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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั ้งนี ้ มีจุดประสงค์ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในโรงเร ียนขยายโอกาสทางการศ ึกษา  สังก ัดสำน ักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศึกษาน ่าน  เขต 1 

2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ 

ในการทำงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  เขต 1 โดยการกำหนดกลุ ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครซี่  

และมอร์แกน ทำการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ รวมท้ังส้ิน 232 คน เครื่องมอืท่ีใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ จำนวน 33 ข้อ มีค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามทุกข้อเท่ากับ 1 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 

0.96 สถ ิต ิ ในการว ิ เคราะห์  ได ้แก่  การแจกแจงความถ ี่  ค ่าร ้อยละ  ค ่า เฉล ี ่ย  ส ่วนเบ ี ่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่าที และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดยีว เมื่อพบความแตกต่างนำไปทดสอบรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู ่ในระดับมากทุกด้าน 

เมื่อพิจารณารายด้านสามารถเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย  คือ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม และด้านการสร้างบารมีหรือการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามลำดับ 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

จำแนกตามตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน พบว่า จำแนกตามตำแหน่ง โดยรวมและ 

รายด้าน มีความคิดเห็นแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง และจำแนกประสบการณ์ในการทำงาน 

โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาราย พบว่า มคีวามคดิเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 

.01 ในดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
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ABSTRACT 

The purpose of this research was 1) to study the transformation leadership of school administrators 

in education opportunity expansion schools under the office of Nan Primary Education Service Area 1. 2) Compare 

the transformation leadership of school administrators in education opportunity expansion schools under the office 

of Nan Primary Education Service Area 1 classified by statuses, educational background, and work experiences. 

The samples used in the study were school administrators and teachers in education opportunity expansion schools 

under the office of Nan Primary Education Service Area 1. The sample size was determined using Krejcie & 

Morgan’s sample size table. The participants were randomly selected using the stratified random sampling 

method, consisting of 232 school administrators and teachers. The research instruments were a five-rating scale 

questionnaire with 33 items. The Index of Item-Objective Congruence for all questionnaires is equal to 1, and 

reliability is equal to 0.96. Statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, 

t-test, one-way ANOVA, And Scheffé’s test of comparison. The results were as follows: 1) The transformation 

leadership of school administrators in education opportunity expansion schools under the office of Nan Primary 

Education Service Area 1 has overall and for each aspect at a high level. Rank from high level to low level in 

aspects of Individualized consideration, Intellectual stimulation, Inspiration motivation, Shared vision, and 

Charismatic leadership or Idealized influence. Respectively. 2) The comparisons of the transformation leadership 

of school administrators in education opportunity expansion schools under the office of Nan Primary Education 

Service Area 1 as classified by statuses, educational background, and work experiences showed the following: 

The classification of statuses in the overall and each aspect has significantly different opinions at .01, which is 

agreeable with the hypothesis. The classification of educational background in the overall and each aspect has 

no different opinions. In addition to the classification of work experiences in the overall aspect has no different 

opinions, and each aspect has significantly different opinions at .01 in aspects of Intellectual stimulation and 

Individualized consideration. 
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ขอขอบพระคุณผู้เชี ่ยวชาญทุกท่านที่กรุณาให้ข้อคิด  ข้อเสนอแนะ ตรวจสอบและ

ปรับปรุงเครื่องมือที่ใช้ในวิจัย ซึ่งได้แก่ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณะชาติ อาจารย์ประจำ

วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ว่าที ่ร้อยตรี เกียรติศักดิ์ วงค์รักไทย ประธานกลุ่ม
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ดีพรมกุล ผูอ้ำนวยการโรงเรียนปางช้าง 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  เขต 1 ที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบกลับ

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการวิจัยครั้งนี ้

คุณค่าที่เกิดจากการวิจัยฉบับนี้ ขอมอบบูชาพระคุณบิดา มารดา ครู อาจารย์ และผู้มี

พระคุณทุกท่านที่ได้ให้ความรู้ ความช่วยเหลือให ้คำแนะนำ และได้มอบกำลังใจตลอดระยะเวลา

ในการทำวิจัยจนประสบความสำเร็จด้วยดี 
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บทท่ี 1 

 

บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง เป็นคุณลักษณะของผู้นำที่มอีิทธิพลต่อสมาชิกขององค์กร

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยจุดเด่นของภาวะผู้นำ คือ ความสามารถที่จะจูงใจให้ผู ้ตาม

ปฏิบัติงานได้มากกว่าความตัง้ใจเดิม จากสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงจงึเห็นได้ว่าเป็นกระบวนการ

แบบองค์รวมหรือเป็นกลุ่ม ซึ่งภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของ

คุณลักษณะผูน้ำในระดับต่าง ๆ  ในหน่วยงานย่อยนั้น ดังนั้นผูบ้ริหารในศตวรรษที่ 21 จงึจำเป็นอย่าง

ยิ่งที่จะต้องพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษาที่มีบทบาทหลัก

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใหส้อดคล้องต่อความต้องการของสังคมโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา (อัฒนศักดิ์ สิทธิ, 2561) ฉะนั้นผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลที่สำคัญที่สุดใน

สถานศึกษาที่มีบทบาทต่อครูหรือผู้ใต้บังคับบัญชา ปัจจุบันผู้บริหารส่วนใหญ่ยังไม่ชัดเจนของ

ภาวะความเป็นผู้นำในด้านการกระจายอำนาจในการบริหาร การถ่ายโอนอำนาจต่อหน้าที่

ความรับผดิชอบยังไม่ทั่วถึง การสอนทักษะให้แก่ผูต้ามที่มีความจำเป็นต้องแก้ปัญหายังน้อยไป 

ไม่มีการจูงใจให้ผูร้่วมงานเปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงศักยภาพการปฏิบัติงานสู่การเป็นผู้นำ

ให้ได้ การเป็นผู้บริหารที่มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงนั้น จะต้องแสดงบทบาทที่ชัดเจน เช่น 

ต้องสามารถเป็นแบบอย่างใหก้ับผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ ต้องมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ต้องมี

วิสัยทัศน์ในการช่วยเสริมสร้างให้เกิดแรงบันดาลใจ เพื่อกระตุน้ให้ผู้ร่วมงามพัฒนาให้เป็นผู้นำที่

มีคุณภาพมีทักษะและศักยภาพตามมาตรฐานสากล ต้องให้ความเป็นธรรมกับผูใ้ต้บังกับบัญชา 

สิ่งเหล่านี้ล้วนเป็นการจัดการบริหารท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงต่อสภาวะที่มีกระแสแห่งการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ฉะนั้นผู้บริหารจะต้องพร้อมเปลี่ยนแปลงจากสิ่งที่เป็นอยู่เดิม และ

พร้อมที่จะรับฟัง อีกทั ้งร่วมมือกับทุกฝ่าย เพื่อให้การบริหารของสถานศึกษาบรรลุตาม

เป้าหมายที่วางไว้ (อาซีซ๊ะ ยีหะมะ, 2560) 

สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 ตระหนักถึงความสำคัญในการ

ยกระดับคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ให้มีความเสมอภาค

ทางด้านโอกาสทางการศึกษา สามารถจัดการเรียนการสอนที ่มีคุณภาพตามมาตรฐาน

การศึกษาขั ้นพื้นฐานอย่างมีประสิทธิภาพ มีการบริหารจัดการโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษาให้เหมาะสมกับสภาพบริบทและความต้องการของท้องถิ่น จึงได้จัดทำแผนการ
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บริหารจัดการโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ปีการศึกษา 2563-2565 ของโรงเรียนใน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จากการศึกษาสภาพปัญหาของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาที่ผ่านมา พบว่า โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาใน

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 มีปัญหา ดังนี้ 1) ด้านการบริหาร

จัดการ 2) ด้านการจัดการเรียนการสอน และ 3) ด้านความพร้อมเกี่ยวกับปัจจัยสนับสนุน 

(สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1, 2563) ซึ่งสภาพปัญหาที่พบดังกล่าว

เกิดจากผู้บริหารสถานศกึษาขาดภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงดา้นการบริหารจัดการสถานศึกษา 

ผู้บริหารขาดวิสัยทัศน์ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีศักยภาพ ขาดการสร้างแรงบันดาลใจ

และแรงจูงใจให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ประกอบกับผูบ้ริหารไม่มีภาวะผูน้ำทางวิชาการ ไม่ยอมรับ

การเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะเป็นผู้กระตุ้นส่งเสริมพัฒนาการบริหาร

การจัดการสถานศึกษาต้องปรับเปลี ่ยนตนเองอยู ่เสมอ ต้องมีภาวะผู ้นำให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อเชื่อมโยงกับนโยบายต่าง ๆ โดยจะเป็นหลักเกณฑ์ที่ผู ้บริหารไม่

สามารถหลีกเลี่ยงได้และในการบริหารจัดการสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา

จะไม่เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลและบรรลุตามวัตถุประสงค์ หากผู้บริหารไม่ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงหรือปรับเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ ดังนั้นจึงมีความจำเป็นอย่างมากที่ผู้บริหารต้องมี

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุผลและความสำคัญของภาวะผู้นำโดยเฉพาะภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญและส่งผลต่อประสิทธิผลในการบริหารงานของสถานศึกษาซึ่ง

จะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับการใชภ้าวะผู้นำในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

งานให้ดีขึ้น (ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์, 2561) 

ดังนั ้นผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 ตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการและนักวิจัยทั ้งชาวไทยและ

ต่างประเทศเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ซึ่งมีองค์ประกอบพฤติกรรม  

5 ด้าน คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล เพื่อนำผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนพัฒนาภาวะผู้นำให้สอดคล้องกับ

สภาพการเปลี่ยนแปลงในการการบริหารจัดการสถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

มากยิ่งขึน้ 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 จำแนก

ตามตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน  

 

สมมติฐานการวิจัย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีตำแหน่งต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาแตกต่างกัน 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาแตกต่างกัน 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความเห็น

คิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาแตกต่างกัน 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ดำเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

1. ขอบเขตประชาการและกลุ่มตัวอย่าง 

1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จาก  

38 โรงเรียน ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา 38 คน และครู 542 คน รวมทั้งสิ้นจำนวน 

