้าที่ขององค์กรที่ 
แตกต่างกัน 
    3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ 
ผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสและมีประสบการณ์มากกว่าช่วยเหลือผู้ปฏิบัติงานที่มีอาวุโสน้อยกว่า 
ให้มีความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน าการช่วยเหลือและการกระตุ้นต่าง ๆ 
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   Anderson และคณะ (2010) ได้ใช้โปรแกรมการฝึกอบรมภาวะผู้น า (Leadership 
Training Programs) โดยเสนอวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
    1. การฝึกอบรมเชิงรุก (Breakthrough Training) เน้นการเปลี่ยนความตั้งใจ 
(Mindset) ของผู้บริหารจากโลกทัศน์เดิมมาสู่โลกทัศน์ใหม่ โดยเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์ 
(Experiential) ที่ไม่ใช่การสอน (Teach) ประกอบด้วย วิธกีารหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า 
ประกอบด้วย การวิเคราะห์แบบของพฤติกรรม (Behavioral Styles Analysis) พลวัตทีม (Team 
Dynamics) ทักษะการสื่อสาร (การฟังและการพูด) (Communication Skill : Listening and 
Speaking) การสนทนา (Dialogue) พลวัตความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Dynamics) 
การสร้างวิสัยทัศน์ของทีม (Team Visioning) สมรรถภาพส่วนบุคคล (Personal Power)  
การประสานความขัดแย้ง (Interfacing with Conflict) การจัดการตนเอง (Self-Management) 
และการเปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล (Personal Transformational) 
    2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education) เน้นการช่วยให้ 
ผู้บริหารเข้าใจสารสนเทศและรูปแบบที่จ าเป็นส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผล  
โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมประกอบด้วยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วย  
การน าเสนอในชั้นเรียน (Classroom Presentations) การอภิปรายกรณีศึกษา (Case Studies and 
Discussion) กลุ่มการเรียนรู้ (Learning Groups) การอ่าน (Reading) และการประยุกต์ใช้เครื่องมือ 
(Application Tools) 
    3. การสร้างกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เน้นการ 
พัฒนากลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย  
วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
     3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซึ่งประกอบด้วย ผู้ขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) ผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลงเบื้องต้นที่ต้องการ (Initial Desired 
Outcomes for the Transformational) จุดยกระดับการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for 
Transformational) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง 
(Scope of the Change) เป้าหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) และระดับของ 
ความเร่งด่วน (Degree of Urgency) 
     3.2 องค์ประกอบของกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลง (Element of Change 
Strategy) ซึ่งประกอบด้วยวิธีการรวบรวมความคิดริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงให้มีเอกภาพ (How to 
Unify at Initiatives Under One Transformational Umbrella) การก าหนดจุดยืนของ 
การเปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational in the Organization) การปฏิบัติการที่
ชัดเจน (Bold Actions) วิธีการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Levers) กลยุทธ์การมีส่วนร่วมเพ่ือสร้างพันธะ
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ผูกพันที่เข้มแข็ง (Participation Strategies for Creating a Critical Mass of Commitment) 
โครงสร้างพื้นฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) ก าหนดการเปลี่ยนแปลงแต่ละระยะ 
(Milestone Event from Phase I Through IX) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 
    4. การออกแบบกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Design) เน้น
ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงและท่ีปรึกษา โดยใช้กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงประกอบด้วย วิธกีารหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 9 ระยะ คือ 1) 
การเตรียมการน าการเปลี่ยนแปลง (Prepare to Lead the Change) 2) การสร้างวิสัยทัศน์พันธะ-
สัญญาและขีดความสามารถขององค์กร (Create Organizational Vision, Commitment and 
capacity) 3) การประเมินสถานการณ์เพ่ือก าหนดความต้องการในการออกแบบ (Assess the 
Situation to Determine Design Requirements) 4) การออกแบบสภาพที่พึงประสงค์ (Design 
the Desired State) 5) การวิเคราะห์ผลกระทบ (Analyze the Impact) 6) การวางแผนและจัด
องค์กรส าหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation) 7) การปฏิบัติการ  
การเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 8) การยอมรับการบูรณาการใช้สภาพใหม่ 
(Celebrate and Integrate the New State) และ 9) การเรียนรู้และแก้ไข (Learn and  
Course Correct) 
    5. การสนับสนุนกระบวนการสร้างจิตส านึก (Conscious Process Facilitation) 
เน้นการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใช้กระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผู้น า ประกอบด้วย การสนับสนุนคลินิกการเรียนรู้ในการสร้าง 
จิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics) การสนับสนุนการสอน  
และการแนะน าเพ่ือสร้างจิตส านึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) การปรึกษาหารือระหว่างผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงกับทีมท่ีปรึกษาในช่วงเวลาที่ต้องการ Just-in-Time Consultation Between 
Change Leaders and their consultants) 
   บุญมี กอบุญ (2553) ได้แบ่งวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าโดยใช้วิธีการพัฒนาออกเป็น 
2 ลักษณะ คือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคลและวิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 
    1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีความ 
เหมาะสมกับการเรียนรูเป็นรายบุคคล ได้แก่ 
     1.1 การศึกษาท่ีบ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยตนเองเพียงล าพัง  
ซึ่งเกิดขึ้นจากความสนใจและความต้องการของบุคคล โดยใช้วิธีการศึกษาจากชุดการเรียนโปรแกรม 
ส าเร็จรูประบบออนไลน์ เอกสารต าราสื่อช่วยสอน (CAI) 
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     1.2 การฝึกปฏิบัติงาน หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานในหน่วยงานหรือ 
สถานประกอบการนั้น ๆ เพ่ือให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วิธีการ รูปแบบวัฒนธรรมประเพณี  
การท างานที่ตรงตามสภาพจริงมากที่สุด 
     1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบพัฒนาบุคลากรที่เน้น  
การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง โดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มีข้ันตอนส าคัญ 6 ขั้นตอน 
คือ 1) ขั้นการวางแผน 2) ขั้นการคัดเลือกบุคลากร 3) ขั้นการคัดเลือกงาน 4) ขั้นการสอบถามความ 
สมัครใจ 5) ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และ 6) ขั้นติดตามประเมินผล 
    2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าที่มีตั้งแต่ 2 คน
ขึ้นไป และมีส่วนเกี่ยวของกับบุคคลอื่นซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
     2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ หลักการ 
แนวคิดทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สู่ผู้เรียน โดยอาศัยการบรรยายและการสื่อสารด้านเดียว 
เป็นหลัก 
     2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมทางวิชาการ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนา ซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อมกัน  
โดยสมาชิกดังกล่าวเป็นผู้ที่มีพ้ืนฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหน่วยงานร่วมกัน เพ่ือท าความ
เข้าใจ สอบถามตอบปัญหาข้อข้องใจ หรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันของสมาชิกให้เกิด
ความชัดเจน 
     2.3 การอภิปราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของกลุ่มผู้ที่มี 
ความสนใจหรือมีความเชี่ยวชาญด้านนั้น ๆ เพ่ือให้ได้ค าตอบที่ต้องการโดยมีผู้ด าเนินการอภิปราย 
     2.4 การอบรม หมายถึง การพัฒนาบุคคลโดยการแนะน าพร่ําสอนให้ซึมซับ 
เข้าไปจนติดเป็นนิสัย เพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทัศนคติในการท างานเป็นทีม และให้มีความเข้าใจ 
ภาวะผู้น า 
     2.5 การแสดงบทบาทสมมุติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่สมมุติขึ้นมา 
โดยเปิดโอกาสใหผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหาที่ได้ 
เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
     2.6 การศึกษารายกรณี หมายถึง การศึกษาขอเท็จจริงจากสถานการณ์จริง 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับการอภิปรายและแก้ปัญหา โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนหรือผู้รับการพัฒนา 
ได้ตรวจสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อ่ืน ทั้งนี้จะต้องสร้างบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยโดยการ 
เปิดกว้างไม่จ ากัดกรอบและมีความเป็นกันเองในการวิเคราะห์ปัญหา ต้องพิจารณาถึงตัวบุคคล 
สถานการณ์วิธีการขั้นตอนและบริบทขององค์กรเป็นส่วนประกอบส าคัญ 
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     2.7 การฝึกสถานการณ์จ าลอง หมายถึง การแสดงบทบาทสมมุติการสอนงาน 
การฝึกประสาทสัมผัสและการทดลอง การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 
จริง โดยเปิดโอกาสให้ผู้สวมบทบาทได้พูดก่อน เพ่ือก าหนดประเด็นปัญหาแล้วร่วมกันชี้ประเด็นปัญหา 
ที่ได้เรียนรู้จากพฤติกรรมของตัวละครที่แสดง เพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
     2.8 การศึกษาดูงาน หมายถึง การน าผู้เรียนไปศึกษาเรื่องที่ต้องการศึกษาจาก 
หน่วยงานหรือสถานที่อ่ืนที่ตรงกับประเด็นที่ต้องการ โดยที่ผู้เรียนสามารถพบเห็นสภาพจริงมีโอกาส 
ได้สัมผัสด้วยประสาทสัมผัสต่าง ๆ เช่น การด ูการฟัง การสัมภาษณ์ การสอบถาม การสนทนา 
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
     2.9 การสาธิต หมายถึง การแสดงโดยผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ 
นั้น เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เห็นภาพการปฏิบัติจริง ตามขั้นตอนวิธีการที่ก าหนดไว้ 
     2.10 กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การให้บุคลากรได้เข้าร่วมกิจกรรมที่เน้น 
การแสดงออกด้วยความสนุกสนานและพึงพอใจ เช่น การร้องเพลง การปรบมือ การแสดงท่าทาง 
ประกอบ การเล่นเกม เพ่ือให้เกิดการผ่อนคลายและสร้างความคุ้นเคยและเป็นกันเองระหว่างสมาชิก 
ภายในกลุ่ม 
     2.11 การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis หมายถึง การพัฒนา 
ภาวะผู้น าโดยการฝึกให้ผู้น าได้ลงมือ ฝึกการวิเคราะห์งานที่อยู่ในความรับผิดชอบ เพ่ือให้รู้เทคนิค 
วิธีการและแนวทางการวิเคราะห์ ซึ่งจะท าให้ทราบถึงจุดอ่อนจุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคของปัจจัย 
ภายในและภายนอก 
   จากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเห็นได้ว่า 
วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีลักษณะใกล้เคียงกัน โดยมีรายละเอียดบางส่วน 
แตกต่างกันเพียงเล็กน้อย ประกอบด้วย 5 วิธี ได้แก่ 1) การอบรม 2) การสัมมนา 3) การเรียนรู้จาก
การปฏิบัติ 4) การประชุมปฏิบัติการ และ 5) การศึกษาดูงาน  
 
แนวทางและการพัฒนาแนวทาง 
 
 1. ความหมายของแนวทาง 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พุทธศักราช 2542 (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546)  
ได้ให้ความหมายไว้ว่า แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติที่วางไว้เป็นแนว 
  Good (1973) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แนวทาง หมายถึง แบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างหรือท าซ้ าเป็นตัวอย่างเพ่ือการเรียนแบบเป็นแผนภูมิ ซึ่งเป็นตัวแบบ 
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ของสิ่งหนึ่ง เป็นหลักการหรือแนวคิดและเป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความหมายสัมพันธ์ซึ่งกัน 
และกัน 
  สรุปได้ว่า แนวทาง หมายถึง แนวปฏิบัติทีใ่ช้ในการด าเนินงาน ที่ผู้ศึกษาได้ศึกษา 
หรือพัฒนาขึ้น เพ่ือน าไปใช้ให้เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงานต่อไป 
 2. ความหมายของการพัฒนา 
  พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of education) โดย Good (1973) ได้อธิบาย
ความหมายของค าว่า “การพัฒนา” ทางการศึกษาว่า การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ทางด้านความสามารถ
นั้น ๆ เป็นผลที่เกิดข้ึนจากการกระท าด้วยตัวเอง หรือผู้อื่นจัดให้ 
  พิสิทธิ์ สารวิจิตร (2525) ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การปลูกสร้าง 
คุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความช านาญ ความรู้ ความเข้าใจให้เกิดขึ้นใน 
ตนเอง เพ่ือช่วยให้ตนเองเป็นบุคคลที่มีความสุขความเจริญ ความสมบูรณ์ พร้อมที่จะเป็นประโยชน์ 
ต่อสังคมประเทศชาติอย่างสอดคล้องเหมาะสมกับความถนัดความสนใจ และศักยภาพที่มีในตนเอง 
  อ าภา บุญช่วย (2537) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การพัฒนาตนเอง
เป็นรากฐานของการพัฒนาทั้งหลายทั้งปวง ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนากลุ่มงาน ทีมงาน ครอบครัว 
โรงเรียน มหาวิทยาลัย สังคม หรือประเทศชาติก็ตาม ถ้าปราศจากการพัฒนาตนเองเป็นรากฐาน 
เบื้องต้นแล้ว ก็ยากที่จะไปพัฒนาอย่างอ่ืน แม้แต่จะพัฒนาครอบครัวของตนเองก็ตาม ดังนั้นการที่จะ
ไปพัฒนาใครก็ควรที่จะหาทางพัฒนาปรับปรุงตนเองก่อน เพราะเมื่อไปพัฒนาคนอ่ืนเขาจึงจะฟัง 
ยอมรับเชื่อถือและศรัทธา 
  แกมวาส ดรุณเดช (2539) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การด าเนินการ 
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ในรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น ได้แก่ การอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
การศึกษาด้วยตนเอง การนิเทศการศึกษา เป็นต้น 
  ยนต์ ชุ่มจิต (2541) ไดใ้ห้ความหมายไว้ว่า การพัฒนา หมายถึง การด าเนินงานที่ 
พยายามจะเสริมสร้างให้มีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างาน ตลอดจนมีเจตคติที่ดีในการ
ท างาน รวมถึงการมีบุคลิกภาพและคุณธรรม 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาได้ว่า หมายถึง การกระบวนการหรือวิธีการใด ๆ ที่จะท าให้บุคคล 
เพ่ิมพูนความรู้ความสามารถความช านาญ ทักษะ และมีประสบการณ์ เพ่ือให้การท างานมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  โดยสรุป การพัฒนาแนวทาง หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ ความช านาญ 
ทักษะและประสบการณ์ทุก ๆ ด้านโดยมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ ตามแบบแผนหรือแนวคิด 
ให้เกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติหน้าและเป้าหมายที่ตั้งไว้ขององค์กร 
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 3. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า 
  บุคคลสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้ เพราะผู้น านั้นมิได้เป็นมาแต่ก าเนิดเพียงอย่างเดียว 
ถ้าบุคคลมีความปรารถนาจะเป็นผู้น าที่ดีก็ต้องเรียนรู้ ฝึกฝนและพัฒนาคุณสมบัติเหล่านี้ให้เกิดกับตน 
อยู่เสมอ จากการศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น า ได้มีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับแนวทาง 
การพัฒนาภาวะผู้น าไว้ ดังนี้ 
   อุทัย โล้วมั่นคง (2552) ไดส้รุปไว้ว่า ผู้น าต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถ 
ความเข้าใจและคุณลักษณะภาวะผู้น าตลอดเวลา เพราะภาวะผู้น าเป็นกลไกลส าคัญของการท างาน 
ภายในองค์กร ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น าส าหรับผู้บริหารจึงเป็นการเพ่ิมพูนความรู้ความช านาญ ให้
สูงขึ้น ไม่เพียงแต่จะรู้งานในหน้าที่เท่านั้น ผู้น าจะต้องรู้เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองค์กร การบริหาร
ภาวะผู้น าและการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
   สัมมา รธนิธย์ (2553) ให้ความเห็นว่า การพัฒนาตนเองของผู้น าจะต้องยึดหลักการ 
ของการพัฒนาภาวะผู้น า โดยเริ่มต้นจากความสมัครใจและความเต็มใจ พัฒนาตนเองด้วยความมุ่งม่ัน 
ด าเนินการอย่างมีจุดหมายอย่างชัดเจน สามารถควบคุมและปรับเปลี่ยนปัจจัยภายในที่เกี่ยวข้องกับ
สภาพแวดล้อมและเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่ต่อเนื่อง เช่นเดียวกับ  
   McCalley (1998) ได้เสนอหลักการพ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ว่า การพัฒนา
ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่จะเพ่ิมความสามารถของบุคคลซึ่งท าหน้าที่ในการบริหารงาน ทั้งในส่วน
ที่เป็นบทบาทของภาวะผู้น าและกระบวนการน า โดยมีหลักการพื้นฐานในการพัฒนาภาวะผู้น า ดังนี้ 
    1. การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะการพัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคล 
โดยมุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพรายบุคคล ถึงแม้จะมีลักษณะเป็นการส่งเสริมการท างานเป็นทีม หรือ
องค์กร แต่เป้าหมายอันดับแรกคือการพัฒนาความสามารถของตัวบุคคล 
    2. การพัฒนาภาวะผู้น า เป็นลักษณะการพัฒนาบุคคลให้มีประสิทธิผลในบทบาท 
ของผู้น าและกระบวนการน า ซึ่งจะมีทั้งบทบาททั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ แต่อย่างไรก็ตาม 
บุคคลต่างก็สามารถเรียนรู้และเจริญก้าวหน้าไปสู่แนวทางท่ีบังเกิดเป็นประสิทธิผลได้ 
    3. การพัฒนาภาวะผู้น า เชื่อว่าบุคคลสามารถพัฒนาความสามารถเป็นผู้น าได้ 
โดยมีสมมุติฐานว่าบุคคลสามารถเรียนรู้ เติบโตและเปลี่ยนแปลงได้ แม้ว่าความสามารถของการเป็น
ผู้น าจะมีพ้ืนฐานบางส่วนที่น ามาจากพันธุกรรม แต่ก็เป็นที่ยอมรับว่าความสามารถของการเป็นผู้น า
บางส่วนมาจากการพัฒนาในวัยเด็กและบางส่วนมาจากประสบการณ์ในวัยผู้ใหญ่ และสิ่งส าคัญคือใน
วัยผู้ใหญ่สามารถพัฒนาความสามารถท่ีส าคัญ ซึ่งเอ้ือต่อการเกิดประสิทธิผลของผู้น าได้ 
   Danielson (2006) ได้สรุปความส าคัญของการพัฒนาภาวะผู้น าไว้ว่า สภาพสังคม 
ปัจจุบันเป็นสังคมท่ีขึ้นอยู่กับภาวะผู้น า การบริหารองค์กรจ าเป็นต้องขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถ 
จิตนาการและความรับผิดชอบ แม้ว่าภาวะผู้น าจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความแตกต่างในการปฏิบัติของ
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องค์กรก็ตาม แต่ปัจจุบันภาวะผู้น าก าลังเป็นสิ่งที่ขาดแคลนมากในเกือบทุกองค์กรจะเห็นได้ว่า 
องค์การหรือหน่วยงานทุกแห่งล้วนต้องการความส าเร็จ และปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่น าไปสู่ความส าเร็จได้ 
ก็คือบุคลากรในองค์กร หากองค์การใดได้บุคลากรและผู้น าที่มีความรู้ความสามารถ รู้จักปรับเปลี่ยน 
บทบาทการบริหารงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงเทคนิคและวิทยาการต่าง ๆ ได้อย่าง
เหมาะสม องค์กรก็จะอยู่รอดและมีความเจริญก้าวหน้าได้ ดังนั้นทรัพยากรมนุษย์จึงมีค่าและมีบทบาท
ส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กร ด้วยเหตุนี้การพัฒนาเพ่ิมพูนสมรรถภาพของบุคลากรในทิศทางที่ตอบสนอง
ต่อ ความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม และเป้าหมายขององค์การอย่างต่อเนื่อง ย่อมส่งผลให้บุคลากร 
ได้น าความรู้ไปใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  
   Dubrin (2004) ได้น าเสนอแนวคิดการพัฒนาให้ เกิดภาวะผู้น าเพ่ือพัฒนาความรู้ 
ความสามารถ ทัศนคติ เจตคติและพฤติกรรม ดังนี้ 
    1. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง (Leadership 
Development through Self-awareness) การรับรู้หรือการรู้จักเป็นการหยั่งลึกหรือเข้าใจ 
ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง 
    2. การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership 
Development Through Self-discipline) การสร้างวินัยในตนเอง เป็นการปฏิบัติตนด้วยการ
ควบคุมตนเองให้ สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรือกฎเกณฑ์เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ถือเป็นการ
พัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผู้น า 
   จากการศึกษาแนวคิดและหลักการพัฒนาภาวะผู้น า สรุปได้ว่า ผู้น าจะต้องสร้าง 
คุณสมบัติที่ดีให้เกิดขึ้นในตนเอง โดยตระหนักถึงความส าคัญของหลักการพ้ืนฐานในการเรียนรู้และ 
พยายามน ามาใช้สร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ซึ่งเกิดจากความสามารถประยุกต์ความรู้ ทฤษฎี 
ประสบการณ์ ตลอดจนความสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เกิดการพัฒนาทั้งด้าน 
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติ พฤติกรรม ค่านิยมหรือคุณธรรม ดังนั้นการพัฒนาภาวะผู้น า 
จะต้องด าเนินการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง จึงจะสร้างผลงานได้อย่างมีคุณค่าและเกิดประโยชน์
สูงสุด 
 
การประเมินความต้องการจ าเป็น 
 
 การประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) เป็นกระบวนการประเมิน 
เพ่ือค้นหาสาเหตุของปัญหาที่เกิดข้ึนจริง แล้วน าข้อมูลที่ได้จากการประเมินมาหาแนวทางในการแก้ไข 
ปัญหาที่เกิดขึ้นจากความต้องการจ าเป็นนั้น ๆ ให้น าไปสู่การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงที่เกิดการพัฒนา 
หน่วยงานหรือองค์กรต่อไป 
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  1. ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   การวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นเป็นการวิจัยทีม่ีประโยชน์อย่างมากในการท า
ให้มีการวางแผนมีทิศทางเป็นไปได้ และมีโอกาสเกิดผลสัมฤทธิ์ตามความมุ่งหวัง นอกจากนี้ยังใช้เป็น
หลักเทียบกับความส าเร็จของการด าเนินงาน ท าให้นักประเมินสามารถวางแผนการปฏิบัติภายใต้
ทางเลือกท่ีเหมาะสม เป็นเทคนิคที่ช่วยให้การใช้ทรัพยากรในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ซึ่งนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้ ดังนี้ 
    Kaufman และคณะ (1993) ไดส้รุปว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 
หมายถึง กระบวนการที่ใช้เพื่อระบุช่องว่างระหว่างผลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันกับที่ปรารถนา จะให้เกิดผล
การประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้ทราบว่า มีความต้องการอะไรบ้างที่ส าคัญที่สุดที่ต้องเติมเต็ม 
หรือขจัดออก ตามความคิดนี้ การประเมินความต้องการจ าเป็นจะให้ข้อมูลทั้งตัว “ความต้องการ 
จ าเป็น” และวิธีการแก้ไขหรือขจัดปัญหาหรือสนองความต้องการจ าเป็น ในปัจจุบันการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นมิได้จ ากัดอยู่เพียงแค่การน าผลไปใช้ในการวางแผน แต่ยังรวมถึงขั้นตอน 
การก าหนดวิธีการแก้ไขปัญหา 
    Reviere และคณะ (1996) ไดใ้ห้ความหมายว่า การประเมินความต้องการ
จ าเป็น เป็นกระบวนการที่มีการด าเนินอย่างเป็นระบบ ส าหรับการคัดเลือกหรือการวิเคราะห์ปัจจัย
เพ่ือการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายและการด าเนินโครงการทุกข้ันตอน ผลการประเมินใช้ได้เฉพาะกลุ่ม
ประชากร แต่มีความเป็นระบบบนฐานข้อมูลเชิงประจักษ์และเน้นที่ผลลัพธ์ 
    สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 
เป็นกระบวนการประเมินเพ่ือก าหนดความแตกต่างของสภาพที่เกิดข้ึนกับสภาพที่ควรจะเป็น โดยระบ ุ
สิ่งที่ต้องการให้เกิดว่ามีลักษณะเช่นใด และประเมินสิ่งที่เกิดขึ้นจริงว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นน าผลที่ 
ได้มาวิเคราะห์ประเมินและสิ่งที่เกิดขึ้นจริง ว่าสมควรเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การประเมินความ
ต้องการจ าเป็นท าให้ได้ข้อมูลที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การประเมินความต้องการจ าเป็นท า
ให้ได้ ข้อมูลที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงกระบวนการจัดการศึกษา หรือการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจาก
การประเมินความต้องการจ าเป็น จึงเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์และเป็นการเปลี่ยนแปลง 
ทางบวก 
    สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการในการ
ประเมิน ความแตกต่างระหว่างสภาพจริงที่เป็นอยู่กับสภาพที่ควรจะเป็น แล้วน าความแตกต่างที่ได้ 
จากการประเมินมาจัดล าดับความส าคัญ เพ่ือศึกษาและก าหนดแนวทางส าหรับวางแผนแก้ไขปัญหา 
และด าเนินงานต่อไป 
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  2. ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวานิช (2550) ในการวิจัยประเมินความต้องการจ า เป็นกระบวนการวิจัย
โดยทั่วไปควรประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินงานที่จ าแนกออกได้เป็น 5 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
    1. การศึกษาสิ่งที่มุ่งหวัง (What Should Be)  
    2. การศึกษาสภาพที่เป็นอยู่จริงในปัจจุบัน (What Is) 
    3. การวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างข้อมูลที่ได้จาก ข้อ 1 และข้อ 2 และ 
จัดล าดับความส าคัญของผลที่เกิดข้ึน เพ่ือก าหนดเป็นความต้องการจ าเป็น 
    4. การวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิดความแตกต่างในข้อ 3 และจัดล าดับ
ความส าคัญของสาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น 
    5. การศึกษาและก าหนดแนวทางเพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดจากสาเหตุที่ท าให้เกิด
ความต้องการจ าเป็นที่วิเคราะห์ได้จากข้อ 4 
   Witkin และ Attschuld (1995) เห็นว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมีลักษณะ 
คล้ายคลึงกบัการประเมินแบบมีระบบโดยทั่วไป จึงได้เสนอแผน 3 ระยะ (Three-Phase Plan) 
ได้แก่ 
    ระยะที่ 1 ระยะก่อนการประเมินหรือระยะการส ารวจ ในระยะนี้มีการแต่งตั้ง 
คณะกรรมการประเมินความต้องการจ าเป็น มีการศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็นที่มีอยู่ 
วางแผนการด าเนินงานโดยก าหนดขอบเขตและประเด็นของความต้องการจ าเป็น ก าหนดจุดมุ่งหมาย 
ของความต้องการจ าเป็น แหล่งข้อมูล การใช้ประโยชน์ข้อมูลและพัฒนาแผนการด าเนินงานส าหรับ 
ระยะที่ 2 รวมทั้งก าหนดเกณฑ์ส าหรับท าการประเมินความต้องการจ าเป็นในแต่ละขั้นตอน 
    ระยะท่ี 2 การประเมินหรือระยะการเก็บรวบรวมข้อมูล คณะกรรมการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นท าการเก็บรวบรวมข้อมูลและความคิดเห็นเกี่ยวกับความต้องการจ าเป็น 
จัดล าดับความต้องการจ าเป็น และวิเคราะห์หาสาเหตุ 
    ระยะที่ 3 หลังการประเมินหรือระยะการน าผลไปใช้ประโยชน์ คณะกรรมการ 
ประเมินความต้องการจ าเป็นน าผลการประเมินความต้องการจ าเป็นไปใช้ประโยชน์โดยการเชื่อมโยง 
ข้อมูลและแผนการด าเนินงานที่ได้รับ งานหลักคือการจัดล าดับความส าคัญก่อนหลัง และเกณฑ์การ 
ตัดสินเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหา การจัดท าแผนปฏิบัติงาน การน าเสนอข้อมูลที่ได้รับจากการ 
ประเมินความต้องการจ าเป็นแก่ผู้ตัดสินใจและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการจัดเตรียมแผนส าหรับ 
ด าเนินการเพ่ือขจัดปัญหาที่เกิดจากความต้องการจ าเป็น หรือน าไปใช้ประโยชน์ด้านอื่น ๆ สรุปได้ว่า 
ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นมีความส าคัญ เพราะจะช่วยให้การวางแผนการประเมิน 
ด าเนินเป็นไปตามข้ันตอนต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ เพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่เป็นประโยชน์ สามารถน าไป 
เป็นแนวทางสู่การจัดท าแผนปฏิบัติการต่อไป 
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  3. เทคนิควิธีที่ใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวานิช (2542) ได้ให้ความเห็นว่าเทคนิควิธีการต่าง ๆ ที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูล เกี่ยวกับความต้องการจ าเป็น ประกอบด้วยวิธีการที่ส าคัญได้ 8 วิธ ีดังนี้ 
    1. การใช้ตัวบ่งชี้ทางสังคม (Social Indicators)  
    2. เทคนิคการจัดเรียงล าดับความส าคัญของปัญหา (Priority Setting)  
    3. การใช้กระบวนการกลุ่ม (Group Process) 
    4. การวิเคราะห์สาเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น เชน่ การใช้แผนภูมิ
ก้างปลา (Fish Boning) การวิเคราะห์แบบฟอลท์ทรี (Fault Tree Analysis) 
    5. เทคนิคเก่ียวกับทางเลือกในการแก้ไขปัญหา (Multi-Attribute Utility 
Technique) 
    6. เทคนิคเก่ียวกับการศึกษาผลกระทบทางเลือก เป็นเทคนิคเก่ียวกับ 
การวิเคราะห์อนาคต เช่น วิธวีิเคราะห์งาน (Task Analysis) การประเมินความเสี่ยง (Risk 
Assessment) การวิเคราะห์แนวโน้ม (Trend Analysis) การวิเคราะห์ผลกระทบไขว้ (Cross-Impact 
Analysis) 
    7. เทคนิคการสร้างแผนที่มโนทัศน์ (Concept Mapping Technique) 
    8. เทคนิคเสียงจากภาพ (Photo voice Technique) 
   จากทั้ง 8 วิธีนี ้ผู้วิจัยขอเสนอรายละเอียดในเทคนิคท่ี 2 คือ เทคนิคการจัด 
เรียงล าดับความส าคัญของปัญหา เนื่องจากมีความเกี่ยวข้องกับการวิจัยครั้งนี้ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  4. วิธีการประเมินความต้องการจ าเป็น  
   วิธีการประเมินความต้องการจ าเป็น (คมศร วงษ์รักษา, 2540) มีดังนี้ 
    1. เตรียมข้อรายการที่เป็นความต้องการจ าเป็นทั้งหมดจากเอกสารอ้างอิงที่มีผู้ 
รวบรวมไว้อย่างน่าเชื่อถือ รวมถึงการเก็บข้อมูลจากกลุ่มผู้ช านาญหรือปฏิบัติงานนั้น ๆ เป็นประจ า
เพ่ือน ามาจัดเป็นแบบสอบถาม 
    2. น าข้อมูลทั้งหมดมาสร้างเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประเมินค่า 5 ระดับที่มี
การตอบสอบสภาพ คือ สถานภาพที่เป็นจริง และสถานภาพที่ควรจะเป็นหรือสถานภาพที่คาดหวัง 
    3. แจกแบบสอบถามให้ผู้ประเมิน (กลุ่มตัวอย่าง) ตอบคนละหนึ่งชุด 
    4. ผู้ด าเนินการน ามาค านวณหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของแต่ละข้อ 
แล้วน ามาเรียงล าดับ 
    5. การหาดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
   จัดล าดับความส าคัญของข้อมูลจากการประเมินความต้องการจ าเป็นตามความคิด
เห็นของกลุ่มตัวอย่าง โดยอาศัยแบบการเรียนล าดับความส าคัญของข้อมูล Modified Priority 
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Needs Index : PNI ซึ่งปรับปรุงโดย นงลักษณ์ วิรัชชัย และสุวิมล ว่องวานิช (2550) เป็นวิธีการหา
ค่าความแตกต่างของสภาพที่ควรจะเป็นและสภาพที่เป็นอยู่ แล้วหารด้วยสภาพที่เป็นอยู่ ค่าพิสัยของ 
ดัชนีอยู่ในช่วง 0-5 ทั้งนี้เพ่ือควบคุมขนาดของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในช่วงพิสัยที่ไม่มากเกินไป 
โดยมีสูตรในการค านวณดังนี้ 
 

PNIModified=
(I - D)

D
 

 

   เมื่อ PNI  หมายถึง ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น  
     I   หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็น  
     D   หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นอยู่ 
 
   สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึงกระบวนการที่เป็นระบบในการ
หาความต้องการจ าเป็น เพ่ือให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจเลือกหรือหาวิธีแก้ปัญหาได้ตรงกับสภาพหรือ 
ความต้องการที่แท้จริง การประเมินความต้องการจ าเป็นเป็นเครื่องมือในการวางแผนให้การ
ด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ ทั้งก่อนและหลังสิ้นสุดโครงการ นอกจากนี้การประเมินความต้องการ
จ าเป็น เป็นวิธีที่ช่วยในการส ารวจความต้องการหรือปัญหาที่เกิดขึ้นของหน่วยงาน ซึ่งนอกจากจะ
สะท้อนปัญหาที่จะต้องแก้ไขแล้ว ยังสามารถน าไปสู่การก าหนดเป้าหมายที่เป็นทางเลือกในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ 
 
บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 
 1. ข้อมูลพื้นฐาน 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา 
ที่อยู่ ภายใต้การก ากับดูแลของสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
กระทรวงศึกษาธิการ ตามประกาศกฎกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง ก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
มีเขตพ้ืนที่บริการ 20 อ าเภอ ได้แก่ เมืองร้อยเอ็ด ธวัชบุร ีจตุรพักตร พิมาน จังหาร ศรีสมเด็จ  
เชียงขวัญ ทุ่งเขาหลวง เมืองสรวง เกษตรวิสัย ปทุมรัตน์ สุวรรณภูมิ โพนทราย พนมไพร หนองฮี  
เสลภูม ิอาจสามารถ โพนทอง หนองพอก เมยวดี โพธิ์ชัย ประกอบด้วยโรงเรียนมัธยมศึกษา  
จ านวน 60 โรงเรียน 
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  โครงสร้างส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ประกอบด้วย 8 กลุ่ม  
ดังนี้ 
   1. กลุ่มอ านวยการ  
   2. กลุ่มบริหารงานบุคคล  
   3. กลุ่มนโยบายและแผน  
   4. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา  
   5. กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  
   6. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
   7. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   8. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  สรุปข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษาปีการศึกษา 2561 ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2561 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษาเขต 27 มีรายละเอียดดังนี้ 
 
ตาราง 4 สรุปข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษา ปีการศึกษา 2561 ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 27 
 

รายการ จ านวน 

จ านวนอ าเภอในเขตพ้ืนที่การศึกษา 20 อ าเภอ 
จ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 60 โรงเรียน 

- โรงเรียนขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน 1 - 499 คน) 35 โรงเรียน 
- โรงเรียนขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน 500 - 1499 คน) 15 โรงเรียน 

- โรงเรียนขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน 1500 - 2499 คน) 5 โรงเรียน 

- โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ (จ านวนนักเรียน 2500 คนข้ึนไป) 5 โรงเรียน 
สหวิทยาเขตเครือข่ายพัฒนาคุณภาพการศึกษา 7 สหวิทยาเขต 

จ านวนนักเรียนนักเรียนทั้งสิ้น 44,943 คน 

- ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 24,051 คน 
- ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 20,892 คน 

จ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษา 3,009 คน 

- ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 1 คน 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

รายการ จ านวน 

- รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 2 คน 

- ศึกษานิเทศก์ 10 คน 
- ข้าราชการในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 41 คน 

- ลูกจ้างประจ า 3 คน 

- ลูกจ้างชั่วคราว 9 คน 
- ผู้อ านวยการโรงเรียน 57 คน 

- รองผู้อ านวยการโรงเรียน 72 คน 
- ครูผู้สอน 2,509 คน 

- พนักงานราชการ 105 คน 

- ลูกจ้างประจ า 91 คน 

ที่มา : ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 (2561) 
 