580 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 โดยการ

กำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ทำการสุ่มแบบ

แบ่งช ั ้นภูม ิ (Stratified Random Sampling) จำแนกตามตำแหน่ง  ประกอบด้วย ผู ้บร ิหาร

สถานศกึษา 15 คน และครู 217 คน รวมทั้งสิน้จำนวน 232 คน  
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2. ขอบเขตเน้ือหา 

การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

จากการสังเคราะห์องค์ประกอบของลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 5 ด้าน คือ 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคค 

3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

3.1 ตัวแปรต้น  

 ตัวแปรต้น ได้แก่ 

 3.1.1  ตำแหน่ง 

  1) ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  2) ครู 

3.1.2 วุฒิการศึกษา 

1) ปริญญาตรี 

2) ปริญญาโทขึน้ไป 

 3.1.3 ประสบการณ์การทำงาน 

1) นอ้ยกว่า 5 ปี 

2) 5-10 ปี 

3) มากกว่า 10 ปี 

3.2 ตัวแปรตาม 

ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถาน 5 ด้าน ดังนี้ 

3.2.1 ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม  

3.2.2 ด้านการสร้างบารมีหรอืการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

3.2.3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

3.2.4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

3.2.5 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4. ขอบเขตเน้ือที่  

การวิจัยครั้งนี้ได้มุ่งศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 มีจำนวน 38 โรงเรียน 

  



 

 

  5 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการศกึษาครั้งนี ้มคีำศัพท์เฉพาะดังนี้ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถ

ผลักดันให้สมาชิกในองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทำสิ่งใหม่ ๆ หรือทำสิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้น 

เพื่อพัฒนาขีดจำกัดความสามารถของสมาชิกในองค์กรให้มีศักยภาพระดับที่สูงขึ้น ตลอดจน

การกระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติตามด้วยความยินยอม เพื่ อนำพาองค์กรไปสู่

เป้าหมายใหส้ำเร็จ โดยคำนึงถึงประโยชน์ต่อองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งพิจารณาจาก

พฤติกรรมของผู้นำทั้ง 5 ด้านของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ประกอบไปด้วย 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวิสัยทัศน์

กว้างไกล ตระหนักรู้และเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ให้ความสำคัญการสร้างวิสัยทัศน์

ร่วม นำไปสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร พร้อมวางแผนรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ค้นหา

วิธีการในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม เพื่อแก้ปัญหาองค์กรให้มีผลการดำเนินงานเป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับและมองแนวทางปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 

นำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจนและถูกต้องเป็นรูปธรรม รวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเสี่ยง

ร่วมกับผูร้่วมงาน  

ด้านการสร้างอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรอืการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณลักษณะพิเศษในด้านบารมี มีความประพฤติตนเป็นแบบอย่าง 

เป็นต้นแบบนำทางหรือโมเดลให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความสม่ำเสมอ 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตได้ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับไว้ใจได้ว่า

จะทำในสิ ่งที ่ถ ูกต้อง ทำให้ผู ้ร ่วมงานเกิดความเลื ่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ  

และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ทำเป็นสิ่งที่ถูกต้อง โดยยึดหลักหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานร่วมกับ

ผู้ร่วมงาน มีคุณธรรมจริยธรรม ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ความยุติธรรม

แก่ผูต้าม พร้อมอุทิศตนและประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มีทักษะ

สื่อสารที่ดีโดยผ่านคำพูดหรอืการโน้มน้าวจูงใจให้อื่นเกิดแรงบันดาลใจใหป้ฏิบัติตาม ผู้ร่วมงาน

มีความกระตือรือร้น เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้

ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เสริมสร้างขวัญและกำลังใจ ตลอดจนการให้

รางวัลตามสถานการณ์ โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะกระตุ้นการทำงานเป็นทีม ส่งเสริมให้มี
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ความคาดหวังเชื่อมั่นในความสำเร็จ สร้างเจตคติที่ดีมีความคิดในเชิงบวก รับฟังความคิดเห็น 

ตลอดจนทำความเข้าใจใหถู้กต้องแก่ผูร้่วมงาน 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่กระตุ้น

ให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล ส่งเสริมใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม สร้างสรรค์

ในการทำงานกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในตนเอง ผู้ร่วมงานตระหนักรู้เข้าใจถึง

ปัญหาที ่เกิดขึ ้นจากสภาวะแวดล้อมที ่ก่อให้เกิดการเปลี ่ยนแปลง ร่วมวิเคราะห์ปัญหา  

และแสวงหาวิธีแก้ไขแนวทางต่าง ๆ โดยพิจารณาปัญหาในการแก้ไขนั้น ๆ หรือป้องกันไม่ให้

เกิดปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นอีก เพื่อปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น แม้ว่าจะพบอุปสรรคมากมายก็สามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมือ

ร่วมใจในการแก้ปัญหา 

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง หมายถึง พฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถรับรู้สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่

ผู้ร่วมงานรายบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาจะสร้างบรรยากาศแห่งการสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน

พัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีศักยภาพในการทำงานในระดับสูง และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน

ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที ่ โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก  

เพื่อมอบหมายงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถ ซึ่งบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาจะเป็น

โค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ และทักษะในการ

ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดและมีความเป็นกันเองรวมทั้งผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องนิเทศ กำกับ 

และติดตามการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน และให้คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลือการ

ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ 

ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาที่ได้รับการแต่งตั้งให้ดำรง

ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา หรือผู้รักษาราชการแทนในตำแหน่ง

ผู้อำนวยการโรงเรียนขยายโอกาสทาง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน 

เขต 1 

ครู หมายถึง ข้าราชาการครู พนักงานราชการ ครูอัตราจ้าง พี่เลี ้ยงเด็กพิการ  

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  

เขต 1   
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

ผลการศึกษาครั้งนี้จะทำให้ผู้ที ่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาและผู้สนใจทั่วไปได้

ทราบข้อมูลภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 เพื่อเป็นแนวทางในการ

พัฒนาคุณภาพการศกึษาและการพัฒนาคุณภาพการบริหารงานในสถานศกึษาดังนี้  

1. ผู้บริหารสถานศึกษานำผลการวิจัยไปใช้ เพื่อเป็นข้อมูลในการส่งเสริมและพัฒนา

ภาวะผู้นำให้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลง ส่งผลให้การบริหารจัดการสถานศึกษา 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้  

2. สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 สามารถนำผลการศึกษาใช้

เป็นข้อมูลในกำหนดนโยบายในการวางแผน เพื่อพัฒนาผู้บริหารสถานศกึษาให้มีภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับสภาวการณ์ปัจจุบันของสังคม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

ในการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้มุ ่งศึกษาเรื ่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 ซึ่งครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ความหมายของภาวะผูน้ำ 

1.2 ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

1.3 ลักษณะของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

2. บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 

2.1 บริบทและสภาพการจัดการศกึษา 

2.2 ที่ตัง้และอาณาเขต 

2.3 ข้อมูลโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา  

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

3.1 งานวิจัยในประเทศ 

3.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

4. สรุปกรอบแนวคิด 

 

หลักการ แนวคดิ และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ความหมายของภาวะผู้นำ 

ภาวะผู้นำ (Leadership) หรือความเป็นผู้นำ นักวิชาการและนักวิจัยทั้งชาวไทยและ

ชาวต่างประเทศ ได้ให้คำนิยามความหมายไว้ดังนี้ 

พระสุวรรณ ธมฺมาวุโธ (2561, หน้า 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะ

ผู้นำเป็นลักษณะที่ดีของผู้นำที่มีอยู ่ในตัว เป็นสิ่งที ่แสดงออกให้เห็นถึง ความรู ้ ความคิด

ความสามารถในการจูงใจให้ผู้ร่วมงานทั้งรายบุคคล และทั้งกลุ่มคล้อยตาม เชื่อถือ เคารพ 

ศรัทธา และปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบให้ประสบผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ได้เหมาะสมกับสถานการณ์อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล 
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ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 33) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะผู้นำ คือ 

ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลคนหนึ่ง ที่สามารถจะจูงใจบุคคลหรือ ใช้อิทธิพลต่อบุคคล

อื่นในสภาพการณ์ต่างกัน เพื่อปฏิบัติดำเนินการหรืออำนวยการ โดยใช้กระบวนการสื่อ

ความหมายให้บุคคลต่าง ๆ ร่วมแรงร่วมใจกับตนเองดำเนินการในเรื ่องต่าง ๆ จนกระทั่ง

สามารถบรรลุผลวัตถุประสงค์สำเร็จตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ 

ไกรรัช เทศมี (2559, หน้า 26) ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้นำไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

หมายถึง การที่บุคคลนั้นใช้อิทธิพลตำแหน่ง หรือความสามารถ แสดงให้ผู้ตามเห็นในการ

ทำงานที่ทำให้มากกว่าที่คาดหวังพยายามพัฒนาทักษะความสามารถศักยภาพ ให้ผู ้ตาม

ประพฤติตามความคิดเห็นและความต้องการของตนด้วยความสมัครใจ เพื่อจะนำไปสู่การ

บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่กำหนดไว้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรให้

มากที่สุด 

อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561, หน้า 19) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

หมายถึง เป็นกระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่านั้น ซึ่งพยายามใช้อิทธิพลของตน

หรือกลุ ่มตน กระตุ ้น ชี ้นำ ผลักดัน ให้บ ุคคลอื ่น หรือกลุ ่มบุคคลอื ่น มี ความสมัครใจ  

และกระตือรือร้นในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความสำเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็น

เป้าหมาย และภาวะผู้นำเป็นกระบวนการที่สำคัญต่อการบริหารองค์กรทุกแห่งที่ผู ้บริหาร

จะต้องพัฒนาภาวะผู้นำในตนเอง เพื่อก้าวไปสู่การเป็นผู้นำองค์กรที่มีการดำเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ อันนำไปสู่การเกิดประสิทธิผลตามเป้าหมายและพัฒนาการจัดการศึกษาให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึน้ตลอดเวลา 

กิตติศักดิ์ บุณรังศรี (2559, หน้า 21) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะผู้นำ 

คือ กระบวนการที่ผู้นำใช้ในการบริหารงานโดยการโน้มน้าวใจ การสร้างค่านิยมและความเชื่อ 

เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือในการทำกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร ให้ประสบความสำเร็จตาม