  เกณฑ์ในการแบ่ง แบ่งออกเป็น 4 ขนาด ตามเกณฑ์ของส านักงานรองรับมาตรฐาน 
 และประเมินคุณภาพการศึกษา ดังนี้ 
   โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 2,500 คนข้ึนไป  
   โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ มีจ านวนนักเรียน 1,500-2,499 คน  
   โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง มีจ านวนนักเรียน 500-1,499 คน 
   โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก มีจ านวนนักเรียน 1-499 คน 
  จ าแนกโรงเรียนแยกตามขนาดโรงเรียน (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2556) ได้รายชื่อ 
ดังต่อไปนี้ 
   โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 7 โรงเรียน ได้แก่ 
    1. โรงเรียนจันทรุเบกษานุสรณ์  
    2. โรงเรียนปทุมรัตน์พิทยาคม  
    3. โรงเรียนเสลภูมิพิทยาคม  
    4. โรงเรียนโพนทองพัฒนาวิทยา  
    5. โรงเรียนสุวรรณภูมิพิทยไพศาล  
    6. โรงเรียนร้อยเอ็ดวิทยาลัย 
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    7. โรงเรียนสตรีศึกษา  
   โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 4 โรงเรียน ได้แก่ 
    1. โรงเรียนหนองพอกวิทยาลัย  
    2. โรงเรียนสุวรรณภูมิวิทยาลยั  
    3. โรงเรียนพนมไพรวิทยาคาร 
    4. โรงเรียนจตุรพักตรพิมานรัชดาภิเษก  
   โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 20 โรงเรียน ได้แก่ 
    1. โรงเรียนช้างเผือกพิทยาคม  
    2. โรงเรียนโพธิ์ทองวิทยาคาร  
    3. โรงเรียนหนองฮีเจริญวิทย์  
    4. โรงเรียนจังหารฐิติวิริยประชาสรรค์  
    5. โรงเรียนธงธาน ี 
    6. โรงเรียนหนองหมื่นถ่านวิทยา  
    7. โรงเรียนโคกล่ามพิทยาคม  
    8. โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทร์ร้อยเอ็ด  
    9. โรงเรียนธวชับุรีพิทยาคม  
    10. โรงเรียนเชียงใหม่ประชานุสรณ์  
    11. โรงเรียนทรายทองวิทยา  
    12. โรงเรียนโพนทองวิทยายน  
    13. โรงเรียนโพธิ์ชัยชนูปถัมภ์  
    14. โรงเรียนเมยวดีพิทยาคม  
    15. โรงเรียนพลาญชัยพิทยาคม 
    16. โรงเรียนขัติยะวงษา  
    17. โรงเรียนเมืองสรวงวิทยา  
    18. โรงเรียนเสลภูม ิ 
    19. โรงเรียนอาจสามารถวิทยา 
    20. โรงเรียนศรีสมเด็จพิมพ์พัฒนา  
   โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 29 โรงเรียน ได้แก่ 
    1. โรงเรียนสูงยางประชาสรรค์  
    2. โรงเรียนหินกองวิทยาคาร  
    3. โรงเรียนเมืองน้อยวิทยาคม  
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    4. โรงเรียนทุ่งหลวงพลับพลาไชย  
    5. โรงเรียนพลับพลาวิทยาคม  
    6. โรงเรียนเหล่าหลวงประชานุสรณ์  
    7. โรงเรียนน้ าใสวรวิทย ์ 
    8. โรงเรียนกู่กาสิงห์ประชาสรรค์  
    9. โรงเรียนวังหลวงวิทยาคม  
    10. โรงเรียนสตรีศึกษา 2  
    11. โรงเรียนหัวโทนวิทยา  
    12. โรงเรียนเทอดไทยวิทยาคม  
    13. โรงเรียนสามขาท่าหาดยาววิทยา  
    14. โรงเรียนม่วงลาดวิทยาคาร  
    15. โรงเรียนโพธิ์ศรีสว่างวิทยา  
    16. โรงเรียนท่าม่วงวิทยาคม  
    17. โรงเรียนศรีธวัชวิทยาลัย  
    18. โรงเรียนขวาววิทยาคาร  
    19. โรงเรียนโพนเมืองประชารัฐ “ดร.ก่อ สวัสดิพานิช”  
    20. โรงเรียนโพธิ์แก้วประชาสรรค์  
    21. โรงเรียนคู่น้อยประชาสรรค์  
    22. โรงเรียนดูกอ่ึงประชาสามัคคี  
    23. โรงเรียนค านาดีพิทยาคม  
    24. โรงเรียนหนองผึ้งวิทยาคาร  
    25. โรงเรียนโพนสูงประชาสรรค์  
    26. โรงเรียนม่วงมิตรวิทยาคม  
    27. โรงเรียนผาน้ําทิพย์วิทยา  
    28. โรงเรียนเชียงขวัญพิทยาคม  
    29. โรงเรียนโนนชัยศรีวิทยา 
 2. การขับเคลื่อนนโยบายของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ได้น านโยบายของรัฐบาล 
กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องก าหนด 
เป็นนโยบายของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยยึดหลักการการมีส่วนร่วมของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีสาระส าคัญดังนี้ 
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   วิสัยทัศน์ 
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เป็นองค์กรชั้นน าที่จัด
การศึกษาได้อย่างทั่วถึง มีคุณภาพตามมาตรฐานบนพื้นฐานความเป็นไทย 
   พันธกิจ  
    1. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาให้ทั่วถึง และมีคุณภาพ
ครอบคลุม ทุกกลุ่มเป้าหมาย 
    2. ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตาม
หลักสูตร มีทักษะชีวิต และปฏิบัติตามค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 
    3. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาหลักสูตร กระบวนการจัดการเรียนรู้  
การวัดและประเมินผล สื่อเทคโนโลยีและนวัตกรรมทางการศึกษา 
    4. พัฒนาผู้บริหารสถานศึกษา คร ูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ 
    5. พัฒนาระบบบริหารจัดการ ให้มีคุณภาพเทียบเคียงมาตรฐานสากล เน้นการมี
ส่วนร่วม เพ่ือเสริมสร้างความรับผิดชอบต่อคุณภาพการศึกษาและบูรณาการการจัดการศึกษา  
   เป้าประสงค์ 
    เพ่ือให้การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 27 มีคุณภาพและเทียบเคียงมาตรฐานสากล บนพื้นฐานของความเป็นไทย ส านักงานเขตพ้ืนที่  
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จึงก าหนดเป้าประสงค์ ดังนี้ 
     1. ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับได้รับการศึกษาทั่วถึง เสมอภาคและมี
คุณภาพเทียบเคียงมาตรฐานสากล 
     2. นักเรียนระดับมัธยมศึกษาทุกคน มีคุณธรรม จริยธรรม และมีคุณลักษณะ  
อันพึงประสงค์ตามหลักสูตร ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุขตามค่านิยมหลักของคนไทย  
12 ประการ 
     4. ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสมรรถนะตรงตามสายงาน และมี
วัฒนธรรม ที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
     5. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 และสถานศึกษามีการ
บริหารจัดการอย่างเป็นระบบตามหลักธรรมาภิบาล และเป็นกลไกขับเคลื่อนการศึกษาขั้นพื้นฐานสู่
คุณภาพระดับมาตรฐานสากล 
     6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เน้นการท างานแบบ
บูรณาการ มีเครือข่ายการบริหารจัดการบริหารแบบมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วนในการจัดการศึกษา  
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   กลยุทธ์ 
    กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้ได้มาตรฐานตามหลักสูตรส่งเสริม
ความสามารถด้านเทคโนโลยี  
    กลยุทธ์ที่ 2 สร้างโอกาสและทางเลือกในการเข้ารับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
    กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบให้
ปฏิบัติงาน ได้เต็มตามศักยภาพ  
    กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีคุณภาพและมาตรฐาน 
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
   ผลผลิต 
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีการด าเนินงาน 5 ผลผลิต 
ดังนี้ 
     1. ผู้จบการศึกษาภาคบังคับ  
     2. ผู้จบการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย  
     3. เด็กพิการได้รับการศึกษาขั้นพื้นฐานและพัฒนาสมรรถภาพ  
     4. เดก็ด้อยโอกาสได้รับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
     5. ผู้ที่มีความสามารถพิเศษได้รับการพัฒนาศักยภาพ โดยมีหน่วยงานก ากับ 
ประสาน ส่งเสริมการจัดการศึกษา คือ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 และ
สถานศึกษา ซึ่งเป็นหน่วยปฏบิัติการการจัดการศึกษา เพ่ือให้ภารกิจดังกล่าวสามารถตอบสนอง 
สภาพปัญหา และรองรับการขับเคลื่อนนโยบายของนโยบายรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ  
และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   จุดเน้น 
    ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ก าหนด 6 จุดเน้น 
การด าเนินงานปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ที่สอดคล้องกับ 6 ยุทธศาสตร์ กระทรวงศึกษาธิการ ดังนี้ 
     1. จุดเน้นด้านหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  
     2. จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา  
     3. จุดเน้นด้านพัฒนาก าลังคนและงานวิจัยที่สอดคล้องกับความต้องการ  
ของประเทศ  
     4. จุดเน้นด้านการทดสอบ การประเมิน การประกันคุณภาพและมาตรฐาน  
การศึกษา  
     5. จุดเน้นด้าน ICT เพ่ือการศึกษา 
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     6. จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ  
    จุดเน้นด้านหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้  
     1. หลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้มีการปรับปรุงตามความเหมาะสม 
ดังต่อไปนี้ 
      1.1 หลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการปรับปรุงให้เหมาะสม  
กับผู้เรียน  
      1.2 โครงสร้างเวลาเรียนมีการปรับปรุงให้เหมาะสมกับผู้เรียน  
      1.3 สถานศึกษาทุกแห่งมีการยกระดับมาตรฐานภาษาอังกฤษ 
ในแต่ละช่วงชั้น 
      1.4 สถานศึกษาใช้ STEM Education BBL DLIT  
     2. ผู้เรียนมีสมรรถนะที่ส าคัญ สู่มาตรฐานสากล ดังต่อไปนี้ 
      2.1 ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษามีพัฒนาการที่เหมาะสมกับสังคม วัย  
และเรียนรู้อย่างมีความสุข  
      2.2 ผู้เรียนตั้งแต่ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ขึ้นไป อ่านคล่องเขียนคล่อง 
      2.3 ผู้เรียนชั้นมัธยมศึกษา มีความสามารถด้านภาษา ต้านค านวณ  
และด้านเหตุผลผ่านเกณฑ์มาตรฐานที่ ก าหนดเพ่ิมข้ึน 
      2.4 ผู้เรียนชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 5  
มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนจากการทดสอบ ระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (O-NET) กลุ่มสาระหลักเพ่ิมข้ึน 
      2.5 ผู้เรียนในระดับมัธยมศึกษาได้รับการส่งเสริมให้มีแรงจูงใจสู่อาชีพ 
ด้วยการแนะแนว และ ได้รับการพัฒนาความรู้ทักษะที่เหมาะสมเพ่ือการมีงานท าในอนาคต 
      2.6 ผู้เรียนมีทักษะในการสื่อสาร ทักษะการคิด ทักษะการแก้ปัญหา  
ทักษะชีวิต และทักษะการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมตามช่วงวัย 
      2.7 ผู้เรียนได้รับการวัดและประเมินผลที่หลากหลายเหมาะสมตาม
ศักยภาพเป็นรายบุคคล  
     3. ผู้เรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ตามค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ  
รวมทั้งมีจิตส านึกในการอนุรักษ์ ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม และหา่งไกลยาเสพติด 
      3.1 ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษา ใฝ่เรียนรู้ ใฝ่ดี และอยู่ร่วมกับผู้อื่นได้  
      3.2 ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มีทักษะการแก้ปัญหา  
และอยู่อย่างพอเพียง 
      3.3 ผู้เรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความมุ่งมั่นในการศึกษา  
และการท างาน สามารถปรับตัวเข้ากับพหุวัฒนธรรม บนพื้นฐานวัฒนธรรมที่ดีงามของไทย  
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     4. ผู้เรียนที่มีความต้องการพิเศษได้รับการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนา  
เต็มตามศักยภาพเป็นรายบุคคล ได้แก่ 
      4.1 ผู้พิการ  
      4.2 ผู้ด้อยโอกาส  
      4.3 ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษ  
      4.4 ผู้เรียนภายใต้การจัดการศึกษาโดยครอบครัว สถานประกอบการ  
และศูนย์การเรียน 
      4.5 ผู้เรียนที่ต้องการความคุ้มครองและช่วยเหลือเป็นกรณีพิเศษ 
    จุดเน้นด้านครูและบุคลากรทางการศึกษา 
     1. ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ตรงตาม 
ความตอ้งการของบุคคลและสถานศึกษา 
      1.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาวิธีจัดการเรียนรู้  
ที่ใช้ทักษะกระบวนการคิด รวมทั้งการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 
      1.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สามารถประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยี  
สารสนเทศ และการสื่อสารที่ทันสมัย 
      1.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการนิเทศแบบกัลยาณมิตร  
จากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาและครู ทั้งในโรงเรียน ระหว่างโรงเรียนหรือ
ภาคส่วนอื่น ๆ ตามความพร้อมของโรงเรียน 
      1.4 ครูและบุคลากรทางการศึกษา สร้างเครือข่ายการเรียนรู้  
การมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง และทุกภาคส่วนให้เกิดชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
      1.5 ครูจัดการเรียนรู้สู่ประชาคมอาเซียน 
      1.6 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีจิตวิญญาณของความเป็นครู  
การเป็นครูมืออาชีพ และยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ 
     2. ผู้บริหารสถานศึกษา สามารถบริหารงานทุกด้านให้มีประสิทธิภาพ  
และเกิดประสิทธิผล 
     3. ครแูละบุคลากรทางการศึกษา มีขวัญก าลังใจในการท างาน และมีผล  
การปฏิบัติงานเชิงประจักษ์  
    จุดเน้นด้านพัฒนาก าลังคนและงานวิจัยที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ประเทศ 
     1. สถานศึกษาสร้างค่านิยมเชิงบวกในการเรียนสายอาชีพ เพ่ือลดสัดส่วน  
การเรียนสายสามัญ 
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     2. หน่วยงานทุกระดับมีงานวิจัยที่สามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้  
    จุดเน้นด้านการทดสอบ การประเมิน การประกันคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษา 
     1. ระบบการประเมินสถานศึกษาและผู้เรียนมีการพัฒนาให้เหมาะสม 
กับสถานศึกษาและผู้เรียน  
     2. ระบบทดสอบเพ่ือประเมินผ่าน หรือซ้ําขั้น มีการพัฒนาให้เหมาะสม  
ในการจบการศึกษาชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 และชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 
     3. ผู้ประเมินคุณภาพสถานศึกษามีการพัฒนาตามมาตรฐานผู้ประเมิน  
    จุดเน้นด้าน ICT เพ่ือการศึกษา 
     1. หน่วยงานพัฒนาระบบ ICT เพ่ือการศึกษาให้เหมาะสมกับสถานศึกษา  
และผู้เรียน 
     2. หน่วยงานพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศให้เป็นฐานเดียวกันในเรื่อง  
ข้อมูลนักเรียน ข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้อมูลสถานศึกษาและข้อมูลข้าราชการและ
บุคลากรอ่ืน ในการใช้ข้อมูลร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
     3. หน่วยงานพัฒนา DLIT ให้เหมาะสมกับสถานศึกษาและผู้เรียน 
     4. ผู้เรียนมีคอมพิวเตอร์ใช้ในการเรียนรู้  
    จุดเน้นด้านการบริหารจัดการ 
     1. หน่วยงานทุกระดับบริหารจัดการโดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจ การสร้าง
เครือข่าย และรับผิดชอบต่อผลการด าเนินงาน 
      1.1 สถานศึกษาท่ีไม่ผ่านการรับรองคุณภาพภายนอกตามที่ก าหนด 
ได้รับการแก้ไข ช่วยเหลือ นิเทศ ติดตาม และประเมินผล 
      1.2 สถานศึกษาขนาดเล็กได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพการจัดการศึกษา 
      1.3 สถานศึกษาท่ีมีความพร้อมรับการกระจายอ านาจ มีรูปแบบ  
การบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
      1.4 สถานศึกษาบริหารจัดการร่วมกันโดยใช้การวางแผนพัฒนาการศึกษา 
ระดับต าบล (Educational Maps) 
      1.5 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการอย่างมีคุณภาพ  
โดยใช้มาตรฐานส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      1.6 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาพัฒนาระบบ ก ากับ ติดตาม และ
ประเมินผล เพ่ือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและต่อเนื่อง 
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      1.7 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ยกย่องเชิดชูเกียรติ ครูและบุคลากร  
ที่มีผลงานเชิงประจักษ์ 
      1.8 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส่งเสริมให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนา 
นโยบายและพัฒนาการจัดการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา 
      1.9 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สถานศึกษา มีการบริหารจัดการ  
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล  
     2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
ในการจัดการศึกษา 
      2.1 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งเสริมให้ทุกภาคส่วน 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
      2.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา ส่งเสริมการระดม
ทรัพยากรในการจัดการศึกษา 
      2.3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา รับฟังความคิดเห็น  
ข้อเสนอแนะจากทุกภาคส่วน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อปรับปรุงพัฒนาการจัดการศึกษา 
    การลงนามบันทึกข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) 
     ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จัดพิธีลงนามบันทึก
ข้อตกลง ความร่วมมือ (MOU) ระหว่างส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 กับโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27  
    วัตถุประสงค์ 
     1. เพ่ือส่งเสริมให้ผู้เรียนปฏิบัติตามค่านิยมหลักของคนไทย 12 ประการ 
ใช้หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในการด าเนินชีวิตและเสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม  
และธรรมาภิบาล ให้เป็นสถานศึกษาและส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุจริต  
     2. เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้นจากฐานเดิมทุกกลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ไม่น้อยกว่าร้อยละ 5 จากการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติขั้นพ้ืนฐาน (Ordinary 
National Educational Test : O-NET)  
     3. เพ่ือพัฒนาโรงเรียนให้สวยงามและมีคุณภาพตามมาตรฐาน ทั้ง 3 ด้าน คือ 
ด้านคุณภาพผู้เรียน ด้านคุณภาพครู และด้านคุณภาพผู้บริหารเพื่อให้มีความพร้อมในประชาคม
อาเซียน (ASEAN Community)  
     4. เพ่ือพัฒนาคุณภาพโรงเรียนเทียบเคียงมาตรฐานสากล (World-Class 
Standard School) ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านผู้เรียนมีศักยภาพเป็นพลโลก (World Citizen) ด้านการจัด 
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การเรียนการสอนเทียบเคียงมาตรฐานสากล (World-Class Standard) ด้านบริหารจัดการด้วยระบบ
คุณภาพ (Quality System Management)  
     5. เพ่ือให้โรงเรียนในสังกัดพัฒนาครูและนักเรียนทุกคนให้สามารถใช้ 
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Information Communication and Technology : ICT) 
เพ่ือการเรียนการสอน  
     6. เพ่ือให้โรงเรียนในสังกัดพัฒนาครูและนักเรียนทุกคนให้สามารถใช้ 
ภาษาอังกฤษในการสื่อสารได้ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  นภัทร ทรัพย์ชม (2557) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ที่มีต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
กาฬสินธุ์ เขต 1 โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษา
กาฬสินธุ์เขต 1 กลุ่มตัวอย่างเป็นครูวิชาการโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาฬสินธุ์เขต 1 ปีการศึกษา 2557 ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถามมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.31-0.75 และมีค่าความ
เชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ 0.98 สถิติที่ใช้ คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อย่างง่าย และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบล าดับขั้น (Stepwise Multiple 
Regression) ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาที่สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากและรายด้าน 
อยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือด้านการค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ด้านการสร้างบารมี ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการให้การสนับสนุน  
2) ระดับประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
กาฬสินธุ์ เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย คือ ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการวางแผนงานวิชาการ 
และด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา  
  ธเนศ ทองน้อย (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 การวิจัยนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ของผู้บริหารสถานศึกษา 2) ศึกษาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 3) หาความสัมพันธ์ระหว่าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 4) สร้าง 
สมการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการของ 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมาเขต 7 จ านวน 336 คน 
ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ Pearson (Pearson's Product 
Moment Correlation Coefficient) และค่าสัมประสิทธิ์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) ด้วยวิธี Stepwise ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 โดยรวม
และรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การบริหารงานวิชาการของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวก กับการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .014) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 มีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.86 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  อุมาวดี เหล่าอรรคะ (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารที่มีผลต่อประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 27 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย คือ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกษา เขต 27 2) เพ่ือศึกษา
ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผล
ในการบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 และ 4) เพ่ือสร้าง
สมการพยากรณ์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อประสิทธิผล ในการ
บริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอนโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ปีการศึกษา 2556 จ านวน 340 คน  
การเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยวิธกีารสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กับประสิทธิผลใน
การบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 1 ฉบับ 
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มีค่าอ านาจจ าแนก ตั้งแต่ .467-.877 และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ .980  
การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้การวิเคราะห์สถิติพ้ืนฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression) วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
อยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดีในการน าด้านการควบคุมอารมณ์ ด้านการสื่อสาร ด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ ด้านการแก้ไขปัญหาอยางสร้างสรรค์ ด้านความเชื่อมั่นในตนเอง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน คือ  
ด้านการบริหารงบประมาณ ด้านวิชาการ ด้านการบริหารงานบุคคล และด้านการบริหารทั่วไป  
3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลในการ
บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีความสัมพันธ์ทางบวก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 หรือมีความสัมพันธ์ลักษณะคล้อยตามกัน 4) สมการพยากรณ์
ในรูปคะแนนดิบได้แก่ Y'= .746 + .223 X10 + .124 X8 + 102 X4 + 148 X6 + 123 X5 + 112 X3 
สมการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
บริหารสถานศึกษา สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาได้ ร้อยละ 76.30 
  รัชฎาภรณ ์ตรีกุล (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ 
การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา การวิจัยในครนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา 
ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหวางปัจจัย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 3) เพ่ือเสนอแนวทางการส่งเสริมการ
บริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด 
เขต 3 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และคร ูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 จ านวน 388 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน  
(Multi-Stage Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ในการวิจัยได้แก่ 1) แบบสอบถามความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ .93 2) การศึกษารายกรณี 
(Case Study) ในโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ จ านวน 3 โรงเรียน สถิตพ้ืนฐานที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
เพียรสันพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษารอ้ยเอ็ด เขต 3 และการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา ทั้งโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ 
สูงมากกับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) แนวทางการส่งเสริมการบริหารงานวิชาการ
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 3 ควร
ด าเนินการดังนี้ 3.1) ส่งเสริมให้โรงเรียนมีการใช้หลักสูตรแกนกลางควบคู่กับหลักสูตรท้องถิ่น 
โดยให้ชุมชนและทองถิ่นมีส่วนร่วม 3.2) ส่งเสริมให้ครูพัฒนากระบวนการเรียนรู้จัดหาสื่อนวัตกรรม
และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 3.3) มีการนิเทศภายในแบบกัลยาณมิตรอย่างต่อเนื่อง และ 4) มีแผนพัฒนา
การประกันคุณภาพภายใน และควรสร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านวิชาการ เพ่ือแลกเปลี่ยน 
การบริหารงานวิชาการซึ่งกันและกัน 
  ปิยนันท์ จันทราลักษณ์ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา งานวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ านวน 688 คน 
และผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 109 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน 
ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 21-73 และมีค่าความเชื่อมั่นของ 
เครื่องมือเท่ากับ 93 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (ry) ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 19 โดยรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 19 มีพฤติกรรมที่ท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดการยอมรับศรัทธาสามารถชักน า โน้มน้าว 
ให้ผู้อื่นมีความคิดเห็นคล้อยตาม มีความเต็มใจและกระตือรือร้นที่จะท างานให้บรรลุผล โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยระดับภาวะผู้น าจากอันดับสูงสุดลงมา คือ ด้านการเป็นแบบอย่างที่ดีในการน า  
ด้านการสร้างบารมี ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ด้านการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 19 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากงานวิชาการเป็น
ภารกิจหลักของสถานศึกษาซึ่งเก่ียวข้องกับกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา โดยเฉพาะการพัฒนา
คุณภาพการเรียนการสอนโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดลงมา คือ ด้านการนิเทศการศึกษา  
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ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้และด้านการพัฒนาระบบ 
การประกันคุณภาพภายใน และมาตรฐานการศึกษา 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 
การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  พัชรีวรรณ ช่างโม (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ 
การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ขอนแก่น เขต 5 งานวิจัยนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ขอนแก่น เขต 5 กลุ่มตัวอยางที่ใช้ในการวิจัย 336 คน ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษา 34 คน และ 
ครูผู้สอน 302 คน เก็บรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่าวิเคราะห์ข้อมูล 
โดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และ 
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครผู้สอน เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมและ 
รายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดลงมา คือ การพัฒนาตนและ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง การมีวิสัยทัศน์บุคลิกลักษณะมีอิทธิพลน่าเชื่อถือ การสร้างสรรค์ 
ความเปลี่ยนแปลง การสร้างแรงบันดาลใจและการมีความมุ่งมั่นในการท างาน 2) ความคิดเห็นของ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากสูงสุดลงมา คือ การนิเทศการศึกษา การวิจัยเพื่อพัฒนา
คุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยีทางการศึกษา การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
การวัดผลและ ประเมินผล และการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง กับการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา ขอนแก่น เขต 5 มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
4) สร้างสมการ พยากรณ์ความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.946 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  
  อรัญ มูลบุญ (2558) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 2) ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการในโรงเรียน 4) สมการพยากรณ์ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูที่
ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้าฝ่ายบริหารวิชาการ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 225 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามความคิดเห็น ประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและ  
2) ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการอยู่ในระดับมาก ทั้งโดยรวมและรายด้าน 3) ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับ
ปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 และ 4) ตัวพยากรณ์ที่ดีในการพยากรณ์ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการพัฒนาวิสัยทัศน์ 
ด้านการให้การสนับสนุนซึ่งมีผลทางบวก และด้านการจูงใจซึ่งมีผลทางลบ ความสามารถในการ
พยากรณ์ได้ร้อยละ 45.20  
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Wolfram และ Mohr (2009) ได้ท าการฝึกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การท าให้เกิด
ความเข้าใจในเป้าหมายของทีมและความพึงพอใจในการท างานของผู้ตามผลที่ได้มีความ สอดคล้อง
กันระหว่างผู้จัดการจ านวน 117 คนและผู้ตามจ านวน 403 คนซึ่งมีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผลลัพธ์ ผู้วิจัยได้อธิบายถึงความสอดคล้องกันในด้านการให้
ความหมายเกี่ยวกับงานของตนเอง ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองเกี่ยวกับอาชีพและ 
พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญเก่ียวกับอารมณ์ พบว่าพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความร าคาญมีผลด้าน
ลบ ระหว่างภาวะผู้น าการเปลยนแปลงและการท าให้เกิดความเข้าใจในเป้าหมายของทีมคะแนน 
ของผู้ตาม สูงกว่าผู้จัดการในด้านการให้ความหมายเกี่ยวกับงานของตนเองและคะแนนของพฤติกรรม
ที่ก่อให้เกิดความร าคาญของผู้ตามจะสูงกว่าผู้จัดการ 
  Zhu, Avolio และ Walumbwa (2009) ได้ศึกษาบทบาทที่เหมาะสมของคุณลักษณะ
ของผู้ตามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความผูกพันนั้นการท างานของผู้ตามจาก กลุ่มตัวอย่างที่
เป็นผู้ตามจ านวน 140 คนและผู้ควบคุมดูแลจ านวน 48 คนจากสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรม
ในแอฟริกาใต้พบว่าคุณลักษณะของผู้ตามมีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และความผูกพันในการท างานของผู้ตามและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางด้านบวกต่อความ
ผูกพันในการท างานของผู้ตาม 
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  Quan (2009) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อ 
การท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษา MBA จ านวน 230 คน ท าการทดสอบ
ความเชื่อมั่นและวิเคราะห์การถดถอย ผลการวิจัยพบว่า 1) มีความสัมพันธ์เชิงบวกสูงระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจความมุ่งมั่นและประสิทธิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา  
2) ทุนทางจิตวิทยาเป็นสื่อกลางความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และความพึงพอ
ใจความมุ่งมั่นและประสิทธิภาพของผู้ใต้บังคับบัญชา 3) การแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น าและสมาชิกจะ
ควบคุมความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา  
  Lippstreu (2010) ท าการศึกษาการทบทวนแนวคิดทฤษฎีพ้ืนฐานของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในด้านกระบวนการพัฒนาผู้ติดตามให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยการตรวจสอบ 
ตัวแปรผ่าน 3 ขั้นตอน คือ 1) ศึกษาความสัมพันธ์โดยตรงระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น า 
กับผู้ติดตามและตัวแปรต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับกระบวนการพัฒนา 2) สรุปความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 
กระบวนการในแบบจ าลองโครงสร้าง รวมถึงการทดสอบผลกระทบทางอ้อมของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงต่อผลลัพธ์ของผู้ติดตาม 3) การท าความเข้าใจกระบวนการผู้น าโดยการเปรียบเทียบ
ความสัมพันธ์ที่ทดสอบกับความสัมพันธ์แบบอะนาล็อก โดยใช้รูปแบบความเป็นผู้น าที่ได้รับการวิจัย
อ่ืน ๆ ผลการวิจัยสนับสนุนสมมติฐานหลายประการที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์โดยตรง ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน และตัวแปรผู้ติดตามท่ีเกี่ยวข้องกับแนวคิดตนเอง  
การวางแนวทางการพัฒนาแรงจูงใจในการพัฒนากิจกรรมการพัฒนาและพฤติกรรมความเป็นผู้น า  
  Timothy และ Pilgreen (2011) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ความเป็นผู้น าเป็น
หัวข้อที่เป็นที่นิยมในหมู่นักวิชาการเป็นผู้น า แต่ส าหรับการวิจัยผู้บริหารภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
วิธีการที่ก าหนดในบริบทต่าง ๆ ผู้บริหารงานวิจัยอาจคิดว่าวิธีการเปลี่ยนแปลงเป็นเพียงการผู้บริหาร
ระดับสูงหรือว่าพวกเขาไม่ได้มีเจ้าหน้าที่เพียงพอที่จะเรียกตัวเองว่าเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง หรือที่
แปลงเป็นองค์กรที่ระดับผู้บริหารระดับสูงหรือคณะกรรมการ ตั้งข้อสังเกตว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงสามารถสอนได้เรียนรู้และฝึกฝน การส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นวิธีการที่
ยอมรับได้ส าหรับผู้บริหารการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ปรัชญาที่แตกต่างกันสามารถรวมเข้ากับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและแสดงให้เห็นจากรูปแบบต่าง ๆ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถน ามาใช้ใน
การส่งเสริมและพัฒนางานวิชาการให้เกิดประสิทธิภาพได้ 
  Coseza (2011) ได้ศึกษาเรื่องผลกระทบของโรงเรียนพัฒนาวิชาชีพกับภาวะผู้น าของครู 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของครูเป็นสิ่งส าคัญต่อการประสบความส าเร็จของโรงเรียน ตลอดจน
พัฒนาครูสู่ความเป็นเลิศ ครูรู้สึกมีอ านาจในการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากกว่าในห้องเรียน 
โรงเรียนพัฒนาวิชาชีพได้จัดเตรียมโอกาสที่หลากหลายส าหรับครู เพ่ือละทิ้งการจ ากัด ขอบเขตใน
ห้องเรียนเพื่อให้ได้รับประสบการณ์ใหม่เกี่ยวกับโอกาสในการใช้ภาวะผู้น า โดยมีวัตถุประสงค์ 
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เพ่ือศึกษาผลกระทบที่ต้นแบบของโรงเรียนพัฒนาวิชาชีพที่มีต่อภาวะผู้น าครู เป็นการส ารวจ 
ความเข้าใจของครูโดยใช้วิธีสัมภาษณ์ เพ่ือบอกถึงแนวความคิดของพวกเขาที่มีต่อภาวะผู้น าของครู  
ผลของการสัมภาษณ์ ได้เปิดเผยเกี่ยวกับส่วนประกอบที่ส าคัญบางอย่างของส่วนร่วมที่มีส่วน  
ท าให้ภาวะผู้น าของครูแสดงออกมาได้เพราะการมีส่วนร่วม ก่อให้เกิดความร่วมมือและการให้
ค าปรึกษาที่ส่งเสริมสัมพันธภาพของโรงเรียนพัฒนาวิชาชีพ และสามารถน าไปเป็นต้นแบบของ
โรงเรียนพัฒนาวิชาชีพ เพ่ือให้มีการฝึกปฏิบัติที่มีมาตรฐานส าหรับการจัดการศึกษาของครู 
  Stoops (2011) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าครูในการปฏิรูปโรงเรียน มุมมองของครู
สมัยใหม่เกี่ยวกับภาวะผู้น าครู ผลการศึกษาพบว่า การตรวจสอบข้อมูลทั้งในด้านของปริมาณและ 
คุณภาพจากประชากรจ านวน 32 คน ระบุให้รู้ว่าทักษะความเป็นผู้น าของครูรับรู้หรือเข้าใจได้ 
โดยประชากรในฐานะที่เป็นสิ่งส าคัญส าหรับภาวะผู้น าของครูที่ยังคงมีความสัมพันธ์ทางด้านการเป็น
ครูวิชาชีพ การจัดระบบขอบข่ายงาน เช่น กลุ่มหรือทีมท่ีเป็นกลุ่มที่สอนกลุ่มเล็ก ๆ ที่ซึ่งรับรู้หรือ
เข้าใจได้ว่าเป็นส่วนส าคัญที่สุดในการด าเนินการของภาวะผู้น าครูในโรงเรียน ผลประโยชน์ที่ได้รับของ
การท างานในกลุ่มของภาวะผู้น าครูในโรงเรียน คือการได้รับรู้ถึงความรู้สึกที่เป็นตัวของตัวเองเพ่ิมข้ึน  
การได้รู้ถึงอุปสรรคของการท างานของการใช้ภาวะผู้น าครูในโรงเรียน คือ เวลา และครูคนอื่น ๆ 
  Wilson (2011) ศึกษาความเข้าใจเกี่ยวกับการปลูกฝังภาวะผู้น าของ ครูสู่การเรียนรู้
อย่างมืออาชีพ ผลการศึกษาพบว่า ครูมคีวามรู้สึกท่ีแตกต่างกันต่อการท างาน ประสบการณ ์ 
และการรับรู้ของครูผู้สอนที่มีความสัมพันธ์เชิงลบกับการพัฒนาของพวกเขา ครูส่วนใหญ่ มี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานความเป็นผู้น าในโรงเรียน มีความส าคัญต่อการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
การเรียนรู้อย่างมืออาชีพมีผลต่อการพัฒนาภาวะผู้น าของครู ดังนั้นการศึกษานี้แสดงให้เห็นว่า  
การวิจัยในอนาคตจะด าเนินการเพื่อตรวจสอบอิทธิพลของ ผู้น าในโรงเรียนเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะ 
ผู้น าของครู และผลสะท้อนจากชุมชนต่อการพัฒนาครู 
  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและต่างประเทศ สรุปว่าแนวคิดและการศึกษา 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าการพัฒนาภาวะผู้น าสู่การพัฒนาการศึกษานั้น  
มีความจ าเป็นและมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะการจัดการศึกษา จะต้องมีผู้น าที่มีความสามารถ 
มีความเป็นผู้น า ที่มีความสามารถในการท างานเป็นทีม รู้จักแก้ปัญหาในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลง 
มีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้เกิดสัมฤทธิผล จึงจะท าให้สถานศึกษาพัฒนาอย่างมีคุณภาพได้ โดยจะต้อง 
มีกระบวนการพัฒนาอย่างเป็นระบบ คือ มีการวิเคราะห์สังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ที่ต้องการพัฒนา ซึ่งเกิดจากบริบทของการจัดการศึกษาในสถานศึกษาแต่ละแห่ง มีการน าผลที่ได้ 
มาวิเคราะห์ สังเคราะห์มาสร้างเป็นแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสม และน าแนวทางที่สร้างขึ้นมา 
ประเมินแนวทางในการพัฒนา เพ่ือขยายผลการพัฒนาให้กว้างขวางข้ึน จากแนวคิดและแนวทางที่
นักวิชาการและนักวิจัย ได้เสนอแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณค่า  
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และสามารถน าไปปฏิบัติให้เกิดประสิทธิผล ในการจัดการศึกษาในสถานศึกษาให้มีคุณภาพต่อไป 
จึงเป็นแนวคิดส าคัญในการน ามาสร้างเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ในครั้งนี้  
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เป็นการวิจัยแบบผสานวิธ ี
(Mixed Methods Research) โดยผู้วิจัยแบ่งวิธีการด าเนินการออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
 ระยะของการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง ดังภาพประกอบ 2 
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      ระยะการวิจัย          ขั้นตอนด าเนินการ      ผลที่คาดหวัง  
 

 
 

ภาพประกอบ 2 ระยะวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ  
    งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและ 
    ตัวช้ีวัดของภาวะผู้น าการ  
    เปลี่ยนแปลง 
3. สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
    สภาพปัจจุบัน และสภาพที ่
    พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
    การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา 
4. เก็บข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่าง  
    จ านวน 336 คน   
5. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วน 
    เบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพ 
    ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์  
6. วิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการ 
    จ าเป็นปรับปรุง       
 

1. ศึกษา  Best Practice จาก  
   ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน 
2. ร่างแนวทางการเสริมสร้าง 
   ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
   ของผู้บริหารสถานศึกษา 
3. ประเมินความเหมาะสม 
   และความเป็นไปได้ของแนวทาง 
   โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
 

ระยะที่ 2 การพัฒนา 
แนวทางการเสรมิสร้าง
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 

แนวทางการเสรมิสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 

ระยะที่ 1 การศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพที ่
พึงประสงค์ และความ
ต้องการจ าเป็นของ 
การเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลีย่นแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 

1. ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพ 
    ท่ีพึงประสงค์ ของการ 
    ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
    ของผู้บริหารสถานศึกษา  
2. ทราบล าดับความต้องการ 
    จ าเป็นของภาวะผู้น าการ 
    เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
    สถานศึกษา 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา แล้วสรุป วิเคราะห์ และสังเคราะห์ โดยมีการด าเนินการดังนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1.1 ประชากร ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 2,638 คน  
   1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา
และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 336 คน  
โดยการเทียบประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan  
และใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Sampling Random) ให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) โดยใช้ขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง แบ่งออกเป็น 4 ขนาด  
ตามเกณฑ์มาตรฐานการบริหารงานงบประมาณและบริหารบุคคล สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 

ตาราง 5 รายการประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   

ขนาดโรงเรียน 
จ านวน
โรงเรียน 

ผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้สอน รวม 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

ประชากร 
(คน) 

กลุ่ม
ตัวอย่าง 

(คน) 

ขนาดเล็ก 29 43 14 685 80 728 94 
ขนาดกลาง 20 37 12 644 75 681 87 

ขนาดใหญ่ 4 24 8 480 56 504 64 
ขนาดใหญ่พิเศษ 7 25 9 700 82 725 91 

รวม 60 129 43 2,509 293 2,638 336 

 
 



 

 

 74 

    ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ปรากฏดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน )คน(  ร้อยละ 
1.  เพศ 

     1.1 ชาย 125 37.20 

     1.2  หญิง 167 49.70 
รวม 292 86.90 

2.  ต าแหน่ง 

     2.1  ผู้อ านวยการโรงเรียน 18 5.35 
     2.2  รองผู้อ านวยการโรงเรียน 25 7.44 

     2.3  คร ู 249 74.11 

รวม 292 86.90 
3.  ประสบการณ์ท างาน 

     3.1  ไม่เกิน 5 ปี  47 13.99 
     3.2  6 - 10 ปี 72 21.43 

     3.3  11 – 20 ปี 54 16.07 

     3.4  21 ปีขึ้นไป 119 35.41 
รวม 292 86.90 

4.  ขนาดโรงเรียน 

     4.1  โรงเรียนขนาดเล็ก  75 22.32 
     4.2  โรงเรียนขนาดกลาง 78 23.21 

     4.3  โรงเรียนขนาดใหญ่ 59 17.56 
     4.4  โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 80 23.81 