เป้าหมายและบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

Bass (1985, อ้างถึงใน ชไมพรร พัฒนะ, 2560, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของภาวะ

ผูน้ำไว้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง การที่บุคคลสามารถริเริ่มประเด็นวางแผน และจัดลำดับการพูด

ใหความกระจ่าง ตั้งคําถาม กระตุนการแสดงความคิดเห็นสรุปประเด็นต่าง ๆ ที่นํามาซึ่ง

ข้อสรุปในการอภิปราย ดังนั ้น ผู ้นํา คือ บุคคลที่ใช เวลามากที่สุดในการอภิปรายในกลุม 

เนื่องจากเป็นบุคคลที่มบีทบาทดังที่ได้กล่าวข้างตนมากที่สุด 

Osman (2008, อ้างถึงใน ชไมพรร พัฒนะ, 2560, หน้า 18) ได้ให้ความหมายของ

ภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะผู้นำ คือ สภาวะที่เกิดขึ้นในกลุ่มคน ซึ่งเกิดขึ้นเฉพาะเมื่อคนสองคนหรือ
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มากกว่ามีปฏิสัมพันธ์กันภาวะผู ้นำที่มีอิทธิพลเกิดขึ ้นเมื ่อมีจุดประสงค์ที ่ชัดเจนร่วมกัน  

เพื่อแข่งขันกับบุคคลกลุ่มอื่นหรือเกิดจากความขัดแย้งกับผู้อื่น เป็นการเคลื่อนไหวเกี่ยวกับ

สถาบันการเมืองที่เคลื่อนไหวโดยมีจุดประสงค์ทางจิตวิทยา และอาจด้วยเหตุอื่น ๆ เพื่อปลุก

เร้าและสร้างความพึงพอใจตามความตอ้งการของผู้ตาม 

Achua & Lussier (2010, อ้างถึงใน อัฒนศักดิ์ สิทธิ, 2561, หนา้ 19)ได้ให้ความหมาย

ของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง กระบวนการที่มีอิทธิพลระหว่างผู ้นำกับผู ้ตามที่

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นภายในตัวบุคคลจนนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

Dubrin (2010, อ้างถึงใน อัฒนศักดิ์ สิทธิ, 2561, หน้า 19) กล่าวว่า ภาวะผู้นำเป็น

ความสามารถในการกระตุ้นจูงใจให้คนในองค์การเกิดความเชื่อมั่น และสนับสนุนให้กลุ่มคน

เหล่านัน้ นำพาองค์การให้ประสบความสำเร็จตรงตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้  

จากที่กล่าวมาทั้งหมด ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง พฤติกรรมของ

ผู้นำที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอื่น โดยการกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจ ชี้นำ ทำให้เกิดความร่วมมือ

ยินยอมและปฏิบัติตาม เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จของกลุ่มหรือองค์กรให้มีการดำเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ อันนำไปสู่การเกิดประสทิธิผลตามเป้าหมาย 

ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีนักวิชาการทั้งชาวไทย

และชาวต่างประเทศได้ให้นิยามความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้มากมายหลาย

ความคิด ซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกันดังนี้ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้

ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารผู้บริหารที่ได้แสดงให้เห็นถึง

ความมุ่งมั่นพยายามในการจัดการหรือการทำงานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพื่อช่วยให้

พนักงานได้มีความมุ่งมั่นพยายามให้เกิดผลงานที่สูงขึ ้นกว่าเดิม รวมถึงการพัฒนาทักษะ

ความสามารถและศักยภาพของพนักงานให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น ซึ่งจะนำไปสู่ผลประโยชน์ของ

องค์การในอนาคต 

วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้

ว่า ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง การที ่ผู ้นำมีอิทธิพลต่อผู ้ตามหรือผู ้ร ่วมงาน  

โดยเปลี่ยนแปลงความมุ่งมั่นพยายามของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานมีความมุ่งมั่นพยายามกว่าที่

คาดหวังให้สูงขึ้น พัฒนาทักษะความสามารถของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานมีศักยภาพมากขึ้นไปสู่

ระดับที่สูงขึ้น เพื่อประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม จูงใจให้ผู้ตามหรือผู้ร่วมงานตระหนัก

เข้าใจวิสัยทัศน์ขององค์การและภารกิจ มองการณ์ไกลให้มากกว่าความตัง้ใจเดิมของพวกเขา  
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ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 55) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 

ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ของผู ้นำที ่มีอ ิทธิพลต่อการ

เปลี่ยนแปลงของเจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร สร้างความผูกพันของสมาชิกใน

องค์การต่อการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่สำคัญขององค์กร โดยการเปลี่ยนแปลง

ความมุ่งมั่นพยายามของบุคลากรในองค์การ ให้สูงขึ้นกว่าความมุ่งหวังที่ตัง้ไว้ 

รัฐนันท์ สุนันทวนิช (2561, หนา้ 26) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ไว้ว่า ผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ขึน้ในองค์กร โดยใช้ความรู ้ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์ ผลักดันให้การเปลี่ยนแปลง

เกิดขึ้น และสร้างแรงจูงใจต่อผู้ร่วมงานให้มีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุผลตาม

วิสัยทัศน์ขององค์กร 

อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561, หนา้ 27-28) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ไว้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ คุณลักษณะของผู้นำที่มีอิทธิพลต่อสมาชิกขององค์กรให้

เกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้การดำเนินงานในองค์กรนั้น เกิดประสิทธิผลตามเป้าหมาย โดย

จุดเด่นของภาวะผูน้ำ คือ ความสามารถที่จะจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าความตั้งใจเดิม 

จากสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงจึงเห็นได้ว่าเป็นกระบวนการแบบองค์รวมหรือเป็นกลุ่ม ซึ่งภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะเกี่ยวข้องกับการดำเนินการของคุณลักษณะผู้นำในระดับต่าง ๆ ใน

หน่วยงานย่อยนั้น ดังนั้นผู้บริหารในศตวรรษที่ 21 จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มบีทบาทหลักในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์

ให้สอดคล้องต่อความตอ้งการของสังคมโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

Bass (1997) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้นำทำให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม 

แรงจูงใจ ความต้องการ ความจำเป็น และความคาดหวังทั ้งของผู ้นำและผู้ตาม เพื่อไปสู่

เป้าหมายในจุดมุ่งหมายร่วมกัน โดยภาวะผู้นำเป็นปฏิสัมพันธ์ในด้านอำนาจ ระดับแรงจูงใจ 

และทักษะ ของรายบุคคลที่มคีวามแตกต่าง  

Avolio, Bass & Jung (1999, อ้างใน ปิยะ ดาบชัย, 2563, หน้า 53) ได้ให้ความหมาย

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นการกระตุ้นผูต้ามหรอืผู้ร่วมงาน

มีทัศนคตใินแง่มุมใหม่ ๆ ทำให้พวกเขาเกิดความกระตอืรอืร้น ความสนใจ ตระหนักรู้ในภารกิจ

และวิสัยทัศน์ขององค์การ ชักนำจูงใจให้ผู้ตามหรือผู้ร่วมงานมองไกลกว่าความตั้งใจเดิมของ

พวกเขาเอง เพื่อประโยชน์ของกลุ่มหรอืองค์กร 
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จากที่กล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

พฤติกรรมของผู้นำที่สามารถผลักดันให้สมาชิกในองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในการทำสิ่ง 

ใหม่ ๆ หรือทำสิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้น เพื่อพัฒนาขีดจำกัดความสามารถของสมาชิกในองค์กรให้มี

ศักยภาพระดับที ่สูงขึ ้น ตลอดจนการกระตุ ้นจูงใจให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติตามด้วย  

ความยินยอม เพื่อนำพาองค์กรไปสู่เป้าหมายให้สำเร็จ โดยคำนึงถึงประโยชน์ต่อองค์กร

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

ลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

คุณลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีนักวิชาการและนักวิจัยทั้งชาวไทยและ

ชาวต่างประเทศได้จำแนกไว้หลายลักษณะ ดังนี้ 

Bass & Avolio (1993,อ้างถึงใน ชไมพร พัฒนะ , 2560, หน้า 32-36) ได้เสนอได้

อธิบายถึงลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง ไว้ว ่า ภาวะผู ้นำการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ตามหรือ

ผู้ร่วมงาน โดยเปลี่ยนแปลงความมุ่งมั่นพยายามของผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน ให้อยู่ระดับที่สูงขึ้น

กว่าความมุ่งมั่นพยายามที่คาดหวังของผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน เพื่อพัฒนาทักษะความสามารถ

ของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานไปสู่ศักยภาพมากขึ้น และระดับที่สูงขึ้น ทำให้เกิดการตระหนักรู้ใน

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม โน้มน้าวให้ผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน คาดหวังให้มากกว่าความตั้งใจ

เดิมของพวกเขาเอง นำไปสู่ประโยชน์ขององค์การหรอืกลุ่ม เป็นกระบวนการที่ผูน้ำมีอทิธิพลต่อ

ผูต้าม ซึ่งองค์ประกอบพฤติกรรมของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงม ี4 ประการ ดังนี้ 

1. การสรา้งบารมีหรอืการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง ผูน้ำประพฤติตนเป็น

แบบอย่างหรอืเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม โดยผู้ตามเกิดความภาคภูมใิจ ไว้วางใจ เสื่อมใส ศรัทธา 

ยกย่องและเคารพนับถือผู้นำ เมื่อปฏิบัติงานร่วมกันผู้ตามจะพยายามปฏิบัติตามหรือประพฤติ

ตนเลียนแบบให้เหมือนกับผู้นำของพวกเขา สิ่งสำคัญที่ผู้นำจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ คือ ผู้นำ

จะต ้องเป ็นผ ู ้ท ี ่ม ีความสามารถควบค ุมสถานการณ์ ว ิกฤตได ้และควบค ุมอารมณ์   

มีสม่ำเสมอมากกว่าการใช้อารมณ์ ผู้นำจะต้องสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามและมีวิสัยทัศน์  

ผู้นำต้องเป็นผู้ที่ทำในสิ่งที่ถูกต้อง ไว้ใจได้ มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงการใช้

อำนาจของตน เพื่อผลประโยชน์ต่อตนเอง แต่จะอุทิศตน เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม  