รวม 292 86.90 
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 จากตาราง 6 กลุ่มตัวอย่างที่ส่งแบบสอบถามคืนจ านวนทั้งสิ้น 292 คน คิดเป็น ร้อยละ 
86.90 ของจ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด (จ านวน 336 คน) ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 167 คน 
คิดเป็นร้อยละ 49.70 ส่วนเพศชายมีน้อยกว่า คือ จ านวน 125 คน  คิดเป็นร้อยละ 37.20 ส่วนใหญ่ 
มีต าแหน่งครูจ านวน 249 คน คิดเป็นร้อยละ 74.11 รองลงมาคือรองผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 
25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.44 และผู้อ านวยการโรงเรียน  จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.35 
ตามล าดับ ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 35.41 
รองลงมาคือประสบการณ์ท างาน 6-10 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 21.43 ประสบการณ์ท างาน 
11-20 ปี จ านวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 16.07 และประสบการณ์ไม่เกิน 5 ปี จ านวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 13.99 ตามล าดับ และส่วนใหญ่ท างานอยู่ในโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.81 รองลงมาคือโรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 23.21 
โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 22.32 และโรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 59 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.56 ตามล าดับ 
 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
   ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในขั้นตอนนี้ เป็นแบบสอบถาม 
สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list) สอบถามข้อมูลเกี่ํยวกับ เพศ ต าแหน่ง ประสบการณ์ท างาน และขนาดของ
โรงเรียน 
    ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scales) โดยใช้รูปแบบของ Likert 
 ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ระดับคะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
                     3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
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     2 หมายถงึ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพ 
ที่พึงประสงค์ของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ลักษณะค าถามเป็นค าถามปลายเปิด (Open-Ended) 
  3. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   การสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้                 
    3.1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
เพ่ือน ามาเป็นกรอบแนวคิดและสร้างแบบสอบถาม 
    3.2 ก าหนดรูปแบบข้อค าถาม โดยข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาเป็นมาตราส่วน (Rating Scales) ประมาณค่า 5 ระดับ 
    3.3 ร่างแบบสอบถามให้ครอบคลุมองค์ประกอบ และตัวชี้วัดของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
    3.4 ร่างแบบสอบถามเสนอให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
ให้ค าแนะน าและแก้ไขปรับปรุง 
    3.5 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบความเที่ยงตรง
เชิงเนื้ํอหา (Content Validity) โดยผู้วิจัยน าแบบสอบถามฉบับร่างที่ผ่านการพิจารณาจากอาจารย์ 
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญทางด้านวิจัย วัดผล หรือประเมินผลด้านเนื้อหา  
เพ่ือด าเนินการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ โดยวิธีการตรวจสอบคุณภาพและความเที่ยงตรง 
เชิงเนื้อหา (Content Validity) และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับความมุ่งหมายของการวิจัย 
(IOC : Index of Item Objective Conquence) มีเกณฑ์คุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญดังนี้ 
     1) อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า 
ระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหารด้านการศึกษาหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย 
ศาสตราจารย์ 
     2) ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญา
โท ด้านบริหารการศึกษา และมีประสบการณ์การบริหารโรงเรียนไม่น้อยกว่า 10 ปี 
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     3) ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล จ านวน 1 คน มีวุฒิการศึกษาไม่
ต่ ากว่าระดับปริญญาเอกทางด้านวิจัยทางการศึกษา หรือด้านวัดผลและประเมินผลทางการศึกษา 
      ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย จ านวน 5 คน ประกอบด้วย 
       1) รองศาสตราจารย์ ดร.พชรวิทย์  จันทร์ศิริสิร คณบดีคณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (กศ.ด.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
       2) รองศาสตราจารย์ ดร.ธรินธร นามวรรณ หัวหน้าภาควิชาบริหาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม (ศษ.ด) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
       3) ดร. เชษฐา ปัทมสีแก้ว ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหลุบกุง ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 วุฒิการศึกษา (ปร.ด.) สาขาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา   
       4) นายนพรัตน์ มูลศรีแก้ว ผู้อ านวยการโรงเรียนม่วงมิตรวิทยาคม 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 วุฒิการศึกษา (กศ.ม.) สาขาการบริหารและพัฒนา
การศึกษา   
       5) นายภูวนาท ค าพมัย ผู้อ านวยการโรงเรียนสูงยางวิทยาประชาสรรค์ 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 (กศ.ม.) สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
    3.6 น าแบบสอบถามท่ีผู้เชี่ยวชาญตรวจพิจารณา หาความเที่ยงตรง  
เชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับความ 
มุ่งหมายของการวิจัย (IOC : Index of Item Objective Conquence) โดยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ 
     ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง  
     ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้อง 
     ให้คะแนน -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้อง 
      พิจารณาเลือกข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.60-1.00 แล้วน า
แบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 คน 
    3.7 วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ 
Pierson โดยหาค่าความสัมพันธ์จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (item Total Correlation) 
และเลือกข้อที่มีค่าอ านาจแนกตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
    3.8 วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์ 
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach โดยเกณฑ์ความเชื่อม่ันที่ยอมรับได้จะมีค่าตั้งแต่ 0.70 
ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
    3.9 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง  
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  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 27 ในการตอบแบบสอบถาม 
    4.2 ผู้วิจัยติดต่อโรงเรียนที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยส่งหนังสือขอ
ความ อนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้ส่ง
แบบสอบถามกับ หนังสือขอความร่วมมือและขอความอนุเคราะห์พร้อมทั้งติดต่อเป็นการส่วนตัว 
กับผู้เก็บข้อมลู 
   5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
    ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของ 
แบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปดังนี้ 
     5.1 วิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบ
แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
แล้วน าเสนอเป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
     5.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน 
และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยการวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย  
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545) ดังนี้ 
      4.51-5.00 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
      3.51-4.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมาก 
      2.51-3.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
      1.51-2.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อย 
      1.00-1.50 หมายความว่า การปฏิบัติในปัจจุบัน/ที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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     5.3 วิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็น โดยการน าข้อมูล
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (Priority Needs 
Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยค านวณจากสูตรต่อไปนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550( 
 

PNIModified=
(I - D)

D
 

 
  เมื่อ I (Important)     หมายถึง ค่าเฉลี่ยนของสภาพที่ควรจะเป็น 
    D (Degree of success)  หมายถึง ค่าเฉลี่ยสภาพที่เป็นจริง 
 
  6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1 สถิติพ้ืนฐาน 
    6.1.1 ร้อยละ (Percentage) 
    6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
    6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) 
   6.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
    6.2.1 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ตามวิธี Item Total Correlation (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    6.2.2 การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 

 
ระยะที่ 2 พัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 
 ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาจากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จ าเป็นในระยะที่ 1 มาสรุป วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แล้วศึกษาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี ดังนี้ 
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   1. กลุม่ผู้ให้ข้อมูล 
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน โดยพิจารณาจาก 
ผู้บริหารทีไ่ด้รับรางวัลผู้บริหารดีเด่นจากสมาคมผู้บริหารแห่งประเทศไทยหรือรางวัลเชิดชูเกียรติจาก
คุรุสภา ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ดังนี้ 
     1.1 นายโกศล ฐานะ ข้าราชการบ านาญ อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ได้รับรางวัลข้าราชการพลเรือนดีเด่น (ครุฑทองค า) ระดับชาติ 
พ.ศ. 2536 รางวัลคุรุสดุดี ระดับชาติจากส านักงานเลขาธิการคุรุสภา พ.ศ. 2545 
     1.2 นายบุญชนะ  พันธุ์ยางน้อย ข้าราชการบ านาญ อดีตผู้อ านวยการ
โรงเรียนสามขาท่าหาดยาววิทยา ได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น จากสมาคมผู้บริหารแห่ง
ประเทศไทย ปี พ.ศ. 2559 
     1.3 นายอนุสรณ์  ทาสระคู ผู้อ านวยการโรงเรียนพนมไพรวิทยาคาร 
ได้รับรางวัลผู้บริหารสถานศึกษาดีเด่น จากสมาคมผู้บริหารแห่งประเทศไทย ปี พ.ศ. 2560 
   2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    2.1 แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) ซึ่งมาจาก
การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 4 องค์ประกอบ  
16  ตัวชี้วัด รวมทั้งผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงมาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ 
    2.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
     2.2.1 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
     2.2.2 น าผลการศึกษาในระยะที่ 1 (สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
 และล าดับความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง) มาเป็นกรอบในการสัมภาษณ์ 
     2.2.3 ก าหนดประเด็นค าถามที่มุ่งศึกษาเชิงคุณภาพ ซึ่งสอดคล้องและ
ครอบคลุมองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 องค์ประกอบ   
     2.2.4 สร้างแบบสัมภาษณ์ฉบับร่าง ซึ่งมีข้อค าถามจ านวนทั้งสิ้น 14 ข้อ 
แล้วตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม  
     2.2.5 น าแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างที่สร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของข้อค าถาม แล้วปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ  
     2.2.6  น าแบบสัมภาษณ์ท่ีปรับปรุงแล้วมาจัดพิมพ์เป็นแบบสัมภาษณ์ 
ฉบับจริง เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลต่อไป 
   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    3.1 ผู้วิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะ 
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
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    3.2 ผู้วิจัยด าเนินการติดต่อและขอสัมภาษณ์ ก าหนดนัดหมาย วัน เวลา  
และขอสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลด้วยตนเอง 
    3.3 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยการจดบันทึกและเครื่องบันทึกเสียง 
   4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
    4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
     ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ท้ังหมดมาด าเนินการวิเคราะห์เนื้อหา  
(Contest Analysis) แล้วสรปุเป็นใจความส าคัญและน าเสนอเป็นความเรียงเชิงพรรณนาวิเคราะห์  
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการร่างแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
    4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
     วิเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดระเบียบข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ แล้วท าการ
เรียบเรียงข้อมูลในแต่ละองค์ประกอบ จากนั้นสังเคราะห์ข้อมูลในแต่ละองค์ประกอบ และสร้าง
บทสรุปโดยการจัดล าดับตามองค์ประกอบหลักทั้ง 4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา น าเสนอข้อมูลโดยการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 
 ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
  ผู้วิจัยน าข้อมูลจากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (จากการสัมภาษณ์) 
มาด าเนินการสร้างแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้วยการประเมินความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ของแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  ด าเนินการดังนี้   
    1. ผู้ทรงคุณวุฒิ ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 7 คน ซึ่งได้มาโดยวิธีการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติไว้  ดังนี้ 
    1.1 เป็นผู้บริหารสถานศึกษา มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโท 
 ด้านการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
    1.2 มีประสบการณ์ในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา ไม่น้อยกว่า 10 ปี 
     ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ในการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไป
ได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ 
      1. ดร.สะอาด ขันอาษา ข้าราชการบ านาญ อดีตผู้อ านวยการโรงเรียน
พนมไพรวิทยาคาร (กศ.ด) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
      2. นายทินกร โสรถาวร ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยะฐานะ
เชี่ยวชาญ โรงเรียนอาจสามารถวิทยา (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
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      3. นายบุญเยี่ยม ศรีสุขกาญจน์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
วิทยะฐานะช านาญการพิเศษ โรงเรียนทรายทองวิทยา (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
      4. นายวิสุทธ์ สุดหลักทอง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยะฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนหัวโทนวิทยา (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
      5. นายเฉลิมชัย หรสิทธิ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยะฐานะ 
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนหนองพอกวิทยาลัย (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
      6. นายภิญโญ หอมไกล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยะฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนช้างเผือกวิทยาคม (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
      7. นายสายัณห์ ศรีมงคล ต าแหน่ง ผู้อ านวยการสถานศึกษา วิทยะฐานะ
ช านาญการพิเศษ โรงเรียนโคกล่ามวิทยา (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
   2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล   
    2.1 แบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เป็นแบบประเมินที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น
โดยน าผลการศึกษาจากระยะที่ 1 (สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น
ปรับปรุงของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา) รวมทั้งความคิดเห็นของกลุ่ม
ตัวอย่างเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มาผนวกกับระยะ
ที่ 2 การศึกษาของ การวิจัยวิธีการพัฒนา) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา)
จากนั้นจึงท าการสังเคราะห์ข้อมูล แล้วน ามายกร่างแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ทั้งนี้ผู้วิจัยใช้ 
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง เพ่ือหาคุณภาพของแนวทางการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  
ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert) แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
     ตอนที่ 1  เป็นแบบสอบถามความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
     ตอนที่ 2 เป็นค าถามปลายเปิด (Open–ended Question) เพ่ือให้
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ระบุเกี่ยวกับข้อเสนอแนะและประเด็นในการปรับปรุงแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
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    2.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
     ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 ฉบับร่าง โดยมีวิธีการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
      2.2.1 ศึกษาหลักการและขั้นตอนการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งวิธีการสร้างแบบประเมิน 
      2.2.2 สร้างแบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาฉบับร่างขึ้นให้ครอบคลุมทั้ง 4 องค์ประกอบหลัก ซึ่งเป็นแบบประเมิน แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ 
      2.2.3 น าแบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษา ฉบับร่างเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง   
      2.2.4 ปรับปรุงแบบประเมินแนวทางตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
ได้เสนอแนะ  
      2.2.5 จัดพิมพ์แบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาฉบับจริง เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  
    3.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ถึงผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการประเมินความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
    3.2 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการ
ประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
    3.3 ผู้วิจัยน าเอกสารแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา พร้อมทั้งแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ
ประเมิน 
    3.4 ผู้วิจัยด าเนินการรวบรวมแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา คืนจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
   4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
    4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
     ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มาตรวจสอบความถูกต้อง จากนั้นน าข้อมูลมาประมวลผลทาง
สถิติเพ่ือวิเคราะห์ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง และเพ่ือหาระดับความเหมาะสม
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และความเป็นไปได้ของแนวทาง แล้วน าค่าเฉลี่ยมาแปลความหมาย โดยใช้เกณฑ์การแปลค่า
ความหมายค่าเฉลี่ย ซึ่งก าหนดให้คะแนนเฉลี่ยในระดับมาก หรือคะแนนเฉลี่ย 3.51 ขึ้นไป  
เป็นเกณฑ์พิจารณายอมรับว่าร่างแนวทางนั้นใช้ได้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
      4.51 - 5.00  หมายถึง  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ระดับมาก
ที่สุด  
      3.51 - 4.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระดับมาก  
      2.51 - 3.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระดับ  
ปานกลาง  
      1.51 - 2.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระดับน้อย  
      1.00 - 1.50  หมายถึง  มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ระดับ น้อย
ที่สุด 
    4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล  
     วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ของความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แล้วแปลความหมายของค่าเฉลี่ย 
   5. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
    5.1 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation, S.D.) 
    5.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ผู้วิจัยล าดับการน าเสนอ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
  2. ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล   
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้   

  X̅    แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  N    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 
  ตอนที่ 2 การวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ปรากฏดังตาราง 7-11 
 
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
27 โดยรวมและรายด้าน 

 

ด้าน 
องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 

1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.15 0.78 มาก 4.92 0.33 มากที่สุด 

2 การสร้างแรงบันดาลใจ 4.14 0.78 มาก 4.89 0.33 มากที่สุด 

3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4.07 0.79 มาก 4.88 0.35 มากที่สุด 
4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.21 0.73 มาก 4.90 0.40 มากที่สุด 

โดยรวม 4.14 0.77 มาก 4.90 0.35 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 7 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 
แต่ละองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ 
ล าดับที่ 1 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ล าดับที่ 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ล าดับที่ 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และล าดับที่ 4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ตามล าดับ 
  สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาแต่ละ
องค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ดังนี้ 
ล าดับที่ 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ล าดับที่ 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ล าดับที่ 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และล าดับที่ 4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ตามล าดับ 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
27 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตน 

เป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.14 0.86 มาก 4.94 0.24 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ 
ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกล
และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ   3.96 0.65 มาก 4.86 0.42 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถชี้น า 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นตามวิสัยทัศน์
หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 4.07 0.76 มาก 4.89 0.38 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักเหตุผล
มากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการ
ปฏิบัติหน้าที่ 4.03 0.85 มาก 4.89 0.41 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
ในการควบคุมอารมณ์ได้ใน
สถานการณ์คับขัน .4 03 0.78 มาก 4.90 0.37 มากที่สุด 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติ
ปฏิบัติที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่  .4 32 0.70 มาก 4.94 0.28 มากที่สุด 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะ
ใช้อ านาจในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน  .4 16 0.90 มาก 4.95 0.24 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
8 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง

ความเชื่อมั่นในตนเอง กล้าคิด  
กล้าท า และรับผิดชอบในหน้าที่ 
ของตน 4.19 0.91 มาก 4.94 0.34 มากที่สุด 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง
ความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชา 
ว่าสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ได้  4.48 0.63 มาก 4.94 0.28 มากที่สุด 

โดยรวม 4.15 0.78 มาก 4.92 0.33 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.15) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง 

ความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชาว่าสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ (X̅ = 4.48) รองลงมา 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติ

หน้าที่ (X̅ = 4.32) และผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตนเอง กล้าคิด กล้าท า และ

รับผิดชอบในหน้าที่ของตน  (X̅ = 4.19) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกล และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (X̅ = 3.96) 
  สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.92) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจใน

การปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนตน (X̅ = 4.95) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตน
เป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติ 
ที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความ
เชื่อมั่นในตนเอง กล้าคิด กล้าท าและรับผิดชอบในหน้าที่ของตน และผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก
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ถึงความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชาว่าสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ (X̅ = 4.94)
ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน 

กว้างไกลและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (X̅ = 4.86) 
 
ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
27 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้น า 

หรือจูงใจให้ ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เกิดแรงบันดาลใจเห็นตามภารกิจที่มี 4.13 0.81 มาก 4.91 0.36 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจ 
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการสร้าง 
แรงบันดาลใจ 4.11 0.83 มาก 4.92 0.34 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้
ความหมายและความท้าทายในเรื่อง
ของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.97 0.78 มาก 4.73 0.44 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการกระตุ้น 
จิตวิญญาณทีมหรือการท างานเป็น
ทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 3.98 0.82 มาก 4.90 0.33 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออก 
ถึงความกระตือรือร้นในการท างาน 4.33 0.83 มาก 4.92 0.29 มากที่สุด 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเจต
คติท่ีดีในการท างานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.20 0.75 มาก 4.90 0.36 มากที่สุด 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก  4.23 0.71 มาก 4.96 0.19 มากที่สุด 

โดยรวม 4.14 0.80 มาก 4.89 0.33 มากที่สุด 
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 จากตาราง 9 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (X̅ = 4.14) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกถึงความ

กระตือรือร้นในการท างาน (X̅ = 4.33) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก  

และผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเจตคติที่ดีในการท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา (X̅ = 4.23) ตามล าดับ 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของ

งานกับผู้ใต้บังคับบัญชา (X̅ = 3.97) 
  สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.89) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก 

 (X̅ = 4.96) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการสร้างแรง

บันดาลใจ และผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท างาน (X̅ = 4.92) 
และผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้น าหรือจูงใจให้ ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจเห็นตามภารกิจที่มี 

(X̅ = 4.91) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและ

ความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา (X̅ = 4.73) 
 
ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
27 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหา 
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร  4.04 0.76 มาก 4.89 0.34 มากที่สุด 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
2 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น 
และเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่
การแก้ปัญหาภายในองค์กร 3.88 0.85 มาก 4.92 0.32 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ 
น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร 4.08 0.82 มาก 4.89 0.33 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้
กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์  
ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 4.09 0.72 มาก 4.89 0.37 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้
บุคลากรมีการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ  
มาใช้กับการท างานในองค์กร 4.16 0.73 มาก 4.91 0.29 มากที่สุด 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้
บุคลากรได้แสดงออกถึงผลงาน
นวัตกรรมของตนเองอย่างสร้างสรรค์ 4.08 0.88 มาก 4.76 0.48 มากที่สุด 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือ
นวัตกรรมแทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ 4.16 0.76 มาก 4.93 0.29 มากที่สุด 

โดยรวม 4.07 0.79 มาก 4.88 0.35 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.07) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้
บุคลากรมีการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้กับการท างานในองค์กร และผู้บริหารสถานศึกษามีการ

ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือนวัตกรรมแทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ (X̅ = 4.16) 
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รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ ไปใช้ในการแก้ปัญหา

อย่างเป็นระบบ (X̅ = 4.09) และผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ 
น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร และผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกถึงผลงาน

นวัตกรรมของตนเองอย่างสร้างสรรค์ (X̅ = 4.08) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่การ

แก้ปัญหาภายในองค์กร (X̅ = 3.88) 
  สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (X̅ = 4.89) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

สร้างสรรค์วิธีการหรือนวัตกรรมแทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ (X̅ = 4.93) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่การ

แก้ปัญหาภายในองค์กร (X̅ = 4.92) และผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีการใช้นวัตกรรม

ใหม่ ๆ มาใช้กับการท างานในองค์กร (X̅ = 4.91) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกถึงผลงานนวัตกรรมของตนเองอย่างสร้างสรรค์ 

(X̅ = 4.76) 
 
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
27 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 4.00 0.90 มาก 4.86 0.41 มากที่สุด 
2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดย
ปราศจากอคติ 4.00 0.88 มาก 4.89 0.40 มากที่สุด 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า X̅ S.D. 
ระดับ 

ภาวะผู้น า 
3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่น และ

ให้ความไว้วางใจ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
รู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 4.18 0.70 มาก 4.90 0.33 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะ 
ที่ปรึกษาเน้นการเป็นพ่ีเลี้ยงหรือโค้ช 
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.16 0.77 มาก 4.90 0.39 มากที่สุด 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมการ
ท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความ
หลากหลายและมีอิสระในการท างาน 4.30 0.73 มาก 4.91 0.42 มากที่สุด 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุน 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพ 
ในการท างานของตนเองอย่างเต็ม
ความสามารถ 4.39 0.69 มาก 4.92 0.35 มากที่สุด 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริม 
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ
บุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล 4.32 0.73 มาก 4.92 0.35 มากที่สุด 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 4.35 0.73 มาก 4.88 0.40 มากที่สุด 

โดยรวม 4.21 0.77 มาก 4.89 0.38 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅ = 4.21) ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
สนับสนุน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพในการท างานของตนเองอย่างเต็มความสามารถ 
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(X̅ = 4.39) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ (X̅ = 4.35) และผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนา

ศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล (X̅ = 4.32) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติ และ

ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล (X̅ = 3.98) 
  สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.89) ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพในการท างานของตนเองอย่างเต็มความสามารถ และผู้บริหาร
สถานศึกษาให้การส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล  

(X̅ = 4.92) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความ

หลากหลายและมีอิสระในการท างาน (X̅ = 4.91) และผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อม่ันและให้ความ
ไว้วางใจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ และผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนใน

ฐานะที่ปรึกษาเน้นการเป็นพี่เลี้ยงหรือโค้ชกับผู้ใต้บังคับบัญชา (X̅ = 4.90) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล (X̅ = 4.86) 
  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
ปรากฏดังตาราง 21 -16 
 
ตาราง 12 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมและรายด้าน 

 

ด้าน องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง I D PNIModified 
อันดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.92 4.15 0.177 3 
2 การสร้างแรงบันดาลใจ 4.89 4.14 0.183 2 

3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4.88 4.07 0.201 1 

4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.88 4.21 0.162 4 
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 จากตาราง 12 พบว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) ในการเสริมสร้าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ ล าดับที่ 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ล าดับที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ล าดับที่ 3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และล าดับที่ 4 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 
 
ตาราง 13 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
I D PNImodified 

อันดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นต้นแบบ 
หรือเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.94 4.14 0.193 4 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน 
ที่ชัดเจน กว้างไกล และมีความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ 4.86 3.96 0.227 1 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถชี้น าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับเห็นความส าคัญและ
ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 4.89 4.07 0.201 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์
ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่ 4.89 4.03 0.213 2 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์คับขัน 4.90 4.03 0.144 7 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติที่
แสดงออกถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการ 
ปฏิบัติหน้าที่ 4.94 4.32 0.144 7 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ 
ในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 4.95 4.16 0.190 5 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
I D PNImodified 

อันดับความ
ต้องการจ าเป็น 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อม่ัน 
ในตนเอง กล้าคิด กล้าท า และรับผิดชอบในหน้าที่ 
ของตน 4.94 4.18 0.179 6 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อม่ัน 
ในผู้ใต้บังคับบัญชาว่าสามารปฏิบัติงานส าเร็จ 
ตามวัตถุประสงค์ได้ 4.94 4.48 0.103 9 

โดยรวม 4.92 4.15 0.177 

 
 จากตาราง 13 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหาร สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมเท่ากับ 0.177 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมาก ไปน้อยดังนี้ ข้อที่มี
ค่าความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน 
กว้างไกลและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (PNImodified = 0.227) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
ใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่ (PNImodified = 0.213) และผู้บริหาร
สถานศึกษาสามารถชี้น าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับเห็นความส าคัญและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  
(PNImodified = 0.201) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในผู้ใต้บังคับบัญชาว่าสามารปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ได ้(PNImodified = 0.103) 
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ตาราง 14 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

I D PNmodified 
อันดับความ 

ต้องการจ าเป็น 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้น าหรือจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจเห็นตามภารกิจที่มี 4.91 4.13 0.189 4 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงจูงใจท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการสร้างแรงบันดาลใจ 4.92 4.11 0.197 2 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและ 
ความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.73 3.97 0.191 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการกระตุ้นจิตวิญญาณทีม 
หรือการท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.90 3.98 0.231 1 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน 4.92 4.33 0.136 7 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเจตคติที่ดี 
ในการท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 4.90 4.20 0.167 6 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก 4.96 4.23 0.173 5 

โดยรวม 4.89 4.14 0.183 

 
 จากตาราง 14 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ โดยรวมเท่ากับ 0.183 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้  
ข้อที่มีค่าความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการกระตุ้นจิตวิญญาณทีม
หรือการท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา (PNImodified = 0.231) รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาสร้างแรงจูงใจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการสร้างแรงบันดาลใจ (PNImodified = 0.197) 
และผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
(PNImodified = 0.191) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงต่ าสุด คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท างาน (PNImodified = 0.136) 