ผู้นำจะแสดงลักษณะให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง มีความแน่วแน่ตั้งใจในอุดมการณ์ความ

เชื่อและค่านยิมของตนเอง มีสมรรถภาพ และความฉลาดเฉลียว ผูน้ำจะเสริมความมั่นใจของผู้

ตาม ความภาคภูมใิจ และความภักดี และทำให้ผูต้ามเชื่อว่าเป็นพวกเดียวกันกับผูน้ำ โดยอาศัย

วิสัยทัศน์และการมีเป้าหมายหรือจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้นำแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความ
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สามัคคีกลมเกลียวเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ต้องการ 

ผูต้ามจะพยายามเลียนแบบผูน้ำและพฤติกรรมของผู้นำ  

2. การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง ผูน้ำจะพยายามโน้มน้าวจูงใจให้ผูต้ามมีความ

กระตือรือร้นและแรงบันดาลใจ ผู้นำจะการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวก กระตุ้นจิต

ว ิญญาณของท ีม (Team Spirit) ม ีการแสดงออกให ้ม ีความกระต ือร ือร ้น ม ีช ีว ิตช ีวา  

ให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นำจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นำต้องการ

อย่างชัดเจน จะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 

อีกทั้งผู้นำจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความมุ่ งมั่นว่าจะสามารถสำเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมาย ผู้นำจะแสดงความผูกพันต่อเป้าหมายหรือการอุทิศตัวและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำจะ

ช่วยให้ผู้ตามเห็นประโยชน์ต่อส่วนรวมมากว่าส่วนตน นำไปสู่วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ

อันสิ่งที่จะทำให้องค์กรได้ประโยชน์ ผูน้ำจะช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย

ระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์และขจัด

อุปสรรคของตนเอง 

3. การกระตุ ้นการใช้ปัญญา หมายถึง ผู ้นำมีการพยายามกระตุ ้นผู ้ตามให้

ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน ทำให้ผู้ตามมีความมุ่งมั่นพยายามในการ

หาวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ เพื่อนำมาแก้ปัญหาภายในหน่วยงานในการหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่า

เดิม ทำให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ และสร้างสรรค์ โดยผู้นำจะมีกระบวนทักษะการคิด ทักษะวิเคราะห์ 

ทักษะการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีทักษะความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์มทีักษะการตัง้สมมติฐาน 

มีการปรับทัศนคติ มองเห็นถึงปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ด้วยวิธีการ

แนวทางแบบใหม่ ๆ มีการโน้มน้าวจูงใจ และสนับสนุนความคิดริเริ่ม ในการพิจารณาปัญหา 

และการหาคำตอบของปัญหา มีการส่งเสริมให้กำลังใจแก่ผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหา 

โดยผู ้นำจะมีการกระตุ ้นให้ผู ้ตามเกิดการแสดงความคิดที ่เป็นเหตุและเป็นผล ไม่ติชม

วิพากษ์วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม ถึงแม้ว่าความคิดของผู้ตามนั้น มีความคิดที่แตกต่างจาก

ผู้นำก็นำก็ตาม ถึงอย่างไรผู้นำจะทำให้ผู้ตามรู้สึกได้ว่าปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่น่าท้า

ทายและเป็นโอกาสดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ตามมั่นใจว่า

ทุกปัญหามีทางออก มีวิธีการแก้ไข ถึงแม้บางปัญหาจะพบอุปสรรค แต่ทว่าปัญหาเหล่านี้จะ

สามารถเอาชนะได้จากความร่วมมือของผู้ร่วมงานทุกคนในการแก้ปัญหา ผู้ตามจะได้รับการ

กระตุ้นให้ตั ้งคำถามต่อความเชื่อ ประเพณี และค่านิยมของตนเอง อีกทั้งการกระตุ้นทาง
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ปัญญาเป็นส่วนที่สำคัญของการพัฒนาทักษะความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก

เข้าใจ และแก้ปัญหาด้วยตนเองอกีด้วย 

4. การคำนึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้นำจะมีความสัมพันธ์ระหว่าง

รายบุคคลเกี่ยวข้องกับการดูแลเอาใจใส่ผูต้าม ทำให้ผูต้ามรูส้ึกมีความสำคัญและมีคุณค่า ผู้นำ

จะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีทักษะการสื่อสารสองทาง มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการ

ส่วนตัวและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ ผู้นำจะทำหน้าที่เป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่

ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามในแต่ละคน ด้วยการเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของความ

แตกต่างระหว่างบุคคลหรือปัจเจกบุคคลล ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานให้

สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้นำจะสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน ให้ผู้ตามมีโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความต้องการและความจำเป็น ลักษณะความ

ประพฤติของผู้นำจะแสดงออกให้เห็นถึงความเข้าใจและการยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล เช่น บางคนได้รับกำลังใจมากกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า บางคนได้รับ

อำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า ผู้นำสนใจในความ

กังวลของแต่ละบุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู ้นำจะมีการ

มอบหมายงาน เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ท้าทายความสามารถของตนเอง ผู้ตามแสดงออกถึง

ความสามารถพิเศษและนำสิ่งที่ได้รับจากการเรียนรู ้ใหม่ ๆ มาใช้  ผู้นำจะกำกับ ดูแลและ

ติดตามการปฏิบัติงานของผู้ตาม ให้คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้

ประสบความสำเร็จ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ เพื่อเป็นเครื่องมือในการ

พัฒนาผู้ตามและความก้าวหน้าของให้แต่ละคน 

Bass (1985, อ้างถึงใน ไกรรัช เทศมี, 2559, หนา้ 36) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง พบว่ามี 3 องค์ประกอบ 

1. การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติ

ตนเป็นแบบอย่างเป็นผู้ที่มีคุณธรรม ทำให้ผู้ตามเกิดความเลื่อมใส ศรัทธา เคารพ นับถือ

ไว้วางใจและเชื่อมั่นว่าทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วน

ตน แตจ่ะอุทิศตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผูอ้ื่นและกลุ่มรวมทั้งร่วมรับผดิชอบความเสี่ยงร่วมกับ

ผูต้าม 

2. การสร้างแรงบันทางใจ หมายถึง การที่ผู้นำสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็น

คุณค่าและความท้าทายของงาน ให้มีมีชีวติชีวา มคีวามกระตอืรอืร้น ผูน้ำจะกระตุ้นการทำงาน

เป็นทีม และมีเจคคติที่ดีมีความคิดในด้านบวก ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงาม
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ของอนาคต รวมทั้งผู้นำจะสร้างและสื่อสิ่งที่แสดงถึงความผูกพันตั้งเป้าหมายและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน  

3. การคำนึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หมายถึง การคำนึงถึงความเป็นเอกัตถะ

บุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การที่ผู้นำคำนึงถึงความต้องการและแตกต่าง

ของแต่ละบุคคลให้โอกาสในการเรียนรู้สิ ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนส่งเสริมการ

สื่อสารแบบสองทาง มีการบริหารจัดการโดยเดินดูรอบ ๆ มองบุคคลเป็นองค์รวมหรือเป็นกลุ่ม 

มากกว่าเอาใจเขามาใส่ใจเรา มอบหมายงานที่มีคุณค่า รวมทั้งดูแล กับกับ และติดตามการ

ปฏิบัติงานของผู้ตาม เมื่อผู ้ตามต้องการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน ผู ้นำสามารถให้

คำปรึกษาชีแ้นะหรอืเป็นพี่เลีย้งได้เป็นส่วนช่วยพัฒนาศักยภาพผู้ตาม  

Ji (2020) ได้กล่าวถึง ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงเป็นรูปแบบความเป็นผู ้นำที่

เปลี่ยนแปลง และกระตุน้ให้ผู้ตามคิดค้นและสร้างการเปลี่ยนแปลง เพื่อความสำเร็จขององค์กร 

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสามารถพิเศษ เนื่องจากภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีรากฐานมา

จากการศึกษาภาวะผู้นำที่มีบารมี อย่างไรก็ตามความสามารถพิเศษนั้นไม่จำเป็นสำหรับ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงของความเป็นผู้นำ ผู้นำการเปลี่ยนแปลงกระตุ้นให้ผู้ตามมีวิสัยทัศน์

แห่งอนาคต ซึ่งกระตุ้นให้ผู้ติดตามบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังให้ความ

สนใจและตอบสนองความต้องการของผู้ตาม และแสวงหาแนวคิดและความคิดสร้างสรรค์  

ใหม่ ๆ เพื่อแก้ไขสถานการณ์ที่ท้าทาย ยิ่งไปกว่านั้นผู้นำการเปลี่ยนแปลงยังให้คำปรึกษา 

เพื่อให้ผู้ติดตามสามารถเรียนรู้เกี่ยวกับงานปัจจุบันและพัฒนาทักษะความสามารถของตนเอง 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การยอมรับเป้าหมายของ

กลุ่ม 2) ความคาดหวังที่มปีระสิทธิภาพสูง 3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) แบบอย่างที่เหมาะสม 

5) การแสดงวิสัยทัศน์ และ 6) การสนับสนุนรายบุคคล  

Leaders, Tichy & Devanna (1990, อ ้ า งถ ึ ง ใน  ป ิ ย ะ  ดาบช ั ย , 2563, หน ้ า  67)  

ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและ ได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผู้นำแบบนี ้ดังนี้ 

1. มีลักษณะเป็นผู้เร่งการเปลี่ยนแปลง (Identification as a Change Agent) กล่าวคือ 

คุณลักษณะหรือภาพพจน์ของผูน้ำเป็นลักษณะที่พยายามเปลี่ยนแปลงนำการพัฒนาต่าง ๆ มา

สู่องค์กรเป็นผู้ที่สร้างสรรค์ปรับปรุง 

2. กล้าพูด กล้าทำ (Courage and Outspokenness) ผู้นำลักษณะนี้จะเป็น ผู้กล้าเสี่ยง

สามารถที่จะยอมรับ กล้าเผชิญกับความเป็นจริง แม้ว่าจะเป็นสิ่งที่มีปัญหาอย่างมากและ 

สามารถที่จะเปิดเผยในสิ่งที่เป็นจริงได้กับบุคคลอื่น แม้ว่าเป็นสิ่งที่บุคคลเหล่านั้นไม่ต้องการ  