 

 

 98 

ตาราง 15 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
I D PNmodified 

อันดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในองค์กร 4.89 4.04 0.210 2 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างาน 
ที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร 4.92 3.88 0.268 1 

3 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
หาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร 4.89 4.08 0.199 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้กระบวนการคิด
วิเคราะห์สังเคราะห์ ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ 4.89 4.09 0.196 4 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีการ 
ใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้กับการท างานในองค์กร 4.91 4.16 0.180 6 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากร 
ได้แสดงออกถึงผลงานนวัตกรรมของตนเอง 
อย่างสร้างสรรค์ 4.76 4.08 0.167 7 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือนวัตกรรม
แทนการแก้ปัญหาแบบเดิม 4.93 4.16 0.185 5 

โดยรวม 4.88 4.07 0.201 

 
 จากตาราง 15 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการกระตุ้น 
การใช้ปัญญา โดยรวมเท่ากับ 0.201 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ ข้อที่มีค่า 
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ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร (PNImodified = 0.268) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในองค์กร (PNImodified = 0.210) และผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
หาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร (PNImodified = 0.199) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความ
ต้องการจ าเป็นปรับปรุงต่ าสุด คือผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกถึงผลงาน
นวัตกรรมของตนเองอย่างสร้างสรรค์ (PNImodified = 0.167) 
 
ตาราง 16 ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และอันดับความต้องการจ าเป็นในการ

เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
I D PNImodified 

อันดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 4.86 4.00 0.215 2 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเทียมกันโดยปราศจากอคติ 4.89 4.00 0223 1 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นและให้ความ
ไว้วางใจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและ 
มีความส าคัญ 4.90 4.18 0.172 4 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา  
เน้นการเป็นพี่เลี้ยงหรือโค้ชกับผู้ใต้บังคับบัญชา 4.90 4.16 0.178 3 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความหลากหลาย และมีอิสระ 
ในการท างาน 4.86 4.29 0.130 6 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพในการท างาน 
ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ 4.91 4.30 0.118 8 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
I D PNImodified 

อันดับความ
ต้องการจ าเป็น 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริม สนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็น
รายบุคคล 4.92 4.39 0.139 5 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่าง 
ของบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 4.88 4.35 0.122 7 

โดยรวม 4.89 4.21 0.162 

 
 จากตาราง 16 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมเท่ากับ 0.162 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปน้อยดังนี้ 
ข้อที่มีค่าความต้องการจ าเป็นปรับปรุงสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติ (PNImodified = 0.223) รองลงมา คือ  
ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล (PNImodified = 0.215) และ
ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษา เน้นการเป็นพี่เลี้ยงหรือโค้ชกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
(PNImodified = 0.178) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงต่ าสุด คือผู้บริหาร
สถานศึกษามีการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพในการท างานของตนเองอย่างเต็ม
ความสามารถ (PNImodified = 0.118) 
  ความมคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
  ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมจากแบบสอบถาม พบว่า มีผู้แสดงความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะ จ านวนทั้งสิ้น 47 คน โดยมีผู้ตอบแบบสอบถามด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์จ านวน 47 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 39 คน ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 36 คน  
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 39 คน ดังตาราง 17 
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ตาราง 17 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ความถี่ของ 
ความคิดเห็น 

ร้อยละ 

            องค์ประกอบที่ 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

1 ผู้บริหารต้องประพฤติตนเป็นต้นแบบ  9 19.15 
2 ควรมีการบริหารงานที่ชัดเจน 5 10.64 

3 ควรมีการใช้เหตุผลมากกว่าอารมณ์ 4 8.51 

4 มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์   2 4.26 
5 ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณธรรม 8 17.02 

6 มีความรับผิดชอบในหน้าที่ของตน 4 8.51 
7 ไม่ใช้อ านาจในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 4 8.51 

8 ต้องแสดงความเชื่อมั่นให้บุคลากรมีความเชื่อถือ 1 2.13 

9 มีการวางแผนและรูปแบบการท างานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 2 4.26 
10 ผู้บริหารควรวางตัวเป็นกลาง 2 4.26 

11 
ใช้หลักการและเหตุผลในการตัดสินใจ บนความถูกต้อง 
และเป็นธรรม 5 10.64 

12 มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม 1 2.13 

โดยรวม 47 100 
                องค์ประกอบที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1 ผู้บริหารต้องสร้างแรงบันดาลใจ 7 17.95 

2 ผู้บริหารต้องประพฤติในทางจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ 4 10.26 
3 มีการให้ก าลังใจและสร้างแรงบันดาลใจอยู่เสมอ ๆ 1 2.56 

4 กระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการท างาน/ให้มีชีวิตชีวา 5 12.82 
5 มีความกระตือรือร้น 2 5.12 

6 มีเจตคติและทัศนในแง่บวก 8 20.51 

7 ผู้บริหารต้องสื่อความหวังที่ตนเองต้องการอย่างชัดเจน 2 5.12 
8 ต้องมีเป้าหมายในการท างาน 1 2.56 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ความถี่ของ 
ความคิดเห็น 

ร้อยละ 

9 มีการประเมินผลการท างาน 1 2.56 
10 ให้การสนับสนุนงบประมาณ 3 7.69 

11 สนันสนุนสื่อ และอุปกรณ์การเรียนรู้ที่ทันสมัย 1 2.56 
12 ให้บุคลากรมีการศึกษาดูงาน 4 10.26 

โดยรวม 39 100 

                องค์ประกอบที่ 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา  

1 
ผู้บริหารต้องใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์  
ในการแก้ปัญหาในองค์กร 8 22.22 

2 
ผู้บริหารต้องกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในองค์กร 5 13.89 

3 
สนับสนุนให้บุคลากรหาแนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในการ
แก้ปัญหา เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 4 11.11 

4 ใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ (PLC) 7 19.44 

5 
ส่งเสริมบุคลากรให้เข้ารับการอบรมตามความถนัด 
และความสนใจ 3 8.33 

6 เน้นให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 3 8.33 

7 
กระตุ้นให้บุคลากรน าความสามารถออกมาใช้อย่างเต็ม 
ความสามารถ 1 2.78 

8 ใช้กระบวนการวิจัยในชั้นเรียน 5 13.89 

โดยรวม 36 100 
             องค์ประกอบที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

1 
ผู้บริหารต้องให้ความสนใจ ดูแลเอาใจใส่บุคลากร 
เป็นรายบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน 7 17.95 

2 
การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลจะท าให้ผู้ตามรู้สึกมี
คุณค่าและมีความส าคัญ 4 10.26 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ข้อ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
ความถี่ของ 
ความคิดเห็น 

ร้อยละ 

3 ผู้บริหารต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 8 20.51 
4 ผู้น าจะต้องเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่ละคน 5 12.82 

5 ส่งเสริมให้บุคลากรได้ท างานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ 4 10.26 
6 ผู้บริหารต้องทราบบริบทของโรงเรียน บุคลากร ทรัพยากร 

เพ่ือเข้าถึงและรู้ศักยภาพของบุคลากร น าไปสู่การใช้คน 
ให้ถูกกับงาน 1 2.56 

7 ผู้บริหารเข้าใจและเข้าถึงบุคลากร ทราบข้อมูลพ้ืนฐาน 
ของบุคลากร 3 7.69 

8 ให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน 4  

9 รู้ศักยภาพของบุคลากรแต่ละคน 1 2.56 
10 ต้องพัฒนาผู้ตามแต่ละคนตามศักยภาพเพ่ือผลสัมฤทธิ์ 1 2.56 

11 ควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของ 
แต่บุคคล 1 2.56 

โดยรวม 39  

 
 ตอนที่ 2 การวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นผู้บริหารการศึกษาที่มี 
แนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) โดยน าผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ 
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงในการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มาเป็นกรอบในการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
   1. ผลการวิเคราะห์วิธีการพัฒนาตนเองของผู้บริหารการศึกษาสู่การเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในองค์กร  
    วิธีการพัฒนาตนเองของผู้บริหารการศึกษาสู่การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้
เกิดข้ึนในองค์กร พบว่า ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จนั้นจะต้องมีการตั้งเป้าหมายไว้ แล้วแสวงหา
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ความรู้ที่จะพัฒนาตนเอง แสวงหาหนทางท่ีจะท าให้ตนเองบรรลุเป้าหรือการน าพาตนเองสู่
ความส าเร็จ โดยอาศัยความเพียรพยายาม มีความพร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
 
     “…ต้องแสวงหาความรู้และนวัตกรรมที่เก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้กับการบริหารและพัฒนาคุณภาพการศึกษาของหน่วยงานอย่างเป็นปัจจุบันและ
สม่ าเสมอ...”  

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 1, วันที่ 9 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ศึกษาหาความรู้ แนวคิดใหม่ๆ ให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลง หรือ
การศึกษาจากผู้บริหาร/องค์กรอ่ืนที่พัฒนาแล้วมาเปรียบเทียบกับองค์กรของตนเอง แล้วน ามาพัฒนา
ตนเองและองค์กรให้ทัดเทียมหรือก้าวหน้ากว่าองค์กรอ่ืนที่ศึกษา...”  

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 2, วันที่ 13 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ต้องตั้งเป้าหมาย แล้วแสวงหาหนทางในการที่จะพัฒนาตนเองให้
เป้าหมายนั้นส าเร็จ โดยอาศัยความเพียรพยายาม มีความยืดหยุ่น ตื่นตัว พร้อมรับกับการ
เปลี่ยนแปลงและรู้ตนอยู่เสมอ...”  

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 3, วันที่ 15 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

   2. ผลการวิเคราะห์แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ าแนกตามองค์ประกอบ 
ทั้ง 4 ด้าน เรียงตามระดับการพัฒนาจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 
    2.1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
     1) การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างาน  
ที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องชี้น าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นถึงปัญหาที่เกิดข้ึนในสถานศึกษา แล้วร่วมกันหาวิธีการแก้ปัญหาโดยกระบวนการกลุ่ม เช่น  
การใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Communities : 
PLC)  ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอแนวทางการแก้ปัญหานั้น และให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
ในการแสดงความคิดเห็น จนน าไปสู่แนวทางการแก้ปัญหาได้ 
     2) การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีการสื่อสารที่ชัดเจน ว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญต่อองค์กร ดังนั้น
ปัญหาที่เกิดขึ้นทุกคนต้องมีส่วนรับผิดชอบและแก้ไขปัญหาร่วมกัน และร่วมแก้ไขปัญหาโดยใช้
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กระบวนการกลุ่มการท างานเป็นทีม หรือใช้วิธีการศึกษาสภาพปัจจุบันขององค์กรว่าเป็นอย่างไรแล้ว
เปรียบเทียบกับเป้าหมายขององค์กรเพ่ือให้เกิดความตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในองค์กร 
     3) การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาใน
สถานศึกษา พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องแยกประเด็นของการพัฒนาหากเป็นภาพรวมขององค์กร 
เช่น การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน จะใช้กระบวนการ PLC กรณีปัญหาเฉพาะงาน
ของแต่ละคน เช่น การติด 0 ร มส. ของนักเรียน จะใช้วิธีการให้ค าปรึกษาเพ่ือตั้งปัญหา และกระตุ้น
ให้หาวิธีการแก้ปัญหาแล้วกลับมาน าเสนอเพ่ือให้ค าปรึกษาแนะน า กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนา
งานในหน้าที่รับผิดชอบโดยการใช้งานวิจัย มีการวิเคราะห์และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยส่งเสริม
บุคลากรให้เข้ารับการอบรมสัมมนาเชิงวิชาการเพ่ือให้ได้แนวทางหรือกระบวนการใหม่ ๆ มาใช้กับ
สถานศึกษา 
    ตัวอย่างข้อมูลจากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี ที่ผู้วิจัย
น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ดังนี้ 
 
     “…บริหารงานแบบประชาธิปไตยเป็นหลัก ใช้กระบวนการ PLC ชวนคิดและ
ให้เกียรติในการแสดงความคิดเห็น ส่งเสริมให้ใช้กระบวนการ PLC ในระดับกลุ่มและระดับโรงเรียน
อย่างสม่ าเสมอและเป็นขั้นตอน สื่อสารและย้ าอยู่เสมอว่าทุกคนมีความส าคัญต่อหน่วยงาน ปัญหา
ของหน่วยงานทุกคนต้องมีความรับผิดชอบร่วมแก้ไขปัญหามิใช่สร้างปัญหาเพื่อให้เกิดการท างานเป็น
ทีม (Team Work) ส่วนกรณีปัญหาเฉพาะงานของแต่ละคน ใช้วิธีการให้ค าปรึกษาและกระตุ้นให้คิด
หาวิธีแก้แล้วกลับมาเสนอให้ฟังแล้วให้ค าปรึกษาแนะน า...”  

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 1, วันที่ 9 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ยึดหลักกรอบแนวคิด ทฤษฎีที่เป็นสากล หรือ
หน่วยงานต้นสังกัดก าหนดในการปฏิบัติงาน ถ้ามีปัญหาในการปฏิบัติงาน ให้ใช้กระบวนการกลุ่ม
ตัดสินใจแก้ปัญหา ศึกษาสภาพปัจจุบันขององค์กรว่าเป็นอย่างไรเพื่อเปรียบเทียบกับเป้าหมายของ
องค์กร ต้องกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางพัฒนางาน โดยการวิเคราะห์ วิจัย สังเกตเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพ ภายใต้กรอบแนวคิดที่ว่า มีเอกภาพด้านนโยบาย มีความหลากหลาย
ในการปฏิบัติ...”  

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 2, วันที่ 13 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ต้องให้บุคลากรมองเห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้น แล้วหาวิธีการแก้ปัญหา 
โดยการระดมความคิด (Brain Storming) ต้องมีคลินิกนิเทศ หรือใช้วิธีเปิดใจคุยกันเพ่ือสร้างความ 
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ตระหนัก ส่งเสริมให้เข้าร่วมประชุม อบรมสัมมนาบ่อย ๆ ที่จัดขึ้นโดยองค์กรภายนอก ใช้กระบวนการ 
PLC แลกเปลี่ยนเรียนรู้ น าไปสู่การพัฒนาเพ่ือให้ได้สิ่งใหม่ ๆ เป็นนวัตกรรม ใช้กระบวนการคิดที่
หลากหลายและมีเป้าหมายร่วมกันที่ชัดเจน...”  

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 3, วันที่ 15 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

   สรุปผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารการศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติ
ที่ด ีในด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ดังนี้ 
    1. การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างาน 
ที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดย 
     1.1 ชี้น าให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา แล้วร่วมกันหาวิธีการ
แก้ปัญหาโดยกระบวนการกลุ่ม  
     1.2 ใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Communities : PLC) เป็นเครื่องมือเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอปัญหา 
และแนวทางการแก้ปัญหานั้นโดยให้เกียรติซึ่งกันและกันในการแสดงความคิดเห็นและเน้นการท างาน
เป็นทีม 
    2. การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา โดย 
     2.1 มีการสื่อสารที่ชัดเจนว่าปัญหาที่เกิดขึ้นทุกคนต้องมีส่วนรับผิดชอบและ
แก้ไขปัญหาร่วมกัน 
     2.2 ใช้วิธีการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหาของสถานศึกษาในด้านต่าง ๆ 
โดยน าผลการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหาดังกล่าวมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับเป้าหมายของ
สถานศึกษาท่ีก าหนดไว้เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการจัดล าดับความส าคัญของปัญหาและการแก้ไขปัญหา 
    3. การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาใน
สถานศึกษา โดย  
     3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องแยกแยะจัดหมวดหมู่และล าดับความส าคัญ 
ของประเด็นปัญหาของสถานศึกษา 
     3.2 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนางานในหน้าที่รับผิดชอบโดยการใช้
งานวิจัยเป็นฐานในการพัฒนา มีการวิเคราะห์และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
     3.3 ส่งเสริมบุคลากรให้เข้ารับการอบรมสัมมนาเชิงวิชาการเพ่ือให้ได้แนวทาง
หรือกระบวนการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับสถานศึกษา 
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  2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
   2.1 การกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาจะใช้วิธีการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในภารกิจขององค์กร บทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งของตนเอง เข้าใจในวิสัยทัศน์ขององค์กรและกระบวนการ
ด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ผู้บริหารต้องมีความพร้อม และเตรียมความพร้อมให้กับ
บุคลากร รวมถึงสื่อและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการท างาน นอกจากนี้ยังใช้วิธีการกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารักและศรัทธาในวิชาชีพตนเอง สร้างความตระหนักและเสริมแรงโดยการให้ขวัญ 
และก าลังใจ 
   2.2 การให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า 
ผู้บริหารจะใช้วิธีการตั้งเป้าหมายไว้ร่วมกัน ระดมความคิดโดยกระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (Professional Learning Comunities : PLC) เพ่ือให้เกิดการยอมรับร่วมกันแล้วร่วม
จัดล าดับความส าคัญของงานอย่างเป็นขั้นตอน เป็นระบบเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร และใช้
วิธีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของตนเอง 
   2.3 การสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการการปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเร็จ พบว่า ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการสู้ปัญหา เพ่ือเป็นแบบอย่างให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดการยอมและศรัทธา ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจ ร่วมกับการยกย่อง 
ชมเชย ในการการท างานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน พร้อมกับการพิจารณาความดีความชอบตาม
ระบบคุณธรรม 
    ตัวอย่างข้อมูลจากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี ที่ผู้วิจัย
น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดังนี้ 
 
    “…ใช้วิธีการสื่อสารให้เข้าใจตรงกัน กล่าวคือ เข้าใจในภารกิจขององค์กรเข้าใจ 
ในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง และเข้าใจในวิสัยทัศน์องค์กรพร้อมเข้าใจในแผนการ 
สู่ความส าเร็จ ใช้วิธีการระดมสมองในวิธีการของ PLC เพ่ือให้เกิดการยอมรับร่วมกัน แล้วร่วมกัน
จัดล าดับความส าคัญของปัญหา แล้วแสวงหาทางแก้ไขอย่างเป็นระบบภาคภูมิใจร่วมกันเมื่อส าเร็จ 
เป็นผู้น าในการสู้ปัญหา ให้ความอบอุ่นและจัดสวัสดิการ พร้อมทั้งให้ความดีความชอบตามระบบ
คุณธรรมเท่านั้น กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของตนเองทุกชิ้นงาน...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 1, วันที่ 9 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักและศรัทธาในอาชีพตนเอง มีความเข้าใจใน
วิชาชีพตนเอง เข้าใจในเป้าหมายวิชาชีพตนเอง ปลูกฝังให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกงานคืออาชีพ
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เราและท างานในอาชีพให้ดีที่สุดด้วยความวิริยะ อุตสาหะ ซื่อสัตย์ สุจริต มีการให้ขวัญและก าลังใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน ยกย่อง ชมเชย ให้ความรักความเมตตาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ
เหมือนกัน ...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 2, วันที่ 13 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…จะกระตุ้นจิตวิญญาณทีม ให้เกิดความกระตือรือร้นผู้บริหารตนเองต้องมี
ความพร้อมทีมงานต้องพร้อม บริบทขององค์กรต้องพร้อมรวมถึงสื่อและอุปกรณ์ที่ต้องใช้ในการ
ท างาน แล้วสร้างความตระหนัก ต้องรู้จักการเสริมแรงเพ่ือให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ มองเห็น
อนาคตข้างหน้า ต้องมีการตั้งเป้าหมาย และหาวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมายอย่างมีคุณภาพและมีความ
มั่นคง โดยให้ความส าคัญกับบุคลากรทุกคน...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 3, วันที่ 15 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

   สรุปผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติ
ที่ดี ในด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ดังนี้  
    1. การกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดย   
     1.1 สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในภารกิจของสถานศึกษา บทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งของตนเอง และกระบวนการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  
      1.2 ผู้บริหารต้องมีความพร้อม และเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากร  
รวมถึงสื่อและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการท างาน   
     1.3 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักและศรัทธาในวิชาชีพตนเอง  
สร้างความตระหนักและเสริมแรงโดยการให้ขวัญและก าลังใจ    
    2. การให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
     2.1 มีการตั้งเป้าหมายไว้ร่วมกัน ระดมความคิดโดยกระบวนการชุมชนแห่ง
การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Comunities : PLC) แล้วร่วมกันจัดล าดับ
ความส าคัญของงานอย่างเป็นระบบ ด าเนินงานตามข้ันตอนเพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
     2.2 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของตนเอง   
     3. การสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการการปฏิบัติงาน 
โดย  
     3.1 ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการสู้ปัญหา เพ่ือเป็นแบบอย่างให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดการยอมและศรัทธาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจ   
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      3.2 ยกย่อง ชมเชย ในการการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และ
พิจารณาความดีความชอบตามระบบคุณธรรม 
  3. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   3.1 การมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกลและมีความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ พบว่า ประเด็นนี้มักประสบปัญหาในการสื่อสาร และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา 
ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่สามารถเห็นตามวิสัยทัศน์ของผู้บริหารได้ ผู้บริหารให้ความเห็นว่า ต้องใช้
วิธีการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจร่วมกับการประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการยอมรับ ศรัทธา และต้องเป็นผู้มุ่งมั่นที่จะท าให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ 
จึงจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจ และเห็นตามวิสัยทัศน์ได้  
   3.2 การควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์คับขันในการท างาน พบว่า ผู้บริหารจะต้องมี
ความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) เพ่ือมิให้ตระหนกต่อสถานการณ์คับขันต่าง ๆ พร้อมกับ
แสวงหาข้อมูลรอบด้าน ร่วมกับการใช้เหตุและผล วิเคราะห์สาเหตุปัญหาและหาแนวทางแก้ไข 
   3.3 การใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่ พบว่า ผู้บริหาร
จะต้องไม่ให้อารมณ์อยู่เหนือเหตุผล โดยยึดหลัก “สัปปุริสธรรม 7” ในการความคุมอารมณ์อยู่เสมอ 
เป็นผู้รู้ คือ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้กาลเวลา รู้จักบุคคลและรู้จักชุมชน พร้อมรับฟังความ
คิดเห็นเพื่อน าไปแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาองค์กรต่อไป 
    ตัวอย่างข้อมูลจากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี ทีผู้วิจัย
น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนี้ 
 
    “…สื่อสารให้เกิดความเข้าใจ ยอมรับ ศรัทธาและเป็นผู้มุ่งมั่นท าให้ส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ มีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) เพ่ือมิให้ตระหนกต่อสถานการณ์คับขันนั้น ๆ  
ต้องแสวงหาข้อมูลรอบด้าน เพ่ือหาทางแก้ไขโดยค านึงถึงระบบคุณธรรมเป็นหลัก ควบคุมอารมณ์
ตนเองอยู่เสมอ นั่นคือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้กาลเวลา รู้จักบุคคลและรู้จักชุมชน เมื่อรู้จักรอบ
ด้านแล้วจะท าให้เราใช้ปรัชญาอยู่เหนืออารมณ์...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 1, วันที่ 9 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์ 
 

     “…ตั้งเป้าหมายในการบริหารงาน รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร สรุปและ
ตัดสินใจโดยอาศัยกระบวนการมีส่วนร่วม โดยแต่งตั้งในรูปแบบคณะกรรมการ มีการกระจายอ านาจ 
ประเมินผลและให้ข้อเสนอแนะแกบุคลากรตลอดการท างาน...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 2, วันที่ 13 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
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     “…ผู้บริหารต้องใจกว้าง สร้างมิตร คิดไกล ยึดว่าตัวอย่างที่ดีมีค่ากว่าค าสอน  
ต้องไม่ใช่บุคคลที่น้ าเต็มแก้วจะต้องรับค าชี้แนะ รับค าติชม รับเพื่อไปพัฒนา ผู้บริหารที่เก่งคือผู้บริหาร
สามารถเข้าไปนั่งในหัวใจของเพ่ือนร่วมงานได้ จะสร้างศรัทธาได้ต้องเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้อ่ืน 
ในการบริหารงานผู้บริหารต้องนิ่ง มีเหตุ มีผล ต้องรู้จักวิเคราะห์แยกแยะและต้องสังเคราะห์ได้ 
เพ่ือน าไปสู่การแก้ปัญหา ต้องรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงาน นักเรียน ชุมชน...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 3, วันที่ 15 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

   สรุปผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติ 
ที่ดี ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนี้  
    1. การมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกลและมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ โดย 
     1.1 มีเป้าหมายในการบริหารงานและใช้วิธีการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจ
ร่วมกัน 
     1.2 ประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิด
การยอมรับ และศรัทธา 
      1.3 เป็นผู้มุ่งม่ันที่จะท างานให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความเข้าใจ และเห็นตามวิสัยทัศน์ได้ 
    2. การควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์คับขัน โดย  
     2.1 มีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) เพ่ือมิให้ตระหนกต่อ
สถานการณ์คับขัน 
     2.2 แสวงหาข้อมูลรอบด้าน ใช้เหตุผลวิเคราะห์สาเหตุปัญหาและหา 
แนวทางแก้ไข 
    3. การใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่ โดย 
     3.1 ยึดหลัก “สัปปุริสธรรม 7” ในการความคุมอารมณ์อยู่เสมอ 
     3.2 เป็นผู้รู้ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้กาลเวลา รู้จักบุคคล 
และรู้จักชุมชน 
     3.3 พร้อมรับฟังความคิดเห็นเพ่ือน าไปแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาสถานศึกษา
ต่อไป 
  4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   4.1 การให้ความสนใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติ 
พบว่า ผู้บริหารจะต้องท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญต่อองค์กร ต้องให้ความ
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เสมอภาคเท่าเทียมกันโดยใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s - Eye View) และเข้าใจถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล สามารถน าหลัก “พรหมวิหาร” 4 คือมีเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา มาใช้ในการ
ท างาน และให้ขวัญและก าลังใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
   4.2 การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล พบว่า ผู้บริหารต้องศึกษา
ข้อมูลของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ทั้งด้านส่วนตัวและประสบการณ์ท างาน พร้อมกับการค้นหา
ศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้การส่งเสริมสนับสนุนตามความต้องการและศักยภาพของ 
แต่ละบุคคล พร้อมกับให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนตามความเหมาะสม  
   4.3 การปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษา หรือโค้ชให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า ผู้บริหาร
จะใช้วิธีลดช่องว่างระหว่างผู้บริหารกับผู้ใต้บังคับบัญชา คือสร้างความเป็นกันเอง ผู้บริหาร จะให้
ค าปรึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร แสดงออกถึงความจริงใจที่จะร่วมแก้ปัญหานั้น ผู้บริหาร จะแสดง
ทัศนคติเชิงบวกร่วมกับการประพฤติตนเป็นแบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา และปฏิบัติหน้าที่โดย
ค านึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ 
    ตัวอย่างข้อมูลจากการสัมภาษณ์ของผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี ทีผู้วิจัย
น ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดังนี้ 
 
     “…ใช้หลัก Bird’s Eyes View ดูให้ทั่ว พบปะพูดคุยทั้งไม่เป็นทางการและ
เป็นทางการ ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและสะท้อนกลับอย่างเป็นกัลยาณมิตร ใช้
วิธีการดูแลตามระบบสายงานบังคับบัญชาลงไปพบปะพูดคุยทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการอย่าง
ใกล้ชิด ต้องรู้ข้อมูลเชิงพฤติกรรมเฉพาะรายเพ่ือไม่ให้กระทบต่องาน แสวงหาความรู้หรือนวัตกรรมอยู่
เสมอ ต้องลดช่องว่างระหว่างเราและผู้ใต้บังคับบัญชา สร้างความไว้วางใจ ให้ค าปรึกษาอย่าง
กัลยาณมิตร จริงใจและร่วมแก้ปัญหานั้น เปิดใจ เข้าใจ เป็นมิตร และคิดบวก...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 1, วันที่ 9 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…ยึดหลักพรหมวิหาร 4 ในการท างาน คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา  
ศึกษาข้อมูลบุคลากรแต่ละคน ทั้งด้านส่วนตัวและประสบการณ์ท างาน ให้ความรักความเป็นกันเอง
กับบุคลากรทุกคน ตามความเหมาะสม และวางตนให้เป็นแบบอย่างแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 2, วันที่ 13 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

     “…มนุษย์ทุกคนมีความส าคัญ เราต้องให้ความส าคัญ และรู้จักความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล ต้องให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน ให้ความเป็นกันเอง และค้นหาศักยภาพที่บุคคล 
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นั้นมีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์ แล้วส่งเสริม สนับสนุน และเติมเต็มในส่วนที่ยังไม่สมบูรณ์ ให้ขวัญ 
และก าลังใจอย่างสม่ าเสมอ สร้างความตระหนัก ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ...” 

(ผู้บริหารการศึกษา คนที่ 3, วันที่ 15 พฤษภาคม 2563 : การสัมภาษณ์) 
 

  สรุปผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี  
ในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนี้  
   1 การให้ความสนใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติ โดย
    1.1 ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญต่อสถานศึกษา  
และให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 
    1.2 ใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s - Eye View) และเข้าใจถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 
    1.3 น าหลัก “พรหมวิหาร 4” คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา มาใช้ในการ
ท างาน 
    1.4 ให้ขวัญก าลังใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
   2. การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล โดย 
    2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษาข้อมูลของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
ทั้งด้านส่วนตัวและประสบการณ์ท างาน 
    2.2 ค้นหาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้การส่งเสริมสนับสนุนตาม 
ความต้องการและศักยภาพของแต่ละบุคคล 
    2.3 ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนตามความเหมาะสม 
   3 การปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษาหรือโค้ชให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
     3.1 ให้ค าปรึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร แสดงออกถึงความจริงใจที่จะร่วม
แก้ปัญหานั้น 
    3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงทัศนคติเชิงบวกร่วมกับการประพฤติตน 
เป็นแบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
    3.3 ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ 
   ผู้วิจัยน าผลการศึกษาจากระยะที่ 1 (สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจ าเป็นปรับปรุงของการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27) มาผนวกกับระยะที่ 
2 (การศึกษาจากผู้บริหารการศึกษาที่มีแนวปฏิบัติที่ดี) มาผนวกกับกรอบแนวคิดของการวิจัย  
(วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า) จากนั้นจึงท าการสังเคราะห์ข้อมูล  แล้วน ามายกร่างแนวทางการเสริมสร้าง 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27  ซึ่งมีทั้งสิ้น 4 องค์ประกอบ 32 แนวทาง ดังตาราง 18 
 
ตาราง 18 แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 

องค์ประกอบภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษา 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

1. ด้านการกระตุ้น 
การใช้ปัญญา 

1) การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างาน
ที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดย 
   1.1) ชี้น าให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา แล้วร่วมกนัหา 
วิธีการแก้ปัญหาโดยกระบวนการกลุ่ม  
   1.2) ใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Communities : PLC) เป็นเครื่องมือเพื่อให้เกิด 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอปญัหาและแนวทางการแก้ปัญหานั้น 
โดยให้เกียรติซึ่งกันและกันในการแสดงความคิดเห็นและเนน้ 
การท างานเปน็ทีม 
2) การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 
โดย 
   2.1) มีการสื่อสารทีช่ัดเจนวา่ปัญหาที่เกิดขึ้นทุกคนต้องมีสว่นรับผิดชอบและ
แก้ไขปัญหาร่วมกัน 
   2.2) ใช้วิธีการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหาของสถานศึกษา 
ในด้านตา่ง ๆ โดยน าผลการการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหา 
ดังกล่าวมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับเป้าหมายของสถานศึกษา 
ที่ก าหนดไว้เพื่อใช้เปน็ข้อมูลในการจัดล าดบัความส าคัญของปญัหา 
และการแก้ปัญหา 
3) การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปญัหา 
 ในสถานศึกษา 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

1. ด้านการกระตุ้น การใช้
ปัญญา 

    3.1) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องแยกแยะจัดหมวดหมู่และล าดับ 
ความส าคัญของประเด็นปัญหาของสถานศึกษา 
    3.2) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนางานในหน้าที่รับผิดชอบ 
โดยการใช้งานวิจัยเป็นฐานในการพัฒนา มีการวิเคราะห์และแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ 
    3.3) ส่งเสริมบุคลากรให้เข้ารับการอบรมสัมมนาเชิงวิชาการ  
เพ่ือให้ได้ แนวทางหรือกระบวนการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา 
ที่เกิดขึ้นกับสถานศึกษา 

2. ด้านการสร้าง แรง
บันดาลใจ 

1) การกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
     1.1) สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในภารกิจของสถานศึกษา 
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งของตนเอง 
และกระบวนการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
    1.2) ผู้บริหารต้องมีความพร้อม และเตรียมความพร้อมให้กับ 
บุคลากร รวมถึงสื่อและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการท างาน 
   1.3) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักและศรัทธาในวิชาชีพตนเอง  
สร้างความตระหนักและเสริมแรงโดยการให้ขวัญและก าลังใจ 
2) การให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   2.1) มีการตั้งเป้าหมายไว้ร่วมกัน ระดมความคิดโดยกระบวนการ 
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Comunities 
: PLC) แล้วร่วมกันจัดล าดับความส าคัญของงานอย่างเป็นระบบ 
ด าเนินงานตามขั้นตอนเพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
   2.2) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดมาตรฐานคุณภาพงาน 
ของตนเอง 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

2. ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ 

3) การสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการ
ปฏิบัติงาน 
    3.1) ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการสู้ปัญหา เพ่ือเป็นแบบอย่างให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดการยอมและศรัทธาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เกิดแรงบันดาลใจ 
    3.2) ยกย่อง ชมเชย ในการการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน  
และพิจารณาความดีความชอบตามระบบคุณธรรม 

3. ด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ 

1) การมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกลและมีความ 
เป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
     1.1) มีเป้าหมายในการบริหารงานและใช้วิธีการสื่อสาร 
ให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน 
     1.2) ประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างกับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการยอมรับ และศรัทธา 
    1.3) เป็นผู้มุ่งม่ันที่จะท างานให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์   
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจ และเห็นตามวิสัยทัศน์ได้ 
2) การควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์คับขัน 
     2.1) มีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) เพ่ือมิให้ตระหนก  
ต่อสถานการณ์คับขัน 
     2.2) แสวงหาข้อมูลรอบด้าน ใช้เหตุผลวิเคราะห์สาเหตุปัญหา  
และหาแนวทางแก้ไข 
3) การใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่ 
     3.1) ยึดหลัก “สัปปุริสธรรม 7” ในการความคุมอารมณ์อยู่เสมอ 
     3.2) เป็นผู้รู้ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้กาลเวลา รู้จักบุคคล 
และรู้จักชุมชน 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

3. ด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ 

     3.3) พร้อมรับฟังความคิดเห็นเพื่อน าไปแก้ไขปัญหา 
หรือพัฒนาสถานศึกษาต่อไป 

4. ด้านการค านึงถึงความ 
เป็นปัจเจกบุคคล 

1) การให้ความสนใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดย 
ปราศจากอคติ 
     1.1) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญต่อ
สถานศึกษาและให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 
     1.2) ใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s - Eye View) และเข้าใจ 
ถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
     1.3) น าหลัก “พรหมวิหาร 4” คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา  
มาใช้ในการท างาน 
    1.4) ให้ขวัญก าลังใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
2) การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
      2.1) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษาข้อมูลของผู้ใต้บังคับบัญชา  
เป็นรายบุคคล ทั้งด้านส่วนตัวและประสบการณ์ท างาน 
      2.2) ค้นหาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้การส่งเสริม 
สนับสนุนตามความต้องการและศักยภาพของแต่ละบุคคล 
     2.3) ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนตามความ
เหมาะสม 
3) การปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษาหรือโค้ชให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
    3.1) ให้ค าปรึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร แสดงออกถึงความจริงใจ  
ที่จะร่วมแก้ปัญหานั้น 
    3.2) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงทัศนคติเชิงบวกร่วมกับ  
การประพฤติตนเป็นแบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
    3.3) ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ 
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ตาราง 19 สรุปแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 7 แนวทาง 

1. การกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและเหตุผลในการ
ท างานที่จะน าไปสู่การ
แก้ปัญหาภายในสถานศึกษา 
โดย 
  1) ชี้น าให้เห็นถึงปัญหาที่
เกิดข้ึนในสถานศึกษา แล้ว
ร่วมกันหาวิธีการแก้ปัญหา
โดยกระบวนการกลุ่ม  
  2) ใช้กระบวนการชุมชน
แห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning 
Communities : PLC) เป็น
เครื่องมือเพ่ือให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอ
ปัญหาและแนวทางการ
แก้ปัญหานั้นโดยให้เกียรติซึ่ง
กันและกันในการแสดงความ
คิดเห็นและเน้นการท างาน
เป็นทีม 

2. การให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ  
ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา โดย 
  1) มีการสื่อสารที่ชัดเจนว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นทุกคนต้องมี
ส่วนรับผิดชอบและแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน 
  2) ใช้วิธีการศึกษาหรือ
ส ารวจสภาพปัญหาของ
สถานศึกษาในด้านต่าง ๆ 
โดยน าผลการศึกษาหรือ
ส ารวจสภาพปัญหาดังกล่าว
มาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับ
เป้าหมายของสถานศึกษาที่
ก าหนดไว้เพ่ือใช้เป็นข้อมูล
ในการจัดล าดับความส าคัญ
ของปัญหาและการแก้ไข
ปัญหา 
 

3. การกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทาง
ใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาใน
สถานศึกษา โดย 
  1) ผู้บริหารสถานศึกษาต้อง
แยกแยะจัดหมวดหมู่และ
ล าดับความส าคัญของ
ประเด็นปัญหาของ
สถานศึกษา 
  2) กระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนางานใน
หน้าที่รับผิดชอบโดยการใช้
งานวิจัยเป็นฐานในการพัฒนา 
มีการวิเคราะห์และแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ  
  3) ส่งเสริมบุคลากรให้เข้ารับ
การอบรมสัมมนาเชิงวิชาการ
เพ่ือให้ได้แนวทางหรือ
กระบวนการใหม่ ๆ มาใช้ใน
การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับ
สถานศึกษา   
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 7 แนวทาง 
1. การกระตุ้นจิตวิญญาณทีม
ในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
  1) สื่อสารเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจตรงกันในภารกิจของ
สถานศึกษา บทบาทหน้าที่
และความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งของตนเอง และ
กระบวนการด าเนินงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์ 
  2) ผู้บริหารสถานศึกษา
ต้องมีความพร้อม และ
เตรียมความพร้อมให้กับ
บุคลากร รวมถึงสื่อและ
อุปกรณ์ที่จ าเป็นต้องใช้ใน
การท างาน 
  3) กระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารักและ
ศรัทธาในวิชาชีพตนเอง 
สร้างความตระหนักและ
เสริมแรงโดยการให้ขวัญและ
ก าลังใจ 

2. การให้ความหมายและความ
ท้าทายในเรื่องของงานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
  1) มีการตั้งเป้าหมายไว้ร่วมกัน 
ระดมความคิด 
โดยกระบวนการชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Communities : 
PLC) แล้วร่วมกันจัดล าดับ
ความส าคัญของงานอย่างเป็น
ระบบ ด าเนินงานตามข้ันตอน
เพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา 
  2) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ก าหนดมาตรฐานคุณภาพงาน
ของตนเอง 
 

3 การสร้างแรงจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาล
ใจในการการปฏิบัติงาน โดย 
  1) ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการ
สู้ปัญหา เพ่ือเป็นแบบอย่างให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดการยอมรับ 
และศรัทธาให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดแรงบันดาลใจ 
  2) ยกย่อง ชมเชย ในการการ
ท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน 
และพิจารณาความดีความชอบ
ตามระบบคุณธรรม 
 

   
 
 



 

 

 119 

ตาราง 19 (ต่อ) 
 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 8 แนวทาง 
1. การมีวิสัยทัศน์ในการ
บริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกล
และมีความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติ โดย 
  1) มีเป้าหมายในการ
บริหารงานและใช้วิธีการสื่อสาร
ให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน 
  2) ประพฤติตนเป็นต้นแบบ
หรือเป็นแบบอย่างกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการ
ยอมรับ และศรัทธา 
  3) เป็นผู้มุ่งม่ันที่จะท างานให้
ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ
เข้าใจ และเห็นตามวิสัยทัศน์ได้ 

2. การควบคุมอารมณ์ใน
สถานการณ์คับขัน โดย 
  1) มีความคิดเชิงบวก 
(Positive Thinking)  
เพ่ือมิให้ตระหนกต่อสถานการณ์
คับขัน 
  2) แสวงหาข้อมูลรอบด้าน ใช้
เหตุผลวิเคราะห์สาเหตุปัญหา
และหาแนวทางแก้ไข 
 

3. การใช้หลักเหตุผลมากกว่า
อารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติ
หน้าที่ โดย 
  1) ยึดหลัก “สัปปุริสธรรม 7” 
ในการความคุมอารมณ์อยู่เสมอ 
  2) เป็นผู้รู้ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน 
รู้ประมาณ รู้กาลเวลา รู้จัก
บุคคลและรู้จักชุมชน 
  3) พร้อมรับฟังความคิดเห็น
เพ่ือน าไปแก้ไขปัญหาหรือ
พัฒนาสถานศึกษาต่อไป 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 10 แนวทาง 
1. การให้ความสนใจกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่า
เทียมกันโดยปราศจากอคติ 
โดย   
  1) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นว่าทุกคนล้วนมี
ความส าคัญต่อสถานศึกษา 
และให้ความเสมอภาคเท่า
เทียมกัน 
  2) ใช้หลักมองอย่างทั่วถึง 
(Bird’s–Eye View) และ
เข้าใจถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 
  3) น าหลัก “พรหมวิหาร 
4” คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา มาใช้ในการท างาน 
  4) ให้ขวัญก าลังใจกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่า
เทียมกัน 

2. การดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
โดย 
  1) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษา
ข้อมูลของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล ทั้งด้านส่วนตัวและ
ประสบการณ์ท างาน  
  2) ค้นหาศักยภาพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้การส่งเสริม
สนับสนุนตามความต้องการ และ
ศักยภาพของแต่ละบุคคล 
  3) ให้ความเป็นกันเองกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนตามความ
เหมาะสม 
 

3. การปฏิบัติตนในฐานะท่ี
ปรึกษาหรือโค้ชให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
  1) ให้ค าปรึกษาอย่างเป็น
กัลยาณมิตร แสดงออกถึงความ
จริงใจที่จะร่วมแก้ปัญหานั้น 
  2) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดง
ทัศนคติเชิงบวกร่วมกับการ
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง
ให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3) ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึง
ผลประโยชน์ขององค์กรเป็น
ส าคัญ 
 
 

รวมทั้งสิ้น 32 แนวทาง 

 
 จากแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ผู้วิจัยได้น าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง ดังตาราง 20-24 
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ตาราง 20 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวม
และรายด้าน 

 

แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม X̅ S.D. 

ระดับความ 
เป็นไปได ้

1. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 4.86 0.35 มากที่สุด 4.71 0.46 มากที่สุด 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 4.88 0.33 มากที่สุด 4.69 0.47 มากที่สุด 

3. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.98 0.13 มากที่สุด 4.77 0.43 มากที่สุด 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.93 0.26 มากที่สุด 4.77 0.42 มากที่สุด 
โดยรวม 4.91 0.27 มากที่สุด 4.73 0.45 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ  
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
  ความเป็นไปได้ของแนวทางทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด
คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมาคือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญา 
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ตาราง 21 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  ด้านการ
กระตุ้นการใช้ปัญญา 

 

ข้อ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ความ 

เป็นไปได ้
1.1 ชี้น าให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นใน

สถานศึกษา แล้วร่วมกันหาวิธีการ
แก้ปัญหาโดยกระบวนการกลุ่ม 4.71 0.49 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 

1.2 ใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (Professional Learning 
Communities : PLC) เป็นเครื่องมือเพื่อ 
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอ
ปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหานั้นโดย 
ให้เกียรติซึ่งกันและกันในการแสดงความ
คิดเห็นและเน้นการท างานเปน็ทีม 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

2.1 มีการสื่อสารที่ชัดเจนว่าปัญหาทีเ่กิดขึ้น 
ทุกคนต้องมีส่วนรบัผิดชอบและแก้ไข 
ปัญหาร่วมกัน 4.71 0.49 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 

2.2 ใช้วิธีการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหา 
ของสถานศึกษาในดา้นต่าง ๆ โดยน าผล
การศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหา
ดังกล่าวมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับ
เป้าหมายของสถานศึกษาที่ก าหนดไว้เพื่อ
ใช้เป็นข้อมูลในการจัดล าดบัความส าคัญ
ของปัญหาและการแก้ไขปัญหา 4.86 0.38 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องแยกแยะจัด
หมวดหมู่และล าดบัความส าคัญของ 
ประเด็นปัญหาของสถานศึกษา 4.86 0.38 มากที่สุด 4.57 0.53 มากที่สุด 

        

 



 

 

 123 

ตาราง 21 (ต่อ)  
 

ข้อ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ความ 

เป็นไปได ้
3.2 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนางานใน

หน้าที่รับผดิชอบโดยการใช้งานวิจัยเป็น
ฐานในการพัฒนา มีการวิเคราะห์และ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 4.86 0.38 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.3 ส่งเสริมบุคลากรให้เข้ารับการอบรม
สัมมนาเชงิวิชาการเพื่อให้ได้แนวทางหรือ
กระบวนการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นกับสถานศึกษา 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.86 0.35 มากที่สุด 4.71 0.46 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการกระตุ้น 
การใช้ปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ 
  ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
มากที่สุดทุกข้อ 
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ตาราง 22 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ 

 

ข้อ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ความ 

เป็นไปได ้
1.1 สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน 

ในภารกิจของสถานศึกษา บทบาทหน้าที่
และความรับผิดชอบในต าแหนง่ของ
ตนเอง และกระบวนการด าเนนิงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์ 4.86 0.38 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

1.2 ผู้บริหารต้องมีความพร้อม และเตรียม 
ความพร้อมให้กับบุคลากร รวมถึงสื่อ  
และอุปกรณ์ที่จ าเปน็ต้องใช้ในการท างาน 4.43 0.53 มาก 4.14 0.38 มาก 

1.3 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักและศรัทธา 
ในวิชาชีพตนเอง สร้างความตระหนัก 
และเสริมแรงโดยการให้ขวัญและก าลังใจ 4.86 0.38 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

2.1 มีการตั้งเป้าหมายไว้ร่วมกัน ระดม
ความคิดโดยกระบวนการชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional 
Learning Communities : PLC)  
แล้วร่วมกันจัดล าดับความส าคัญของงาน
อย่างเป็นระบบ ด าเนินงานตามขั้นตอน
เพื่อบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

2.2 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนด
มาตรฐานคุณภาพงานของตนเอง 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ข้อ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ความ 

เป็นไปได ้
3.1 ผู้บริหารต้องเป็นผูน้ าในการสูป้ญัหา  

เพื่อเป็นแบบอย่างให้กับผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
เกิดการยอมรับ และศรัทธาให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจ 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.2 ยกย่อง ชมเชย ในการการท างานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และพิจารณา
ความดีความชอบตามระบบคุณธรรม 5.00 0.00 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

โดยรวม 4.88 0.33 มากที่สุด 4.69 0.47 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 22 พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความเหมาะสม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 6 ข้อ และมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ 
  ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 6 ข้อ และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ 
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ตาราง 23 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ข้อ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ความ 

เป็นไปได ้
1.1 มีเป้าหมายในการบริหารงานและใช้

วิธีการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน 4.86 0.38 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
1.2 ประพฤติตนเปน็ต้นแบบหรือเป็น

แบบอย่างกบัผู้ใต้บงัคับบญัชา ให้เกิดการ
ยอมรับ และศรัทธา 5.00 0.00 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

1.3 เป็นผู้มุ่งมัน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ ให้ผู้ใต้บงัคับบญัชาเกิดความ
เข้าใจ และเห็นตามวิสัยทัศน์ได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

2.1 มีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) 
เพื่อมิให้ตระหนกต่อสถานการณ์คับขัน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

2.2 แสวงหาข้อมูลรอบด้าน ใช้เหตุผล
วิเคราะห์สาเหตุปัญหาและหาแนว
ทางแก้ไข 5.00 0.00 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

3.1 ยึดหลัก “สัปปุริสธรรม 7” ในการความ
คุมอารมณ์อยู่เสมอ 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.2 เป็นผู้รู้ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ 
รู้กาลเวลา รู้จักบุคคลและรู้จักชมุชน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

3.3 พร้อมรับฟังความคิดเห็นเพื่อน าไปแก้ไข
ปัญหาหรือพัฒนาสถานศึกษาตอ่ไป 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

โดยรวม 4.98 0.13 มากที่สุด 4.77 0.43 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 23 พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการมีอิทธิพล 
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อย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความเหมาะสมอยู่
ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ  
  ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความเป็นไปได้อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุดทุกข้อ 
 
ตาราง 24 ความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ข้อ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ความ 

เป็นไปได ้
1.1 ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าทุกคนล้วนมี

ความส าคัญต่อสถานศึกษา และให้ความ
เสมอภาคเท่าเทียมกัน 4.86 0.38 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

1.2 ใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s - Eye 
View) และเข้าใจถึงความแตกตา่ง
ระหว่างบุคคล 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

1.3 น าหลัก “พรหมวิหาร” 4 คือ เมตตา 
กรุณา มุทิตา อุเบกขา มาใช้ในการ
ท างาน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

1.4 ให้ขวัญก าลังใจกับผู้ใต้บังคบับญัชาอย่าง
เท่าเทียมกัน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษาข้อมูลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเปน็รายบุคคล ทั้งด้าน
ส่วนตัวและประสบการณ์ท างาน 5.00 0.00 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ข้อ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. 
ระดับ
ความ

เหมาะสม 
X̅ S.D. 