รับฟัง 
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3. มีความเชื่อมั่นในบุคคล (Belief in People) บุคคลประเภทนี้แม้จะมีอำนาจ แต่ก็มี

คุณลักษณะที่สนใจกับความต้องการของบุคคลอื่น พยายามที่ให้อำนาจกับคนอื่น ๆ แทนที่จะ

ใช้วธิีเผด็จการอย่างเดียว 

4. ความเชื่อมั่นคุณค่าเป็นแรงผลักดัน (Value-Driven) บุคคลประเภทนี้ โดยทั่วไป

แล้วจะปลูกฝังให้ลูกน้องเชื่อมั่นในคุณค่าที่ดีเพื่อให้เกิดแรงผลักดันในการปฏิบัติงานให้สำเร็จ 

ลุล่วง 

5. เป็นผู้ที่ใส่ใจการเรียนรู้ตลอดเวลา (Life-Long Learning) ผู้นำแบบนี้จะมองความ

ล้มเหลวว่าเป็นบทเรียน และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

ตลอดเวลา พยายามปรับปรุงตนเองและพฤติกรรมการบริหาร 

6. ความสามารถในการเผชิญกับความสลับซับซ้อนความคลุมเครือไม่แน่นอน (Ability 

to Deal with Complexity, Ambiguity and Uncertainty) ผ ู ้นำแบบน ี ้สามารถท ี ่ จะจ ัดการ

แก้ปัญหาที่สลับซับซ้อนการเปลี่ยนแปลงของโลก 

7. เป็นผู้ที่มองการณ์ไกล (Visionary) ผู้นำลักษณะนี้จะเป็นที่มองการณ์ไกล และ

พยายามนำความฝันมาทำให้เป็นจรงิได้ 

Ghasabeh, Soosay & Reaiche (2015, อ้างถึงใน McManus, Sylvia, หนา้ 17) ลักษณะ

ของผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทสำคัญ ได้แก่ ผู้นำเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างแรงจูงใจ พัฒนา 

และส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ ลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ประการ โดย

ผู ้นำจะเป ็นโค้ช (Coach) จะช่วยเพิ ่มข ีดความสามารถให้ผ ู ้ตามเก ิดการเปลี ่ยนแปลง  

เพื่อจุดประสงค์ขององค์กรและตนเอง ขับเคลื่อนให้ผู้ตามมีความก้าวหน้าและมีศักยภาพใน

การทำงานสูงสุด 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงจะประกอบ

ไปด้วย 

1. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : ll or CL) หรอื

การมีคุณลักษณะพิเศษ (Charisma) ที่มีอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์ มีความสามารถในการบริหาร

อารมณ์และมีจริยธรรม 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation ; IM) เป็นแรงบันดาลใจในการ

ทำงานด้วยการชักนำหรือจูงใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้างเจตคติและการคิดเชิง

บวกและกระตุน้จติวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มชีีวติชีวา  
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3. การกระตุ ้นทางป ัญญา ( Intellectual Stimulation; IS) เป ็นการกระตุ ้นความ 

พยายามของผู้ตามกระตุ้นให้มีการตั้งข้อสมมติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา และมีการ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ผูต้ามตระหนักรูใ้นเรื่องปัญหา เรียนรู้สิ่งใหม่และสร้างสรรค์  

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized consideration; IC) เป็นการ

ปฏิบัติต่อบุคคลในฐานะที่เป็นปัจเจกชน มีการติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดี มีการแนะนำ

และการมอบหมายงาน การดูแลเอาใจใส่ มีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทำงานเพื่อให้

บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและส่วนรวม โดยคำนึงถึงความต้องการและความ

แตกต่างระหว่างบุคคล 

ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 10-11) กล่าวถึง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ระดับต้น มหาวทิยาลัยราชภัฏ 5 ด้าน ดังนี้ 

1. การมวีิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การสรา้งความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลง โดยมีการปรับโครงสร้างการบริหารขององค์กร สร้างวิสัยทัศน์และกำหนด

เป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน เพื่อให้มผีลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและมีการ

นำแนวคิดเชงิระบบไปใช้ในการพัฒนาองค์การ 

1.1 การสร้างความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

การให้ความสำคัญและมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพตามภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 

1.2 การถ่ายทอดวิสัยทัศน์เป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน หมายถึง การเผยแพร่

วิสัยทัศน์ให้บุคลากรรับทราบ และเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่

กำหนดไว้ 

1.3 การนำแนวคิดเชิงระบบไปใช้ในการพัฒนาองค์การ หมายถึง การพัฒนา

หน่วยงานโดยใช้แนวคิดเชงิระบบ 

2. การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การเห็นคุณค่าในตนเอง มีความมั่นคงในหลักการ

และอุดมการณ์ตนเอง มีการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร  

มีการดำเนินกิจกรรมอย่างสุจริต โปร่งใส เป็นที่ยอมรับร่วมกันขององค์กร และมีการสร้าง

แนวคิดเชงิบวกในองค์กร 

2.1 การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง การสร้างการยอมรับให้บุคลากรตระหนัก 

และให้ความสำคัญกับคุณภาพของตนเอง 

2.2 การปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยมุ่งเน้นให้มีคุณธรรมจรยิธรรม 
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2.3 การดำเนินกิจกรรมอย่างสุจริต โปร่งใส หมายถึง ปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ศักยภาพโดยไม่ทุจริตหรอืแสวงหาประโยชน์จากการปฏิบัติหนา้ที่ตามความรับผดิชอบ 

2.4 การสร้างแนวคิดเชิงบวกในองค์กร หมายถึง การสร้างความรู้ความเข้าใจ 

และปลูกผังทัศนคตทิี่ดใีห้บุคลากรสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

3. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การชักนำให้ผู้อื่นปฏิบัติงาน เพื่อบรรลวุิสัยทศัน์ 

ผูน้ำจะสร้างความมั่นใจ โดยการเสริมสรา้งขวัญกำลังใจ และส่งเสริมใหม้ีความคาดหวังเชื่อมั่น

ในความสำเร็จ ผูน้ำต้องเป็นผู้ที่น่าเคารพ ซึ่งจะทำให้ผู้ตามยอมรับผู้นำ  

3.1 การชักนำให้ผู้อื่นปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ หมายถึงการให้ความสำคัญ

และสร้างความตระหนักให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ เพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์

ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

3.2 การสร้างความมั่นใจเคารพและยอมรับผู้นำ หมายถึง การให้ความเชื่อมั่น 

และให้ความสำคัญกับบทบาทของผู้นำ 

3.3 การส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความสำเร็จ หมายถึง การสนับสนุน

ให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดความสำเร็จตามที่กำหนดไว้ 

3.4 การเสริมสร้างขวัญและกำลังใจ หมายถึง การสนับสนุนและส่งเสริมให้

บุคลากรมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

4. การกระตุน้การใชป้ัญญา หมายถึง การมคีวามคิดสรา้งสรรค์ คิดหาวิธีทำงานด้วย

วิธีการใหม่ มีการวิเคราะห์ปัญหา และหาแนวทางในการแก้ปัญหา มีการแสวงหาวิธีการ

แก้ปัญหา โดยใช้วธิีการใหม่ ๆ มีการสนับสนุนให้บุคลากรมกีารพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

4.1 การมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การสร้างความเข้าใจในการพัฒนางาน 

โดยใช้แนวทางใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ใหง้านมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

4.2 การวิเคราะห์ปัญหา และการแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ หมายถึง การพิจารณา

ประเด็นที่ทำให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและการพิจารณาแนวทางต่าง ๆ ในการแก้ไขหรือ

ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าว 

4.3 การสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การส่งเสริมให้

บุคลากรมีโอกาสเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ กระบวนการวางแผนการ

ทำงานอย่างเป็นระบบ ตามแนวทางคุณภาพ 

5. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การยอมรับและเข้าใจเกี่ยวกับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเปิดโอกาสและยอมรับวิธีการทำงานของแต่ละบุคคล มีการ
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ให้ความยุติธรรมและเป็นมิตรกับทุกคนเสมอภาคกัน มีการมีกลยุทธ์ในการสื่อสาร และมีการ

สนับสนุนให้มกีิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในและนอกองค์กร 

5.1 การเปิดโอกาสยอมรับความแตกต่างของบุคคล หมายถึง การให้โอกาส

บุคลากรในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยคำนึงถึงความรู้ความสามารถของ

บุคลากรแต่ละบุคคล 

5.2 การให้ความเสมอภาค หมายถึง การปฏิบัติตนกับบุคลากรทุกระดับอย่างเท่า

เทียมกัน โดยไม่มีการแบ่งแยกตามบทบาทหนา้ที ่

5.3 การมีกลยุทธ์ในการสื่อสาร หมายถึง การกำหนดวิธีการในการถ่ายทอด

ความรูห้รอืการสรา้งความเข้าใจในประเด็นต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน 

5.4 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในและนอกองค์กรหมายถึง การสร้าง

ทัศนคตทิี่ดใีนการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งในและนอกสาขาวิชา  

พระสุวรรณ ธมฺมาวุโธ (2561, หน้า 32-62) ได้สรุป ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

ได้แก่ 1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  

3) การคำนึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความสำคัญรายบุคคล 4) การกระตุ้นทาง

ปัญญา 5) การให้รางวัลตามสถานการณ์ 6) ความสามารถพิเศษ 

1. ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมอีิทธิพล ได้แก่ 

1.1 การที่ผูน้ำประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 

1.2 ทำให้ผู้ตามเลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบ

การประพฤติปฏิบัติของผู้นำ 

1.3 เชื่อมั่นผู้นำว่าทำในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความ

เสี่ยงกับผูต้าม 

1.4 ผู้นำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติ

ตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่น 

1.5 เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอำนาจในตัวผู้นำที่มีผลต่อผู้ตาม

อย่างลกึซึง้ ทำให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

1.6 ความสามารถในการมีอำนาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์

อย่างเขม้แข็งและมีความเสียสละทุ่มเท 

1.7 การมอีิทธิพลต่อผู้ตาม 

1.8 สามารถปลูกฝังความรูส้ึกที่มคีุณค่า ความเคารพ ชื่นชม 

1.9 มีวสิัยทัศน์และสรา้งความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผูต้าม 
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1.10 มีการกำหนดบทลงโทษหรอืการอุทธรณ์ให้กับผูต้าม 