ระดับ
ความ 

เป็นไปได ้
2.2 ค้นหาศักยภาพของผู้ใต้บังคบับญัชา

เพื่อให้การส่งเสริมสนับสนนุตามความ
ต้องการและศักยภาพของแต่ละบุคคล 

5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

2.3 ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคบับัญชา
ทุกคนตามความเหมาะสม 

5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

 ให้ค าปรึกษาอย่างเปน็กัลยาณมติร 
แสดงออกถึงความจริงใจที่จะร่วม
แก้ปัญหานั้น 

5.00 0.00 มากที่สุด 4.86 0.38 มากที่สุด 

3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงทัศนคติเชิง
บวกร่วมกับการประพฤติตนเปน็
แบบอย่างให้กับผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

4.86 0.38 มากที่สุด 4.71 0.49 มากที่สุด 

3.3 ปฏิบัติหนา้ที่โดยค านงึผลประโยชน์ของ
องค์กรเป็นส าคัญ 

4.57 0.53 มากที่สุด 4.43 0.53 มาก 

โดยรวม 4.93 0.26 มากที่สุด 4.77 0.42 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ความเหมาะสมของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ  
  ความเป็นไปได้ของแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความเป็นไปได้อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 9 ข้อ และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Methods Research) ซึ่งผู้วจิัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูล แล้วน าเสนอการสรุปผล อภิปรายผล 
และข้อเสนอแนะ ตามล าดับดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ
เสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 
สรุปผล 
 
 จากผลการการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นปรับปรุง
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 ดังนี้ 
   1.1 สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จากผล
การศึกษาพบว่า สภาพปัจจุบันภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ล าดับที่ 1 ด้านการค านึงถึงความเป็น
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ปัจเจกบุคคล ล าดับที่ 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ล าดับที่ 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
และล าดับที ่4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาผลการวิจัยในแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
    1.1.1 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพใน
การท างานของตนเองอย่างเต็มความสามารถ รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ และผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริม 
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจากอคติ 
และผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
    1.1.2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ย+สูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชาว่า
สามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติ
ที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ และผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึง
ความเชื่อมั่นในตนเอง กล้าคิด กล้าท าและรับผิดชอบในหน้าที่ของตน ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกล และมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ 
    1.1.3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท างาน รองลงมา คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก และผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานให้
ผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมาย
และความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
    1.1.4 ด้านการการกระตุ้นการใช้ปัญญา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้กับ
การท างานในองค์กร และผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือ
นวัตกรรมแทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้กระบวนการคิด
วิเคราะห์ สังเคราะห์ ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ น ามาแก้ไขปัญหาในองค์กร และผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริม
ให้บุคลากรได้แสดงออกถึงผลงานนวัตกรรมของตนเองอย่างสร้างสรรค์ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่
จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร 
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   1.2 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากผลการศึกษาพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยได้ ดังนี้ ล าดับที่ 1 ด้านการ 
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ล าดับที่ 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ล าดับที่ 3 ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ และล าดับที่ 4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผลการวิจัยในแต่ละองค์ประกอบ 
ดังนี้ 
    1.2.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจในการปฏิบัติหน้าที่  
เพ่ือประโยชน์ส่วนตน รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่าง
ที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรม
จริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อม่ันในตนเอง กล้าคิด กล้าท า
และรับผิดชอบในหน้าที่ของตน และผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบัญชา
ว่าสามารถปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  ผู้บริหาร
สถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกล และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
    1.2.2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดง
ศักยภาพในการท างานของตนเองอย่างเต็มความสามารถ และผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริม 
สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการส่งเสริมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความหลากหลายและมีอิสระในการ
ท างาน และผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่น และให้ความไว้วางใจ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึก 
มีคุณค่าและมีความส าคัญ และผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนในฐานะท่ีปรึกษาเน้นการเป็นพี่เลี้ยง
หรือโค้ชกับผู้ใต้บังคับบัญชา ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแล
เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
    1.2.3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
สร้างแรงจูงใจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการสร้างแรงบันดาลใจ และผู้บริหารสถานศึกษามีการ
แสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการท างาน และผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้น าหรือจูงใจให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจเห็นตามภารกิจที่มี ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
    1.2.4 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา พบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์วิธีการหรือ 



 

 

 132 

นวัตกรรมแทนการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร และผู้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรมีการใช้นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้กับการท างานในองค์กร ตามล าดับ 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกถึงผลงาน
นวัตกรรมของตนเองอย่างสร้างสรรค์  
   1.3 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา จากผลการศึกษาพบว่า ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงของการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมเท่ากับ 0.181 เรียงล าดับความต้องการจ าเป็น 
ได ้ดังนี้ อันดับที่ 1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา อันดับที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อันดับที่ 3
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และอันดับที่ 4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
  2. ผลการศึกษาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ดังนี้ 
   2.1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
    2.1.1 การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างาน
ที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดย 
     1) ชี้น าให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา แล้วร่วมกันหาวิธีการ
แก้ปัญหาโดยกระบวนการกลุ่ม  
     2) ใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ )Professional Learning 
Communities : PLC) เป็นเครื่องมือเพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอปัญหาและแนว
ทางการแก้ปัญหานั้นโดยให้เกียรติซึ่งกันและกันในการแสดงความคิดเห็นและเน้นการท างานเป็นทีม 
    2.1.2 การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 
โดย 
     1) มีการสื่อสารที่ชัดเจนว่าปัญหาที่เกิดขึ้นทุกคนต้องมีส่วนรับผิดชอบและ
แก้ไขปัญหาร่วมกัน 
     2) ใช้วิธีการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหาของสถานศึกษาในด้านต่าง ๆ 
โดยน าผลการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหาดังกล่าวมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับเป้าหมายของ
สถานศึกษาท่ีก าหนดไว้เพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการจัดล าดับความส าคัญของปัญหาและการแก้ไขปัญหา 
    2.1.3 การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไขปัญหาใน
สถานศึกษา โดย 
     1) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องแยกแยะจัดหมวดหมู่และล าดับความส าคัญของ
ประเด็นปัญหาของสถานศึกษา 
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     2) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนางานในหน้าที่รับผิดชอบโดยการใช้
งานวิจัยเป็นฐานในการพัฒนา มีการวิเคราะห์และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
     3) ส่งเสริมบุคลากรให้เข้ารับการอบรมสัมมนาเชิงวิชาการเพ่ือให้ได้แนวทาง
หรือกระบวนการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนกับสถานศึกษา 
   2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
    2.2.1 การกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
     1) สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในภารกิจของสถานศึกษา บทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งของตนเอง และกระบวนการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์  
     2) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีความพร้อม และเตรียมความพร้อมให้กับ
บุคลากร รวมถึงสื่อและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นต้องใช้ในการท างาน   
     3) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักและศรัทธาในวิชาชีพตนเอง สร้างความ
ตระหนักและเสริมแรงโดยการให้ขวัญและก าลังใจ  
    2.2.2 การให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดย 
    1) มีการตั้งเป้าหมายไว้ร่วมกัน ระดมความคิดโดยกระบวนการชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Comunities : PLC) แล้วร่วมกันจัดล าดับความส าคัญ
ของงานอย่างเป็นระบบ ด าเนินงานตามขั้นตอนเพ่ือบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 
     2) กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดมาตรฐานคุณภาพงานของตนเอง 
    2.2.3 การสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการการ
ปฏิบัติงาน โดย 
     1) ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการสู้ปัญหา เพ่ือเป็นแบบอย่างให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดการยอมรับ และศรัทธาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจ 
     2) ยกย่อง ชมเชย ในการการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และพิจารณา
ความดีความชอบตามระบบคุณธรรม 
   .3  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
    2.3.1 การมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกลและมีความเป็นไปได้
ในทางปฏิบัติ โดย 
     1) มีเป้าหมายในการบริหารงานและใช้วิธีการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจ
ร่วมกัน 
     2) ประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างกับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการ
ยอมรับ และศรัทธา  
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     3) เป็นผู้มุ่งม่ันที่จะท างานให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความเข้าใจ และเห็นตามวิสัยทัศน์ได้ 
    2.3.2 การควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์คับขัน โดย  
     1) มีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking) เพ่ือมิให้ตระหนกต่อสถานการณ์
คับขัน 
     2) แสวงหาข้อมูลรอบด้าน ใช้เหตุผลวิเคราะห์สาเหตุปัญหาและหาแนว
ทางแก้ไข 
    2.3.3 การใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่ โดย 
     1) ยึดหลัก “สัปปุริสธรรม 7” ในการความคุมอารมณ์อยู่เสมอ 
     2) เป็นผู้รู้ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ รู้กาลเวลา รู้จักบุคคล และรู้จัก
ชุมชน 
     3) พร้อมรับฟังความคิดเห็นเพ่ือน าไปแก้ไขปัญหาหรือพัฒนาสถานศึกษา
ต่อไป 
    2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
     2.4.1 การให้ความสนใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจาก
อคติ โดย 
     1) ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญต่อสถานศึกษา และ
ให้ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 
     2) ใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s - Eye View) และเข้าใจถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 
     3) น าหลัก “พรหมวิหาร” 4 คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา มาใช้ในการ
ท างาน 
     4) ให้ขวัญก าลังใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน 
    2.4.2 การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล โดย 
     1) ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษาข้อมูลของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 
ทั้งด้านส่วนตัวและประสบการณ์ท างาน 
     2) ค้นหาศักยภาพของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้การส่งเสริมสนับสนุน ตาม
ความต้องการ และศักยภาพของแต่ละบุคคล 
     3) ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนตามความเหมาะสม 
    2.4.3 การปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษาหรือโค้ชให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา โดย 
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     1) ให้ค าปรึกษาอย่างเป็นกัลยาณมิตร แสดงออกถึงความจริงใจที่จะร่วม
แก้ปัญหานั้น 
     2) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงทัศนคติเชิงบวกร่วมกับการประพฤติตนเป็น
แบบอย่างให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
     3) ปฏิบัติหน้าที่โดยค านึงผลประโยชน์ขององค์กรเป็นส าคัญ 
 
อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 มีข้อค้นพบที่น่าสนใจสามารถ
น ามาอภิปรายผล ดังนี้ 
  1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ดังนี้ 
   1.1 สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากผลการวิจัยที่พบว่าองค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูดสุด คือ ด้านการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพในการท างานของตนเองอย่างเต็มความสามารถ โดยค านึงถึง 
ความแตกต่างระหว่างบุคคลอยู่เสมอ สอดคล้องกับ Bass และ Riggio (2006) ได้ให้ความเห็นว่า 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ 
ผู้ตามได้ใช้ศักยภาพของตนในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนา
ตนเอง สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการใช้การ
สื่อสารแบบสองทางและการมีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน และค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และ
สอดคล้องกับ Fullan (2006) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักสร้างสายใยแห่ง
ความสัมพันธ์ เข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล สร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจ รวมทั้ง
ความสามัคคีกันภายในองค์กรและกับผู้ร่วมงานจากภายนอกเครือข่ายได้ ส่วนองค์ประกอบที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา น้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ รวมถึงการ
ร่วมกันแสดงความคิดหรือเหตุผลในการท างานร่วมกัน ถึงแนวทางการแก้ปัญหา รัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2551) ได้ให้ความเห็นว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญานั้น ผู้น าต้องมีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึง



 

 

 136 

ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ไข
ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิมและเกิดสิ่งใหม่อย่างสร้างสรรค์  
   1.2 สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
จากผลการวิจัยที่พบว่า องค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบมีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยสูดสุด คือ ด้านการมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์ ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส างานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 มีความคาดหวังถึงการประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ประพฤติปฏิบัติที่แสดงออกถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าที่ 
โดยหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนตน สอดคล้องกับ รัตติกรณ์ 
จงวิศาล (2551) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าจะประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นต้นแบบส าหรับผู้ตาม 
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิด ความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน
กัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการ เลียนแบบผู้น าของเขา และ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและ
เพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม 
   1.3 ความต้องการจ าเป็นปรับปรุงของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา จากผลการวิจัยที่พบว่า องค์ประกอบทั้ง 4 องค์ประกอบ มีค่าเฉลี่ยโดยรวมเท่ากับ 0.181 
เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบพบว่า องค์ประกอบที่มีค่าสูงสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส างานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
มีการแสดงว่าผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนใน
สถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย หรือการแสดงความคิดและเหตุผลในการท างานร่วมกัน เพื่อให้ได้
แนวทางใหม่ ๆ แทนวิธีการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ Rafferty และ Griffin (2004( ได้ให้ความเห็นว่าผู้น า
ต้องเป็นผู้ผลักดันเป็นการผลักดันให้ผู้ตาม พยายามตระหนักถึงปัญหาและหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธี 
ใหม่ ๆ ในเชิงสร้างสรรค์ 
  2. แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
   2.1 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
    จากผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความ
คิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา โดยชี้น าให้เห็นถึงปัญหา
ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา แล้วร่วมกันหาวิธีการแก้ปัญหาโดยกระบวนการกลุ่ม และใช้กระบวนการ
ชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Communities : PLC) เป็นเครื่องมือ
เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหานั้นโดยให้เกียรติซึ่งกันและ
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กันในการแสดงความคิดเห็นและเน้นการท างานเป็นทีม ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การใช้
กระบวนการกลุ่ม จะน าไปสู่การเสริมสร้างความสัมพันธ์และการพัฒนาการท างานของกลุ่มคนให้มี
ประสิทธิภาพ เป็นแรงผลักดันให้เกิดการกระตุ้นการใช้ปัญญาจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และน าสิ่งที่
เรียนรู้ไปประยุกต์ใช้อย่างสร้างสรรค์ร่วมกัน โดยอาศัยความต้องการและความสนใจของทุกคน 
สอดคล้องกับ Bennis และ Nanus (1985) ได้ให้ความเห็นว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) เน้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม (Creativity & Innovation) 
เป็นการใช้ความคิด และสติปัญญาในการท างานร่วมกันถึงการแก้ปัญหาโดยการใช้วิธีการที่สร้างสรรค์ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกระตุ้นการใช้นวัตกรรมและสร้างสรรค์วิธีการใหม่ ๆ แทนการแก้ปัญหา
แบบเดิม Bass และ Riggio (2006) และ Fullan (2002) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้บริหารต้องสร้างองค์
ความรู้ (Knowledge Building) เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนภายในองค์กรที่เป็นสังคม
แห่งการเรียนรู้ และต้องมีการแบ่งปันความรู้ทั้งในระดับภายในและภายนอกองค์กร 
   2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
    จากผลการวิจัย พบว่า การกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในภารกิจของสถานศึกษา บทบาท
หน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งของตนเอง และกระบวนการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
และกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชารักและศรัทธาในวิชาชีพ ร่วมกับการเสริมแรงโดยการให้ขวัญและ
ก าลังใจ ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันเห็นตามวิสัยทัศน์
หรือภารกิจที่มีร่วมกันจะน าไปสู่การสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา สอดคล้องกับ Fullan 
(2006) ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจเป็นผู้ชี้น า และท าให้ผู้ตามเห็นตามวิสัยทัศน์หรือ
ภารกิจที่มีร่วมกัน สื่อสารภารกิจร่วมกันโดยวิธีการที่ท าให้เกิด แรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนท าตามหรือ
ปฏิบัติได ้ก าหนดเป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในแต่ละวัน ท าให้งานที่ท านั้น 
มีความน่าตื่นเต้นมากขึ้น ร่วมกับการสร้างตระหนักในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง  
Bennis และ Nanus (1988) ไดก้ล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) คือ 
การเน้นจิตวิญญาณทีม (Team Spirit) จูงใจ (Motivate) ให้ความหมายและการท้าทาย (Provide 
Meaning and Challenge) Bass (1997) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 
Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม 
โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตามผู้น าจะกระตุ้น 
จิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้าง 
เจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต  
สร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน 
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   2.3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
    จากผลการวิจัย พบว่า การมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกล และ
มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยการมีเป้าหมายในการบริหารงานและใช้วิธีการสื่อสารให้เกิดความ
เข้าใจร่วมกัน โดยผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้เกิดการยอมรับและศรัทธา และต้องเป็นผู้มุ่งม่ันที่จะท าให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์  ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดความเข้าใจ และเห็นตามวิสัยทัศน์ได้ ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การประพฤติตนเป็น
ต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะสร้างความยอมรับและศรัทธาให้เกิดข้ึนได้ 
ร่วมกับการมีเป้าหมายในการบริหารงานที่ชัดเจนโดยการสื่อสารให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและมุ่งมั่นที่
จะท าให้วิสัยทัศน์นั้นส าเร็จ สอดคล้องกับวิโรจน์ สารรัตนะ (2548) ได้ให้ความหมายของการมีอิทธิพล 
(Influence) ไว้ว่า คือ กระบวนการของผู้น าในการสื่อสารความคิดเพ่ือให้ได้รับการยอมรับและมี
แรงจูงใจ และได้รับการสนับสนุนจากผู้ตามในการน าความคิดนั้นไปสู่การปฏิบัติและท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง Rafferty และ Griffin (2004) ได้ให้ความเห็นว่า วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นการแสดงให้
เห็นถึงภาพในอุดมคติของอนาคตท่ีมีพ้ืนฐานจากค่านิยมขององค์กร ซึ่งมีวิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น า
ทุกคนจะต้องมีเพ่ือเป็นการสร้างบารมีให้กับตนเอง และสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass และ Avolio 
(1985) ได้กล่าวว่าการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of Charisma 
Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงาน
กัน 
  2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
   จากผลการวิจัย พบว่า การให้ความสนใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน โดย
ปราศจากอคติ คือการท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญต่อสถานศึกษา  และให้
ความเสมอภาคเท่าเทียมกัน โดยใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s - Eye View) ต้องเข้าใจถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลสามารถน าหลัก “พรหมวิหาร 4” คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา มาใช้ใน
การท างานและมีการ ให้ขวัญก าลังใจกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน ผลการวิจัยดังกล่าวแสดง
ให้เห็นว่า ผู้บริหารศึกษาต้องมีความเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลว่า มีความแตกต่างด้วยกัน 
4 ด้าน คือ 1) ด้านร่างกาย 2) ด้านอารมณ์ 3) ด้านสังคม และ 4) ด้านสติปัญญา สามารถวิเคราะห์
ความแตกต่างนั้นเพ่ือค้นหาศักยภาพของบุคคล ร่วมกับ การส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร
เป็นรายบุคคล เช่น การเข้ารับการประชุม อบรม  สัมมนาเชิงปฏิบัติการอย่างต่อเนื่องท าให้เกิดการ
พัฒนาศักยภาพของแต่ละบุคคลตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ทั้ง 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ Bass (1997)  
ได้ให้ความเห็นว่า ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษกับความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์ และ 
เติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามหรือเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น Bass และ Riggio  
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(2006) ได้ให้ความเห็นว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับ ความต้องการส่วนบุคคล 
เพ่ือผลสัมฤทธิและความก้าวหน้า ความมุ่งหมายของการค านึงความเป็น ปัจเจกบุคคล คือ  
การค้นหาความต้องการและจุดแข็งของผู้อ่ืน ผู้น าจะตระหนักถึงการใช้ความรู้และการปฏิบัติตนใน
ฐานะที่ปรึกษา ช่วยให้ผู้ตามและผู้ร่วมงานพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น สนับสนุนให้ผู้ตามได้
ใช้ศักยภาพของตน ในการท างานอย่างเต็มความสามารถ มีความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง 
สร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ โดยให้การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าผลการศึกษาไปใช้  
  จากผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
ส าหรับการน าไปใช้ ดังนี้  
   1.1 จากผลการวิจัย เกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า จากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า องค์ประกอบ
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควรตระหนักและ
ให้ความส าคัญต่อการกระตุ้นการใช้ปัญญาให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา เช่น ส่งเสริมหรือกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาโดยเฉพาะบัญหาด้านคุณภาพ การ
จัดการเรียนรู้และปัญหาอื่น ๆ ของสถานศึกษา โดยอาจใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ (PLC) เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการเพ่ือให้ทุกคนในสถานศึกษาเกิดความร่วมมือร่วมใจ
กันในการแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างสร้างสรรค์  
   1.2 จากผลการวิจัย การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ผู้บริหารสถานศึกษา ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
รวมถึงหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าสิ่งที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยการน าข้อมูลหรือความคิดที่ทรงคุณค่าไปใช้เพื่อพัฒนากลุ่มเป้าหมายหรือแสวงหา
ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมส าหรับการพัฒนา ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือสถานศึกษาได้  
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป  
  จากผลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ
ส าหรับการวิจัยต่อไป ดังนี้ 
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    2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาท้ังทางตรงและทางอ้อม  
   2.2 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาและส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
    2.3 ควรมีการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านอ่ืน ๆ โดยใช้วิธีการพัฒนา
เสริมสร้างที่หลากหลาย 
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แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม  
สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 
ค าชี้แจง 
 1. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาว่า ข้อค าถามของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพ
ที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ก าหนดให้วัดได้ สอดคล้องตรง
ตามนิยามที่ก าหนดไว้หรือไม่ โดยก าหนดเนื้อหาการประเมินออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ  
  1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2. ขอความกรุณาให้ท่านท าเครื่องหมาย ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมี
เกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
  + 1 หมายถึงข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
     0 หมายถึงไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
   - 1 หมายถึงข้อค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะที่ระบุไว้ 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ได้รับความอนุเคราะห์จากท่าน ในครั้งนี้ 
 

   นายประชา  โสภัณนา 
    นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 
 
 
 
 

(ส าหรับผู้เชี่ยวชาญ) 



 

 

  152 

 

นิยามศัพท์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 

 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกมาให้เห็นในการ
บริหารจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเดิมให้กลายเป็นสิ่ง
ใหม่ในเชิงบวก ซึ่งให้ความส าคัญของผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม โดยมีการสร้างแรงบันดาลใจหรือกระตุ้น
เพ่ือพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้มีศักยภาพมากขึ้น เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
ยอมรับ น าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างานและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย  
4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือ
เป็นแบบอย่าง มีวิสัยทัศน์ในการบริหารงาน ใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึก มีคุณธรรม
จริยธรรมที่สูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน และมีความเชื่อมั่นในตนเองและผู้ตามว่า
สามารปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
  1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น ามีการชี้น าหรือจูงใจผู้ตามให้เห็นตาม 
ภารกิจที่มีโดยสร้างแรงจูงใจภายใน มีการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  
มีการกระตุ้นจิตวิญญาณทีม มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น โดยสร้างเจตคติที่ดีและมีทัศนคติ
เชิงบวก  
  1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึง 
ปัญหาต่างๆที่เกิดข้ึนในองค์กร ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลในการท างานร่วมกันถึงการ
แก้ปัญหาเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการใช้นวัตกรรมและ
สร้างสรรคว์ิธีการใหม่ๆแทนการแก้ปัญหาแบบเดิมๆ  
  1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้น าให้ความสนใจกับ 
ความต้องการของผู้ตามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะปฏิบัติตนใน
ฐานะที่ปรึกษา ให้การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 
 2. การเสริมสร้างภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการเชิงระบบที่จะท าให้ผลการด าเนินงาน
เพ่ิมข้ึนทั้งในด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถและกระบวนการด าเนินงานขององค์กร และเพ่ือ
เสริมสร้างพฤติกรรม ทักษะ คุณลักษณะที่จ าเป็นต่อการเป็นผู้น า เกี่ยวข้องกันทั้งปัจจัยน าเข้า 
กระบวนการและผลลัพธ์ที่ส่งเสริมการท างานของกลุ่มบุคคลและองค์กร 
 3. ผู้อ านวยการสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือ
รักษาการในต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
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 4. รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หมายถึง ผู้ที่ด ารงต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
หรือรักษาการในต าแหน่งรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 27 
 5. ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรทุกต าแหน่งซึ่งปฏิบัติหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอน
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 หมายถึง หน่วยงานที่อยู่ภายใต้การ
ก ากับ ดูแลของคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา รับผิดชอบในการบริหารจัดการการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาท่ี
สถานศึกษาตั้งอยู่ ครอบคลุม 20 อ าเภอ คือ อ าเภอเมือง อ าเภอธวัชบุรี อ าเภอจตุรพักตรพิมาน 
อ าเภอศรีสมเด็จ อ าเภอจังหาร อ าเภอเชียงขวัญ อ าเภอทุ่งเขาหลวง อ าเภอเกษตรวิสัย อ าเภอปทุม
รัตน์ อ าเภอสุวรรณภูมิ อ าเภออาจสามารถ อ าเภอพนมไพร อ าเภอเมืองสรวง อ าเภอโพนทราย 
อ าเภอหนองฮี อ าเภอโพนทอง อ าเภอเสลภูมิ อ าเภอหนองพอก อ าเภอโพธิ์ชัย และอ าเภอเมยวดี 
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แบบประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 

ข้อที ่
ข้อค าถาม/พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความสอดคล้อง 

ข้อคิดเห็น/ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

                   องค์ประกอบ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤตตินเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างท่ีดี

ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
    

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสยัทัศน์ในการบริหารงานท่ีชัดเจน กว้างไกล
และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัต ิ

    

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถช้ีน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นตามวสิัยทัศน์
หรือภารกจิที่มีร่วมกัน 

    

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณค์วามรูส้ึก 
ในการปฏิบัติหนา้ที่ 

    

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้  
ในสถานการณ์ขับขัน 

    

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติที่แสดงออกถึง 
การมีคณุธรรมจรยิธรรมในการปฏบิัติหน้าที ่

    

7 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงท่ีจะใช้อ านาจในการปฏิบัติหนา้ที่ 
เพื่อประโยชนส์่วนตน  

    

8 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในตนเอง กล้าคดิ 
 กล้าท า และรับผดิชอบในหน้าท่ีของตน 

    

9 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในผู้ใต้บังคับบญัชา  
ว่าสามารปฏิบตัิงานส าเร็จตามวัตถุประสงคไ์ด้ 

    

                     องค์ประกอบ การสร้างแรงบันดาลใจ 
10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการช้ีน าหรอืจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เกิดแรงบันดาลใจเห็นตามภารกิจที่มี 
    

11 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งแรงจูงใจจากภายในท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ 
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ข้อที ่
ข้อค าถาม/พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความสอดคล้อง 

ข้อคิดเห็น/ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 
12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและความท้าทาย 

ในเรื่องของงานกบัผู้ใต้บังคับบัญชา 
    

13 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการกระตุน้จิตวิญญาณทีม 
หรือการท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บงัคับบัญชา 

    

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการ
ท างาน 

    

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเจตคติที่ดีในการท างาน  
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

    

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคตเิชิงบวก      

                   องค์ประกอบ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
17 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ 

ถึงปัญหาต่างๆที่เกดิขึ้นในองค์กร 
    

18 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น 
และเหตุผลในการท างานท่ีจะน าไปสู่การแก้ปญัหาภายในองค์กร 

    

19 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ๆ 
น ามาแก้ไขปญัหาในองค์กร 

    

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์  
ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

    

21 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บคุลากรมีการใช้นวัตกรรมใหม่ๆ  
มาใช้กับการท างานในองค์กร 

    

22 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงออกถึงผลงาน
นวัตกรรมของตนเองอย่างสร้างสรรค์ ทั้งภายในและภายนอก 

    

23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างสรรค์
วิธีการหรือนวัตกรรมแทนการแกป้ัญหาแบบเดิม 

    

                     องค์ประกอบ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบคุคล     
25 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเทียมกัน 

 โดยปราศจากอคต ิ
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ข้อที่ 
ข้อค าถาม/พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความสอดคล้อง 

ข้อคิดเห็น/ 
ข้อเสนอแนะ 

+1 0 -1 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นและให้ความไว้วางใจ ท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

    

30 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏบิัติตนในฐานะทีป่รึกษา เนน้การเป็นพี่
เลี้ยงหรือโค้ชกับผู้ใต้บังคบับัญชา 

    

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสริมการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความหลากหลาย และมีอิสระในการท างาน 

    

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้ผู้ใต้บงัคับบัญชาได้แสดง
ศักยภาพในการท างานของตนเองอย่างเต็มความสามารถ 

    

29 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา
ศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็นรายบุคคล 

    

31 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล 
ของผู้ใต้บังคับบญัชาอยู่เสมอ 

    

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................... ................................................................. 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................... ............................. 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
............................................................................ ....................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................... .........................................................................................  