1.11 ยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจรยิธรรม 

1.12 ผูน้ำแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

2. ด้านแรงจูงใจ ได้แก่ 

2.1 ผูน้ำจะกระตุน้จติวิญญาณของทีมใหม้ีความกระตอืรอืร้น 

2.2 สร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดเชิงบวก 

2.3 ผูน้ำจะแสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมายหรอืการอุทิศตัว 

2.4 มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความมุ่งมั่นว่าจะ

สามารถสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

2.5 ผูน้ำจะช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 

2.6 คำนึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่

ตนเองเผชิญได้ 

2.7 ทำให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน 

2.8 กระตุน้ให้เกิดการทำงานเป็นทีมอย่างมีความสุข 

2.9 ทำให้ผู้ตามสัมผัสกับจนิตภาพที่งดงามในอนาคต 

2.10 แสดงพฤติกรรมการสรา้งแรงบันดาลใจ 

2.11 จัดหางานในแต่ละส่วน 

2.12 สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร 

2.13 สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ 

2.14 การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการทำงานร่วมกันเพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการ

ทำเพื่อประโยชน์เฉพาะตน 

3. ด้านการคำนึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล หรือการให้ความสำคัญรายบุคคล 

ได้แก่ 

3.1 ผูน้ำจะใช้ความเป็นกันเองในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 

3.2 พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูง

ยิ่งขึ้นโดยพิจารณาตามความสามารถ 

3.3 ผูน้ำจะมีความอดทน 

3.4 ผู ้นำจะสามารถจูงใจให้ผู ้ตามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อ

ประโยชน์ขององค์การหรอืเพื่อส่วนรวมแทน 

3.5 ให้เกียรต ิดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 
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3.6 ทำให้ผูต้ามรูส้ึกมีความสำคัญและมีคุณค่า 

3.7 ผูน้ำจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) 

3.8 ให้โอกาสผูต้ามได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

3.9 สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 

3.10 มอบหมายงานที่มคีุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม 

3.11 สามารถใหค้ำปรึกษา ชีแ้นะหรอืช่วยเป็นพี่เลีย้ง (mentor) 

3.12 ผูน้ำมีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง 

3.13 มีการดำเนินการนเิทศแบบคลินิก 

3.14 เป็นผู้มลีักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี 

3.15 ค้นหาความต้องการและความแตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคนรยากาศที่

สนับสนุนการเรียนรู้ 

4. การกระตุน้ทางปัญญา ได้แก่ 

4.1 ผูน้ำเป็นผู้ที่ยอมรับและปฏิบัติ หรอืดำเนนิการอย่างท้าทาย 

4.2 กล้าเสี่ยงในการทดลองเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ 

4.3 ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ ๆ ที ่ดีกว่าเดิมในการ

ดำเนนิการ 

4.4 กระตุน้และเสริมแรงจูงใจภายในของตนใหเ้กิดความรู้สกึท้าทายต่อการคิดค้น

สิ่งใหม่ 

4.5 เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ำเสมอให้

โอกาสในการปฏิบัติงาน 

4.6 พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผดิพลาดที่ผ่านมา 

4.7 ส่งเสริมใหผู้ต้ามแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

4.8 เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

4.9 กระตุ้นให้ทุกคนได้ทำงานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความ

ชำนาญ 

4.10 กระตุน้ให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล 

4.11 สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการ

แก้ปัญหาของผูร้่วมงานทุกคน 

4.12 ผูน้ำที่มไีหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ 

4.13 การเนน้ที่การอยู่รอด 
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4.14 การใชป้ระสบการณ์ 

4.15 การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

5. การให้รางวัลตามสถานการณ์ ได้แก่ 

5.1 ผูน้ำที่มพีืน้ฐานอยู่บนการแลกเปลี่ยนทางอารมณ์และเศรษฐกิจ 

5.2 ผูน้ำใช้การแลกเปลี่ยนโดยให้รางวัลแก่ผูต้ามสำหรับการมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

5.3 ให้คำสัญญาและข้อตกลงที่สร้างพึงพอใจของทั้งสองฝ่ายสนับสนุนทรัพยากร

ในการปฏิบัติงาน 

5.4 ให้การยกย่องและให้รางวัลขึ้นเงินเดือน ให้โบนัส เลื่อนตำแหน่งสำหรับผู้

ตามที่ทำงานประสบความสำเร็จ 

5.5 ตำหนแิละชีใ้ห้เห็นผลเสียของความล้มเหลว 

5.6 ผูน้ำจะศกึษาความตอ้งการของผูต้าม 

5.7 สร้างบรรยากาศที่ดใีนการทำงาน 

5.8 ผูน้ำอาจจะอธิบายรายละเอียดของภารกิจที่จะต้องปฏิบัติ 

5.9 อาจทำให้ผู้ตามตอบสนองความต้องการเฉพาะตนมุ่งผลประโยชน์ส่วนตน

กลายเป็นคนเห็นแก่ตัว 

5.10 ตามปฏิบัติงานความสำเร็จตามเป้าหมาย ผูน้ำจะต้องกำหนดเป้าหมายใหม่ที่

มีความท้าทายมากกว่าเดิม 

5.11 อนุญาตใหผู้ต้ามมสี่วนร่วมในการกำหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

5.12 ให้การสนับสนุนสำหรับการทุ่มเทความมุ่งมั่นพยายามในการปฏิบัติงานอย่าง

มีประสิทธิภาพ 

5.13 มีการปฏิบัติกับผูต้ามโดยมีแบบแผนที่คงเส้นคงวา 

6. ความสามารถพิเศษ ได้แก่ 

6.1 วิสัยทัศน์กว้างไกล 

6.2 กล้าเสี่ยง 

6.3 ใช้กลยุทธวิธีทุกรูปแบบ 

6.4 ประเมินสถานการณ์รอบข้างตลอดเวลา 

6.5 เปลี่ยนความตดิยึดของผู้ตาม 

6.6 สื่อสารด้วยความมั่นใจ 

6.7 ใช้อำนาจส่วนบุคคล 

6.8 มีความมุ่งมั่นจะแสวงหาเป้าหมายที่เห็นชอบร่วมกัน 
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6.9 มีการเสียสละร่วมกัน 

6.10 ความสามารถที่ทำให้ผู้อื่นไว้วางใจ 

6.11 ความสามารถทำให้ผู้อื่นเห็นว่าตนเองมคีวามสามารถ 

6.12 มีพลังและมุ่งการปฏิบัติให้บรรลุผล 

6.13 แสดงอารมณ์ได้อย่างเหมาะสมและเอือ้อาทรแก่ผูอ้ื่น 

6.14 มีการโฆษณาตัวเอง 

6.15 ทำให้การขัดแย้งภายในเกิดขึ้นนอ้ยที่สุด 

6.16 ผูน้ำที่ทำให้ผู้ตามมคีวามเช่ือ 

6.17 มีความมั่นใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง 

6.18 มีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้งขึน้ 

ชไมพร พัฒนะ (2560, หน้า 52-64) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงได้ว่า หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการจัดการเป็นกระบวนการที่ผู ้บริหารมี

อิทธิพลต่อผูร้่วมงานโดยเปลี่ยนสภาพ หรอืความมุ่งมั่นพยายามของผูร้่วมงานทีเ่ปลี่ยนแปลงได้

สูงขึ้นกว่าความมุ่งมั่นพยายามที่คาดหวัง พัฒนาทักษะความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดับที่

สูง และมีศักยภาพสูง ก่อให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ตาม

หรือผู้ร่วมงานมองไกลมากกว่าความตั้งใจเดิมของพวกเขาเอง อันนำไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม

หรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้นำมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานจะกระทำโดยผ่านองค์ประกอบของ

พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุน้ทางปัญญาการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงที่

ก่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ร่วมงาน มีการพูดคุยกับได้แก่ ครูผู้สอน รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  

มีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน ตัดสินใจโดยคำนงึถึงศลีธรรมและจริยธรรม มีความมั่นใจว่า

จะเอาชนะอุปสรรค ไว้วางใจผู้ร่วมงานและมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ และค่านิยมเป็นของ

ตนเอง 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงาน

เกิดกระตือรือร้นและแรงบันดาลใจ ผู้บริหารจะแสดงถึงวิสัยทัศน์ร่วมกันและความผูกพันต่อ

เป้าหมายหรืออุทิศตัว ผู้บริหารจะสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวก มีความตั้งใจแน่วแน่ใน

การทำงาน สร้างความเชื่อมั่นความเข้าใจให้กำลังใจ และเชื่อมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เป้าหมายได้ ทำให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของงาน โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ตระหนักถึง



 

 

  24 

คุณค่าของเป้าหมาย อีกทั้งผู้บริหารสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน เพื่อทำให้

ผูร้่วมงานจะมองเห็นมโนภาพที่งดงามของอนาคต  

3. การกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที ่ผู ้บริหารกระตุ้นให้ผู ้ร ่วมงาน

ตระหนักรูเ้ข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึน้ และทำให้ผูร้่วมงานมีความต้องการหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ 

มาใช้ในการแก้ปัญหา ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน ให้กำลังใจ ผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาใน

แง่มุมต่าง ๆ ด้วยการคิดวิเคราะห์แสดงความคิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกันอย่างเป็นระบบ

จนสามารถทำให้ผูร้่วมงานมองปัญหาดังกล่าว จากทัศนคตใิหม่ของตนเองและหาข้อสรุปใหม่ที่

สร้างสรรค์ ที่ดีกว่าเดิมเชื่อมั่นว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีการแก้ไข สามารถเอาชนะอุปสรรค

ทุกอย่างได้จากความร่วมมอืร่วมใจของทุกคน 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู ้บริหารแสดงต่อ

ผู ้ร ่วมงานด้วยความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  

มีการติดต่อสื่อสารสองทางระหว่างรายบุคคล ด้วยการดูแล เอาใจใส่ สนใจผู้ร่วมงานอย่าง

ใกล้ชิด ให้กำลังใจและเป็นที่ปรึกษา ช่วยเหลือชี้แนะให้ประสบการณ์การเรียนรู้สิ ่งใหม่ ๆ  

ด้วยบรรยากาศการสนับสนุนผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานได้

พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความต้องการความสนใจ ซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อมูลในการ