ลงชื่อ.................................................ผู้ประเมิน 
                 (....................................................) 
                  ............./....................../................ 
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แบบสอบถาม 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 

ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจความคิดเห็นของท่านเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
 2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน คือ  
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามปลายเปิด ให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 3. การตอบแบบสอบถาม ขอความกรุณาตอบตามความคิดเห็นของท่าน ซึ่งการตอบ 
แบบสอบถามครั้งนี้ไม่มีผลกระทบต่อหน้าที่การงานของท่านแต่อย่างใด เพราะค าตอบจาก
แบบสอบถามนี้ใช้เป็นข้อมูลเพ่ือการวิจัยเท่านั้น 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ แบบสอบถามจึงจะถือว่าสมบูรณ์ และสามารถ
น าไปประมวลผลได้ 
 ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้  

 
 

 
 

นายประชา  โสภัณนา 
นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โทรศัพท์ 095-1975875 
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รหัสแบบสอบถาม 
แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา  
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป  
ค าชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย      ลงใน  หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพของท่าน 
 1. เพศ    ชาย        หญิง 

 2. ต าแหน่ง     ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
              รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 
       ครูผู้สอน 
 3. ประสบการณ์ในการท างาน 
      ไม่เกิน 5 ปี          6 – 10 ปี 
      11 – 20 ปี     21 ปีขึ้นไป 
 4. ขนาดของโรงเรียน (ตามเกณฐ์สพฐ.) 
           โรงเรียนขนาดเล็ก  (จ านวนนักเรียน 1 - 499 คน) 
           โรงเรียนขนาดกลาง  (จ านวนนักเรียน 500 - 1,499 คน) 
           โรงเรียนขนาดใหญ่  (จ านวนนักเรียน 1,500 – 2,499 คน) 
           โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  (2,500 คนขึ้นไป) 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
ค าชี้แจง  1. แบบสอบถามเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
 2. โปรดใช้ดุลพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ
การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามทัศนะของ
ท่านแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นโดยมีเกณฑ์การพิจารณา ดังนี้ 
  5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ มากที่สุด 
  4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ มาก 
  3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อย 
  1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

                  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นตน้แบบหรือ 

เป็นแบบอยา่งที่ดีให้แก่ผู้ใต้บังคบับัญชา 
          

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสยัทัศนใ์นการบริหารงานที่
ชัดเจน กว้างไกลและมีความเปน็ไปได้ในทางปฏิบัติ   

          

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถชีน้ าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
เห็นตามวิสัยทัศน์หรือภารกิจที่มีร่วมกัน 

          

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์
ความรู้สึกในการปฏิบตัิหน้าที่ 

          

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์คับขนั 

          

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติที่
แสดงออกถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติ
หน้าที่  

          

7 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงทีจ่ะใช้อ านาจในการ
ปฏิบัติหนา้ที่เพื่อประโยชนส์่วนตน  

          

8 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน
ตนเอง กล้าคิด กล้าท า และรับผิดชอบในหนา้ที่ 
ของตน 

          

9 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน
ผู้ใต้บังคับบัญชาวา่สามารถปฏบิัติงานส าเร็จตาม
วัตถุประสงคไ์ด้  

          

                       2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการชีน้ าหรือจูงใจ 

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบนัดาลใจเห็นตามภารกิจ
ที่มี 

          

 

ข้อค าถาม สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
11 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งแรงจงูใจท าให้

ผู้ใต้บังคับบัญชา เกิดการสร้างแรงบันดาลใจ 
          

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและความทา้
ทายในเร่ืองของงานกับผู้ใต้บังคบับัญชา 

          

13 ผู้บริหารสถานศึกษาเนน้การกระตุ้นจิตวิญญาณทีม 
หรือการท างานเปน็ทีมให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

          

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสรา้งเจตคติที่ดีในการ
ท างาน ให้ผู้ใต้บังคบับัญชา 

          

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคติเชิงบวก            
                     3. การกระตุน้การใช้ปัญญา 

17 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุน้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร  

          

18 ผู้บริหารสถานศึกษาเนน้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 
แสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานที่จะ
น าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองคก์ร 

          

19 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบญัชา 
หาแนวทางใหม่ๆ น ามาแก้ไขปญัหาในองค์กร 

          

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้กระบวนการคิด
วิเคราะห์ สังเคราะห์ ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ 

          

21 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนนุให้บุคลากรมีการใช้
นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้กับการท างานในองค์กร 

          

22 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากรได้
แสดงออกถึงผลงานนวัตกรรมของตนเองอย่าง
สร้างสรรค ์
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

สร้างสรรค์วิธีการหรือนวัตกรรมแทนการแก้ปัญหา
แบบเดิมๆ 

          

                4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่

ผู้ใต้บังคับบัญชาเปน็รายบุคคล 
          

25 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเทา่เทียมกันโดยปราศจากอคติ 

          

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมั่นและให้ความ
ไว้วางใจ ท าให้ผู้ใต้บังคบับัญชารู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ 

          

27 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏบิัติตนในฐานะทีป่รึกษา เนน้
การเป็นพี่เลี้ยงหรือโค้ชกับผู้ใตบ้งัคับบัญชา 

          

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสริมการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความหลากหลาย และมีอิสระใน
การท างาน 

          

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนุนให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพในการท างานของ
ตนเองอย่างเต็มความสามารถ 

          

30 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสริม สนับสนุนการ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็น
รายบุคคล 

          

31 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคลของผู้ใต้บังคบับัญชาอยู่เสมอ 
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ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
ค าชี้แจง  โปรดแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................... .............................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ
............................................................................................................................. ................................... 
.......................................................................... ......................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................... .................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล
............................................................................................................................. ................................... 
........................................................................... .....................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือ 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อใช้ในการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
................................................................................................................................................................  

 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์นี้สร้างขึ้นเพ่ือใช้สอบถามความคิดเห็นของผู้บริหารที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) เกี่ยวกับการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
 2. ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ จะน าไปเป็นข้อมูลในการพัฒนาแนวทางการ
เสริมสร้าง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 27 
 3. แบบสัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้  
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
  ตอนที่ 2 รายการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้าง 
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 
    นายประชา  โสภัณนา 

          นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
    คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

                โทรศัพท์ 095-1975875 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  164 

ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ………………………………………………….ต าแหน่ง..................................... 
 2. สถานที่ท าการสัมภาษณ์ ……………………………………………………………………………………… 
 3. วัน เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ ..................................................................................................  
 4. ผู้สัมภาษณ์ ……………………………………………………………………………………………………….. 
ตอนที่ 2 : รายการสัมภาษณ์ 
ค าชี้แจง  ในฐานะที่ท่านเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา  
จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านตอบข้อค าถามดังต่อไปนี้ 
 1. ท่านมีวิธีการพัฒนาตนเองเพ่ือน าไปสู่การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน/องค์กรของท่านอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2. ท่านมีความเห็นว่าแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 ตามองค์ประกอบทั้ง 4 
องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลควรมีแนวทางอย่างไร 
   2.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
   1) วิสัยทัศน์ในการบริหารงานของท่านคืออะไร และท่านมีวิธีการพัฒนาหรือ
เสริมสร้างให้เกิดวิสัยทัศน์ดังกล่าวอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
   2) ท่านมีวิธีการควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์คับขันจากการบริหารงานของท่าน
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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   3) ท่านมีวิธีการใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึกในการปฏิบัติหน้าที่ /การ
บริหารงานของท่านอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
  2.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
   1) ท่านมีวิธีการกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฎิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาของ
ท่านอย่างไร

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

................................................................................................................................................................  
   2) ท่านมีวิธีการให้ความหมายและความท้าทายในเรื่องของงานกับผู้ใต้บังคับบัญชา
ของท่านอย่างไร

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

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

   3) ท่านมีวิธีการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจในการปฎิบัติงาน
ให้ประสบผลส าเร็จและมีคุณภาพอย่างไร 

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

................................................................................................................................................................  
  2.3  ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   1) ท่านมีวิธีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการ
ท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กรอย่างไร และมีวิธีการพัฒนาหรือเสริมสร้างในประเด็นนี้
อย่างไร 

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

................................................................................................................................................................  
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   2) ท่านมีวิธีการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักรู้ถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน
ของท่านอย่างไร 

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

................................................................................................................................................................  
   3) ท่านมีวิธีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ไขปัญหาใน
หน่วยงานอย่างไร  

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

................................................................................................................................................................  
   4) ท่านมีการใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์ ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบอย่างไร 

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

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

  2.4  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
   1) ท่านมีการให้ความสนใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเทียมกันโดยปราศจากอคติ
อย่างไรและมีวิธีการพัฒนาหรือเสริมสร้างในประเด็นนี้อย่างไร 

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

................................................................................................................................................................  
   2) ท่านมีวิธีมีการดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลอย่างไร 

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

................................................................................................................................................................  
   3) ท่านมีการปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษา หรือโค้ชกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างไร

................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................  
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบพระคุณที่ให้ความร่วมมือในการให้ข้อมูล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  168 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้  
การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
ส าหรับผู้ทรงคุณวุฒิ 

…………………………………………………………………………………………………… 
ค าชี้แจง 
 1. แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
แนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 
 2. โปรดพิจารณาว่าสิ่งระบุในแต่ละข้อนั้น มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในทาง
ปฏิบัติมากน้อยเพียงใด ในการพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 27 โดยการท าเครื่องหมาย   
ในช่องว่าง โดยก าหนดเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับซึ่งแต่ละระดับมี
ความหมาย ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับ มากท่ีสุด  
  ระดับ 4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับ มาก  
  ระดับ 3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับ ปานกลาง  
  ระดับ 2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับ น้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับ น้อยที่สุด 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอบพระคุณมา ณ 
โอกาสนี้ 
 
 
 

 นายประชา  โสภัณนา 
          นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
              โทรศัพท์ 095-1975875 

 
 
 



 

 

  169 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความเหมาะสม 

ระดับ 
ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

                   ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

1 
การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและ
เหตุผลในการท างานที่จะน าไปสู่การแก้ปัญหาภายใน
สถานศึกษา  

          

 
1.1 ชี้น าให้เห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาแลว้
ร่วมกันหาวิธีการแก้ปัญหาโดยกระบวนการกลุ่ม 

          

 

1.2 ใช้กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 
(Professional Learning Communities : PLC)  
เป็นเครื่องมือเพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น าเสนอ
ปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหานั้นโดยให้เกียรติซึ่ง
กันและกัน ในการแสดงความคดิเห็นและเน้นการ
ท างานเปน็ทีม 

          

2 
การให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนกัรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในสถานศึกษา 

          

 2.1 มีการสื่อสารทีช่ัดเจนวา่ปัญหาที่เกิดขึ้นทุกคนต้อง
มีส่วนรับผิดชอบและแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

          

 2.2 ใช้วิธีการศึกษาหรือส ารวจสภาพปัญหาของ
สถานศึกษาในด้านต่าง ๆ โดยน าผลการการศึกษาหรือ
ส ารวจสภาพปัญหาดังกล่าวมาวเิคราะห์เปรียบเทียบ
กับเป้าหมายของสถานศึกษาที่ก าหนดไว้ เพื่อใช้เปน็
ข้อมูลในการจัดล าดบัความส าคญัของปัญหาและการ
แก้ไขปัญหา 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความเหมาะสม 

ระดับ 
ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

3 
การกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาแนวทางใหม่ ๆ มา
แก้ไขปัญหาในสถานศึกษา 

          

 
3.1 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องแยกแยะจัดหมวดหมู่และ
ล าดับความส าคัญของประเด็นปญัหาของสถานศึกษา 

          

 
3.2 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนางานในหนา้ที่
รับผิดชอบโดยการใช้งานวิจัยเปน็ฐานในการพัฒนา มี
การวิเคราะห์และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

          

 
3.3 ส่งเสริมบุคลากรให้เข้ารับการอบรมสัมมนาเชิง
วิชาการเพื่อให้ได้แนวทางหรือกระบวนการใหม่ๆ มา
ใช้ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกบัสถานศึกษา 

          

                    ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

1 
การกระตุ้นจิตวิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

 

1.1 สื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในภารกิจ 
ของสถานศึกษา บทบาทหนา้ทีแ่ละความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งของตนเองและกระบวนการด าเนนิงานให้
บรรลุวัตถุประสงค์ 

          

 
1.2 ผู้บริหารต้องมีความพร้อมและเตรียมความพร้อม
ให้กับบุคลากร รวมถึงสื่อและอุปกรณ์ที่จ าเปน็ต้องใช้
ในการท างาน 

          

 
1.3 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชารกัและศรัทธาใน
วิชาชีพตนเอง สร้างความตระหนักและเสริมแรงโดย
การให้ขวัญและก าลังใจ 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความเหมาะสม 

ระดับ 
ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 
การให้ความหมายและความทา้ทายในเร่ืองของงานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

 

2.1 มีการตั้งเป้าหมายไว้ร่วมกัน ระดมความคิดโดย
กระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวชิาชีพ 
(Professional Learning Comunities : PLC) แล้ว
ร่วมกันจัดล าดบัความส าคัญของงานอยา่งเปน็ระบบ 
ด าเนินงานตามขั้นตอนเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
สถานศึกษา 

          

 
2.2 กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดมาตรฐาน
คุณภาพงานของตนเอง 

          

3 
การสร้างแรงจูงใจให้ผู้ใต้บังคบับัญชาเกิดแรงบันดาล
ใจในการการปฏิบัติงาน 

          

 3.1 ผู้บริหารต้องเป็นผู้น าในการสู้ปัญหา เพื่อเป็น
แบบอย่างให้กับผู้ใตบ้ังคับบัญชา เกิดการยอมและ
ศรัทธาให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงบันดาลใจ 

          

 3.2 ยกย่อง ชมเชย ในการการท างานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน และพิจารณาความดี
ความชอบตามระบบคุณธรรม 

          

                ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 
การมีวิสัยทัศน์ในการบริหารงานที่ชัดเจน กว้างไกล
และมีความเปน็ไปได้ในทางปฏบิัติ 

          

 1.1 มีเป้าหมายในการบริหารงานและใช้วธิีการสื่อสาร
ให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน 

          

 1.2 ประพฤติตนเป็นตน้แบบหรือเป็นแบบอย่างกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้เกิดการยอมรับ และศรัทธา 

          

 1.3 เป็นผู้มุ่งมัน่ที่จะท าให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์  
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจ และเห็นตาม
วิสัยทัศนไ์ด ้
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความเหมาะสม 

ระดับ 
ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 การควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์คับขัน           

 
2.1 มีความคิดเชิงบวก (Positive Thinking)  
เพื่อมิให้ตระหนกต่อสถานการณ์คับขัน 

          

 
2.2 แสวงหาข้อมูลรอบด้าน ใช้เหตุผลวิเคราะห์สาเหตุ
ปัญหาและหาแนวทางแก้ไข 

          

3 
การใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์ความรู้สึก 
ในการปฏิบัติหนา้ที ่

          

 
3.1 ยึดหลัก “สัปปุริสธรรม 7” ในการความคุมอารมณ์
อยู่เสมอ 

          

 3.2 เป็นผู้รู้ คือ รู้เหตุ รู้ผล รู้ตน รู้ประมาณ  
รู้กาลเวลา  รู้จักบุคคล และรู้จักชุมชน 

          

 3.3 พร้อมรับฟังความคิดเห็นเพื่อน าไปแก้ไขปัญหา
หรือพัฒนาสถานศึกษาต่อไป 

          

               ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1 
การให้ความสนใจกับผู้ใตบ้ังคับบัญชาอย่างเท่าเทียม
กันโดยปราศจากอคติ 

          

 1.1 ท าให้ผู้ใต้บังคบับัญชาเห็นวา่ทุกคนล้วนมี
ความส าคัญต่อสถานศึกษาและให้ความเสมอภาคเท่า
เทียมกัน 

          

 1.2 ใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s - Eye View)  
และเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

          

 1.3 น าหลัก “พรหมวิหาร 4” คือ เมตตา กรุณา 
มุทิตา อุเบกขา มาใช้ในการท างาน 

          

 1.4 ให้ขวัญก าลังใจกับผู้ใต้บงัคับบัญชาอย่าง 
เท่าเทียมกัน 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

ระดับ 
ความเหมาะสม 

ระดับ 
ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2 การดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเปน็รายบุคคล           

 
2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาต้องศึกษาข้อมูลของ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาเปน็รายบุคคล ทั้งด้านส่วนตัวและ
ประสบการณ์ท างาน 

          

 
2.2 ค้นหาศักยภาพของผู้ใต้บงัคับบัญชาเพื่อให้การ 
ส่งเสริมสนบัสนุนตามความต้องการและศักยภาพของ
แต่ละบุคคล 

          

 
2.3 ให้ความเป็นกันเองกับผู้ใตบ้ังคับบัญชาทุกคน ตาม
ความเหมาะสม 

          

3 
การปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษาหรือโค้ชให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

 
3.1 ให้ค าปรึกษาอย่างเปน็กัลยาณมิตร แสดงออกถึง
ความจริงใจที่จะร่วมแก้ปัญหานัน้ 

          

 
3.2 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงทัศนคติเชิงบวก 
ร่วมกับการประพฤติตนเปน็แบบอย่างให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

          

 
3.3 ปฏิบัติหนา้ที่โดยค านึงผลประโยชน์ขององค์กร 
เป็นส าคัญ 

          

 
ข้อเสนอแนะ 

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

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

................................................................................................................................................................  
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ภาคผนวก ข 
คุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 25 ผลการประเมินความสอดคล้องของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน 

 

ข้อ ข้อค าถามภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ความ

สอดคล้อง 1 2 3 4 5 

องค์ประกอบที ่1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ ์        
1 ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤตตินเป็นต้นแบบ 

หรือเป็นแบบอย่างท่ีดีให้แกผู่้ใต้บงัคับบัญชา 
 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสยัทัศน์ในการบริหารงานท่ี
ชัดเจน กว้างไกลและมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถช้ีน าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ยอมรับ เห็นความส าคัญและปฏิบตัิตามวสิัยทัศน์  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้หลักเหตุผลมากกว่าอารมณ์
ความรูส้ึกในการปฏิบตัิหน้าที ่

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถในการควบคุม
อารมณไ์ด้ ในสถานการณ์ขับขัน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประพฤติปฏิบัติที่แสดงออก
ถึงการมีคุณธรรมจริยธรรมในการปฏิบัติหน้าท่ี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาหลีกเลี่ยงท่ีจะใช้อ านาจ 
ในการปฏิบัติหนา้ที่เพื่อประโยชน์ส่วนตน  

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน
ตนเอง กล้าคิด กล้าท า และรับผดิชอบในหน้าท่ี 
ของตน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกถึงความเชื่อมั่น 
ในผู้ใต้บังคับบัญชาว่าสามารปฏิบตัิงานส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ได ้

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
องค์ประกอบที ่2 การสร้างแรงบนัดาลใจ        

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการช้ีน าหรอืจูงใจให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกดิแรงบันดาลใจเห็นตามภารกิจท่ีมี 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งแรงจูงใจจากภายในท าให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเกดิการสร้างแรงบันดาลใจ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถามภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ความ

สอดคล้อง 1 2 3 4 5 
12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการให้ความหมายและความ 

ท้าทายในเรื่องของงานกบัผู้ใต้บังคับบัญชา 
 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นการกระตุน้จิตวิญญาณทีม 
หรือการท างานเป็นทีมให้กับผู้ใต้บงัคับบัญชา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีการแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสร้างเจตคติที่ดีในการ
ท างาน ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารสถานศึกษามีทัศนคตเิชิงบวก  1 1 1 1 1 1.00 ใช้ได้ 

องค์ประกอบท่ี 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา        
17 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นในองค์กร 
 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาเน้นให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 
แสดงความคดิเห็นและเหตผุลในการท างานท่ีจะ
น าไปสู่การแก้ปัญหาภายในองค์กร 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
19 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

เกิดความคดิริเริ่มใหม่ๆ น ามาแกไ้ขปัญหาในองค์กร 
 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ ไปใช้ในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บคุลากรมีการใช้
นวัตกรรมใหม่ๆมาใช้กับการท างานในองค์กร 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

22 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรได้
แสดงออกถึงผลงานนวัตกรรมของตนเองอย่าง
สร้างสรรค์ ท้ังภายในและภายนอก 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
23 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

สร้างสรรค์วิธีการหรือนวัตกรรมแทนการแก้ปัญหา
แบบเดิม 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ข้อ ข้อค าถามภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
ผู้เชี่ยวชาญ 

IOC 
ความ

สอดคล้อง 1 2 3 4 5 
องค์ประกอบท่ี 3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา        

24 ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสนใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเทียมกันโดยปราศจากอคต ิ

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

26 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเชื่อมัน่และให้ความ
ไว้วางใจ ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารูส้กึมีคุณค่าและมี
ความส าคญั 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

27 ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัตตินในฐานะที่ปรึกษา  
เน้นการเป็นพ่ีเลี้ยงหรือโค้ชกับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

28 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมการท างานของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความหลากหลาย และมีอิสระ 
ในการท างาน 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
29 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสนับสนนุให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงศักยภาพในการท างานของ
ตนเองอย่างเต็มความสามารถ 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 
1 

 
 

1.00 

 
 

ใช้ได้ 
30 ผู้บริหารสถานศึกษาให้การส่งเสรมิ สนับสนุนการ

พัฒนาศักยภาพของบุคคลากรในองค์กรเป็น
รายบุคคล 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

31 ผู้บริหารสถานศึกษาค านึงถึงความแตกต่างของบุคคล 
ของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 
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ตาราง 26 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
27 

 

ข้อที่ N สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 31 0.928 0.881 

2 31 0.944 0.885 
3 31 0.959 0.885 

4 31 0.967 0.886 

5 31 0.924 0.883 
6 31 0.975 0.884 

7 31 0.917 0.887 
8 31 0.957 0.883 

9 31 0.927 0.884 

10 31 0.847 0.887 
11 31 0.967 0.894 

12 31 0.967 0.893 

13 31 0.885 0.895 
14 31 0.812 0.883 

15 31 0.913 0.883 
16 31 0.906 0.885 

17 31 0.801 0.889 

18 31 0.871 0.888 
19 31 0.812 0.887 

20 31 0.801 0.889 

21 31 0.854 0.891 
22 31 0.937 0.889 

23 31 0.864 0.887 

24 31 0.814 0.888 
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ตาราง 26 (ต่อ) 
 

ข้อที่ N สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

25 31 0.876 0.889 

26 31 0.975 0.878 
27 31 0.933 0.884 

28 31 0.975 0.882 

29 31 0.896 0.885 
30 31 0.896 0.888 

31 31 0.870 0.888 
ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 0.992 0.890 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอย่างภาพประกอบ 
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  181 

 
 

การสัมภาษณ์ นายโกศล ฐานะ อดีตผู้อ านวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 
วันที่ 9 พฤษภาคม  2563 

 

 
 

การสัมภาษณ์ นายบุญชนะ พันธุ์ยางน้อย อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนสามขาท่าหาดยาววิทยา 
วันที่ 13 พฤษภาคม  2563 
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การสัมภาษณ์ นายอนุสรณ์ ทาสระคู ผู้อ านวยการโรงเรียนพนมไพรวิทยาคาร 
วันที่ 15 พฤษภาคม  2563 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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  191 
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  204 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  205 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  206 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  207 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  208 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

  209 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายประชา โสภัณนา 
วันเกิด วันที่ 2 พฤศจิกายน พ.ศ. 2529 
สถานที่เกิด เขตยานนาวา กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 671 หมู่ที่ 1 ต าบลสระคู อ าเภอสุวรรณภูมิ  

จังหวัดร้อยเอ็ด รหัสไปรษณีย์ 45130 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ครูช านาญการ 
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนสามขาท่าหาดยาววิทยา  

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27  
ต าบลท่าหาดยาว อ าเภอโพนทราย จังหวัดร้อยเอ็ด   
รหัสไปรษณีย์ 45240 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2548  มัธยมศึกษาตอนปลาย  
      โรงเรียนสุวรรณภูมิพิทยไพศาล จังหวัดร้อยเอ็ด  
พ.ศ. 2553  ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)  
      สาขาวิชาชีววิทยา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
พ.ศ. 2563  ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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