ตัดสินใจที่ดีขึน้ และสามารถลดปัญหาคลุมเครอืทำให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกมีคุณค่าและความสำคัญ  

รัฐนันท์ สุนันทวนิช (2561, หน้า 26-34) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้นำการ

เปลีย่นแปลงม ี4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผู้นำที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือ

เป็นโมเดลเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ มีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้ตามควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ มีจริยธรรมและศีลธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตน แสดงให้เห็นถึงความฉลาดเฉลียวเชื่อมั่นในตัวเอง สร้างจินตภาพใน

อนาคตได้ดีผูต้ามยอมรับ กล้าเสี่ยง ประเมินสถานภาพได้อย่างถูกต้องแม่นยำค้นหานวัตกรรม

ในการแก้ปัญหา ทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน พยายามประพฤติปฏิบัติ

เหมือนกับผู้นำเลียนแบบในอุดมการณ์ของผู้นำและมีความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุ

เป้าหมายทางอุดมการณ์ที่ตอ้งการขององค์การ 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้นำใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์

กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมโดยคำพูด แสดงออก หรือใช้สัญลักษณ์ ในการปลุกใจ ให้กำลังใจ 

และเข้าใจผู้ตาม เพื่อสร้างเจตคติที่ดีผู้ตามคิดในเชิงบวก เกิดความกระตือรือร้นความรู้สึกท้า

ทายกับการทำงาน ทุ่มเทความมุ่งมั่นพยายามในการทำงานมากขึ้นมองข้ามผลประโยชน์ของ
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ตน ให้ความมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์และภารกิจของโรงเรียนที่มีร่วมกัน 

ตลอดจนผู้นำจะแสดงความผูกพันต่อเป้าหมายหรือการอุทิศตัวและความมุ่งมั่นว่าจะสามารถ

สำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

3. การกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึง การที ่ผู ้นำกระตุ ้น จูงใจให้ผู ้ตามเกิดการ

เปลี่ยนแปลง เชื ่อมั ่นในการตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ ้น มีการใช้ความคิดอย่างเป็ นระบบ  

มีเหตุผล จินตนาการ ความเชื ่อ ประสบการณ์ ค่านิยม ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ในการ

แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ เพื่อใหไ้ด้คำตอบในการแก้ปัญหาที่ดทีี่สุด 

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้นำจะมีความสัมพันธ์ในการดูแล

เอาใจใส่ผู ้ตาม มีปฏิสัมพันธ์กับผู ้ตามเป็นการส่วนตัว สร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู ้อ ื่น  

สร้างวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง บริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นโค้ช ให้คำแนะนำ เป็นที่ปรึกษา 

สนใจความกังวลของผูต้ามแต่ละคน มีความเป็นกันเอง เอาใจเขาใส่ใจเรา สร้างบรรยากาศที่ดี 

ให้โอกาสผูต้ามในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เข้าใจ ยอมรับถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สนับสนุน 

ส่งเสริม ช่วยเหลือให้ผู ้ตามพัฒนาศักยภาพ ก้าวหน้า ผู้ตามได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ   

และตอบสนองความต้องการของผู้ตาม ตลอดจนเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษ

อย่างเต็มที่รู้สึกความพึงพอใจในการทำงาน เพื่อการพัฒนาศักยภาพของผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน

ให้สูงขึ้น เกิดความรู้สกึที่มคีุณค่าและมีความสำคัญ 

กัญพัชร แสงกล้า (2560, หน้า 29-30) ได้นำเสนอภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมี  

4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกันกับ

วิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ การสื่อสารวิสัยทัศน์ การสร้างตัวแบบวิสัยทัศน์ การสร้าง

ข้อตกลงร่วมที่นำไปสู่วิสัยทัศน์ การสรา้งความรู้ใหเ้กิดในตน ความรูส้ึกต่อคุณค่าและคุณธรรม 

ความเชี่ยวชาญ บารมี ผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ ภาวะผู้นำเชิงแลกเปลี่ยน และการเป็นตัวแบบอย่าง

ของพฤติกรรม  

2. ด้านการกระตุ ้นการใช้ปัญญา ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกันกับ

ความสามารถในการจุดประกายความสนใจและกระตุ้นผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่นเป็นตัวเร่งการ

เปลี่ยนแปลงมีความสามารถในการประมวลและวิเคราะห์ข้อมูล และมีความสามารถในการ

เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ จากสภาวะแวดล้อมที่ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกับ สร้างการ

ทำงานเป็นทีมและความร่วมมือในการทำงาน  
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4. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้มีความหมายและสอดคล้องกับการ

สายใยแห่งความผูกพัน การมีทักษะในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล และความสามารถใน

การรับรู้สถานการณ์และความรูส้ึกของผู้อื่น 

กิตติศักดิ์ บุณรังศรี (2559, หนา้ 40-49) ได้นำเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นำการ

เปลีย่นแปลงม ี5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. เป็นต้นแบบนำทาง หมายถึง ผูน้ำต้องกระตุน้กระบวนการบริหาร ให้มกีารวางแผน

และกำหนดแนวทาง เปิดโอกาสให้ผู ้ร่วมงานแสดงออกตัดสินใจมีส่วนร่วมในการวางแผน

ปฏิบัติงาน โดยเลือกทำในสิ ่งที ่ง ่ายก่อน มีการตรวจสอบความคืบหน้าและลงมือแก้ไข

ข้อบกพร่องที่เกิดขึ้น ซึ่งก่อให้เกิดความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่องเพื่อบรรลุความสำเร็จ ผู้นำ

จะต้องวางตนให้เหมาะสมเป็นที่เคารพนับถือ และไว้วางใจจากผู้อื่น ผู้นำจะเกิดความสง่างาม

เพราะมีความซื่อสัตย์สุจริตโปร่งใส มีสัจจะ การกระทำกับคำพูดต้องสอดคล้องกันเสมอ 

2. สร้างแรงดลใจต่อวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง ผู้นำต้องสร้างพยายามจุดประกายแรง

ดลใจและความฝันหรือวิสัยทัศน์ในอนาคต ผูน้ำเป็นผู้ที่ปรารถนาแรงกล้าที่จะไปให้ถึงวิสัยทัศน์

นั้น มีความปรารถนาให้ผูร้่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม และมคีวามหวังต่อความวาด

ฝันดังกล่าวของตน ตลอดจนทำให้คนอื่นสามารถเห็นความจำเป็นที่ทุกคนต้องปฏิบัติภายใต้

วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

3. กล้าท้าทายต่อกระบวนการทำงาน หมายถึง ผู้นำมีความกล้าได้กล้าเสีย มองหา

โอกาสและยอมรับสิ่งที่ท้าทาย สร้างสรรค์สิ่งใหม่และทำด้วยความตั้งใจพร้อมรับปรับปรุง

องค์กรอยู่เสมอ ทดลองยอมรับความเสี่ยงและเรียนรู้จากข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้น อนุญาตให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาพูดคุยกับผู้นำแบบเผชิญหน้า ทำให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ

เห็นคุณค่าของการเปลี่ยนแปลงที่กำลังจะเกิดขึ้น 

4. เพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานให้ผู้อื่น หมายถึง มอบงานที่สำคัญและงานท้าทาย

ความสามารถ ให้โอกาสได้แสดงความสามารถและการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยตนเอง ส่งเสริม

และสนับสนุนการศกึษาต่อและการเข้ารับการฝกึอบรม เพื่อรับโอกาสในตำแหน่งที่สูงขึ้น 

5. เสริมสร้างให้กำลังใจ หมายถึง การที่ผู้นำตระหนักดีว่าการทำงานกว่าจะบรรลุ

ตามวิสัยทัศน์นั้นต้องฝ่าฟันอุปสรรคมากมาย ทุกคนต้องเหนื่อยล้าและท้อถอย ผู้นำจึงต้องทำ

ทุกอย่างเพื่อเป็นการบำรุงขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เช่น แสดงการยอมรับ และชื่นชมเมื่อ

งานมคีวามก้าวหน้า หรอืสำเร็จไปแล้วส่วนหนึ่ง ผูน้ำต้องแสดงความรูส้ึกโดยส่งสัญญาณให้ทุก

คนทราบ ผูน้ำมีความเชื่อและเห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคนแสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้

ทำงาน และแสดงการชมเชยอย่างจริงใจโดยการให้บุคคลในองค์มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
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แสดงความคิดเห็นในสิ่งต่าง ๆ มีการพัฒนาความรู้ของบุคลากรในองค์กรอย่างต่อเนื่อง ให้มี

ความก้าวหน้าและมีความมั่นคงในชีวิตการทำงาน ซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรในองค์กรมีขวัญ

กำลังใจเพิ่มขึน้ผลการปฏิบัติงานก็จะเพิ่มขึ้นไปด้วย  

อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561, หน้า 13-14) กล่าวถึง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง มีทั้งหมด 

6 ด้าน ได้แก่ 

1. สร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ หมายถึง การที ่ผู ้บริหารสามารถกำหนด

วิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม และยังกระจายวิสัยทัศน์นั้นให้กับบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอกโรงเรียนได้เรียนรู้ และสามารถนำไปปฏิบัติได้อย่างชัดเจนถูกต้อง ยังรวมไปถึงมี

พฤติกรรมผู้นำที่ผู้ตามเชื่อและศรัทธาต่อการบรรลุวิสัยทัศน์นั้น  

2. คำนงึถึงผู้ตามเป็นรายบุคคล หมายถึง การที่ผูบ้ริหารหรอืผูน้ำการปฏิบัติต่อผู้ตาม 

โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในด้านความต้องการและความจำเป็น การประพฤติของผู้นำแสดงให้เห็นว่า

เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษ

อย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้นำจะกำกับ ดูแลและติดตามการ

ปฏิบัติงานของผู ้ตาม ให้คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสำเร็จ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ 

3. กระตุน้ปัญญาและความคิดสรา้งสรรค์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารทำให้ผู้ตามรู้สึกว่า

ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นโอกาสที่ดีและเป็นสิ่งที่ท้าทายที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้บริหารจะพิสจูน์

ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ ด้วยการสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุก

อย่างต้องมีวธิีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  

4. พฤติกรรมที ่เป็นแบบอย่าง หมายถึง การที ่ผู ้บริหารที ่เป็นแบบอย่างในการ

ประพฤติปฏิบัติ มีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส มีความยุติธรรม มีทักษะและเจตคติที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน มีความเชื่อมั่นในตนเองสูงและกล้าตัดไม่ใจในสิ่งที่ถูกต้อง มีความสามารถในการ

ประเมินสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง และปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ ผู้ร่วมงานและ

องค์การ  

5. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที ่ผ ู ้บริหารมีการบำรุงขวัญกำลังใจ

ผูป้ฏิบัติงาน แสดงการยอมรับและชื่นชม ให้กำลังใจในการปฏิบัติงานแก่ ผูร้่วมงานเสมอ มีการ

ชี้นำและจูงใจผูกพัน ยึดมั่นต่อวิสัยทัศน์และพันธกิจร่วม เห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน 

แสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดงการชมเชยอย่างจริงใจ ส่งเสริมสนับสนุน
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ความก้าวหน้าให้โอกาสในการฝึกอบรมฝึกฝนความชำนาญ หรือ ศึกษาดูงานสม่ำเสมอ 

มอบหมายงานให้ปฏิบัติงานด้วยความเป็นอิสระ  

6. ระดมความร่วมมอืผูกพัน หมายถึง การที่ผูบ้ริหารทำใหเ้กิดความร่วมมือกันในหมู่

สมาชิก สามารถสร้างบรรยากาศที่จะนำไปสู่การพัฒนาและบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

ปฏิบัติงานอย่างมีขวัญกำลังใจ งานมีคุณภาพ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และร่วมรับผิดชอบ

ร่วมกันทำงานจนบรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้  

ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 73-75) กล่าวถึง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา ประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่  

1. ความเป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล หมายถึง ผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์เป็นของตัวเอง 

ประเมินสังคมถูกต้องตามเป็นจริง สามารถคาดคะเนทิศทางของสังคมทั้งในระยะสั้นและระยะ

ยาวพร้อมกับวางแผนเพื่อแก้ปัญหาและผลักดันให้สังคมดำเนินไปสู่อนาคตที่สดใสดังที ่เขา

คาดหมายได้ 

2. สามารถระบุความจำเป็นในการเปลี่ยนแปลงและกำหนดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน 

หมายถึง สภาพแวดล้อมในการแข่งขันขององค์กร มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาทำให้

องค์กร ต้องมีการปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากผลของการ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจก่อให้เกิดการสูญเสียทรัพยากรของศูนย์การศึกษานอกระบบ  

และการศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอได้ เช่น งบประมาณ ทักษะ เวลา กำลังคน และทรัพยากร  

อื่น ๆ ซึ่งผู้บริหารศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอจะต้องตัดสินใจ

ว่าเวลาใดควรที่จะมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์หรือเวลาใดจะต้องทำการเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์

เพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

3. ความสามารถปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างให้เหมาะสมกับความเป็นผู้นำ หมายถึง  

มีภาวะผู้นำ ผู้ที่มีภาวะผู้นำนั้นจะสามารถจูงใจผู้คนให้ เต็มใจร่วมมือ สามารถบริหารผู้คนได้

อย่างมีประสิทธิภาพ มีเมตตาธรรม ไม่มีอคติ หรือรักต่อบุคคลใด ๆ ไม่ใช้ความเป็นส่วนตัวใน

การตัดสิน รู้จักเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อส่วนรวม รอบรู้  และมีข้อมูลที่ทันสมัย ต้องมี

การตัดสินใจจึงต้องมีความรู้ใหม่ ๆ เพื่อตัดสินใจในการบริหาร หรือตัดสินใจในหลาย ๆ ด้าน  

รู้และเข้าใจบทบาทหน้าที่ รู้จักบทบาทหน้าที่ของตนเอง ดูแลหน้าที่ของตนเองอย่างเหมาะสม

ไม่ก้าวก่ายงานที่ตนไม่ได้รับผิดชอบ กล้าตัดสินใจ กล้าที่จะทำตัดสินปัญหาได้อย่างมั่นคง  

ไม่ลังเลในความคดิ มียุทธวิธีและเทคนิค มีทักษะและวิธีการที่เหมาะสม รวดเร็ว และถูกต้องใน

การตัดสินใจในแต่ละเรื่อง 
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4. ความเป็นผู ้มีความคิดสร้างสรรค์ในการเปลี่ยนแปลงองค์กรให้สอดคล้องกับ

วิสัยทัศน์ หมายถึง ความเป็นผู้ที่มคีวามคิดที่แปลกใหม่ไม่ซ้ำกับใคร และแตกต่างจากความคิด

ธรรมดา มีความคิดคล่องแคล่ว ความคิดที่เกิดขึ้น เป็นความคิดที่ไม่ซ้ำกันในเรื่องเดียวกันใน

ด้านต่าง ๆ เช่น การเลือกใช้ถ้อยคำ การเชื่อมโยงความสัมพันธ์ มีรูปแบบการคิดที่อาจนำเสนอ

เรื่องราวเดียวกันในรูปแบบต่าง ๆ ที่ไม่ตายตัวหรือ สามารถดัดแปลงความรู้หรือประสบการณ์

ในเรื ่องต่าง ๆ ที ่มีอยู ่แล้วนำมาเขียนเพื ่อ เป็นประโยชน์ต่อผู ้อื ่นในการคิดสามารถเก็บ

รายละเอียดของเรื่องต่าง ๆ อย่างมีขัน้ตอน สามารถอธิบายให้เห็นภาพได้อย่างชัดเจน สามารถ

จัดแต่งความคิดหลักให้น่าสนใจยิ่งขึน้ 

5. มีความมุ่งมั่นในการทำงานเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จ หมายถึง ความมุ่งมั่นในการ

ทำงานเป็นอีกหนึ่ง ปัจจัยที่ทำให้การทำงานนั้นประสบความสำเร็จ เนื่องจากเราจะต้อง Focus 

หรือมุ่งเน้นในสิ่งที่เราทำอย่างเต็มที่และทำอย่างเป็นจริงเป็นจัง การมีความอดทนอดกลั้น 

เพียรพยายามในการทำงาน เป็นพลังที ่จะส่งเสริมให้เราไปสู่ความสำเร็จได้คือ อดทนต่อ

พฤติกรรมคำพูด อดทนต่อความเครียดความเหนื่อยในการทำงานอดทนต่อสถานการณ์ที่

เลวร้าย รู ้จักปรับตัว และคิดหาทางแก้ปัญหาได้จะสามารถทำให้เราเผชิญปัญหาต่าง ๆ  

ได้ และประสบความสำเร็จในที่สุด 

6. ความสามารถในการจูงใจเพื่อสร้างทีมงาน หมายถึง ความมุ่งมั่นพยายามทำให้

บุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนำความรู้ความสามารถและประสบการณ์

ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่ท้อถอยหรือละความมุ่งมั่นพยายามง่าย ๆ 

แมง้านจะมีอุปสรรคขัดขวางและเมื่องานได้รับผลสำเร็จด้วยดีก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนา

ให้ดีขึ้นเรื่อย ๆ 

7. ความสามารถในการการกระตุ้นทางปัญญาของบุคลากรในองค์กร หมายถึง  

การที่ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา โดยตระหนักถึงปัญหา 

ต่าง ๆ ในหน่วยงาน ในศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอ เพื่อหา

ข้อสรุปที่ดกีว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์และสิ่งใหม่ โดยผู้นำมีการคิดแก้ปัญหา

อย่างเป็นระบบ ผู้นำควรสนใจที่จะเสริมสร้างให้ตนเอง และผู้ร่วมงานได้มีและใช้ความคิดใน

วิธีการต่าง ๆ ที่หลากหลายให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการทำงาน นับตั้งแต่การให้ความรู้ ขวัญ

กำลังใจ แสดงให้ผู้ร่วมงานหรือบุคลากร รู้ว่าผู้นำยอมรับในความคิดของเขา การให้กำลังใจ 

ยกย่อง ชมเชย หรือให้รางวัลแก่ผู้ที่มีความคิดที่เป็นประโยชน์ต่อศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอ ได้แก่ มีความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ มีกรอบแนวคิดแก้ปัญหา  

ใช้การคิดพิจารณาอย่างแยบยลและมกีารคิดเชิงกลยุทธ์ 



 

 

  30 

8. ความสามารถในการดำเนินการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม หมายถึง ความสามารถ

ในการดึงทรัพยากรบุคคลผนวกเข้าด้วยกัน จากหน้าที ่ทางบทบาทหน้าที ่ที ่แตกต่างกัน  

เพื่อสร้างสมรรถภาพในด้านความแตกต่าง โดยเป็นการใช้กำลังแรงงานตั้งเป็นทีมข้ามหน้าที่

ชั่วคราวซึ่งมีลักษณะคล้ายกันคณะกรรมการ (Committees) เข้ามาเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน 

พัฒนาความคิดใหม่ ๆ ร่วมมือกันแก้ปัญหา และทำโครงการที่ซับซ้อน ทีมข้ามหน้าที่ ต้องการ

เวลามากเพื่อสมาชิกจะต้องเรียนรู้งานที่แตกต่าง ซับซ้อน และต้องใช้เวลาในการสร้างความ

ไว้ใจ และสรา้งการทำงานเป็นทีม เนื่องจากแต่ละคนมาจากภูมิหลังที่แตกต่างกัน 

ไกรร ัช เทศม ี  (2559 , หน ้า 9-10)  กล ่าวถ ึง ภาวะผ ู ้นำการเปล ี ่ยนแปลง  

เป็นความสามารถของผู้บริหารที่แสดงให้ผู้ตามเห็นในการทำงานที่ทำให้มากกว่าที่คาดหวังไว้

พยายามพัฒนาทักษะความสามารถศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ ้น เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ

องค์การมากที่สุด ซึ่งพิจารณาจากการที่ผู ้บริหารแสดงพฤติกรรมให้เห็นเป็นกระบวนการ

สามารถวัดได้จากองค์ประกอบที่เป็นตัวแปรสังเกตได้ 5 ตัวแปร คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นปัญญา 4) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล และ 5) การสรา้งวิสัยทัศน์ แสดงดังนี ้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence) หมายถึง การที่ผู ้บริหาร

อาชีวศึกษาทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับในบทบาทผู้บริหาร มองเห็นทิศทางปฏิบัติ

เป็นแนวเดียวกัน เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามที่กำหนดเป้าหมายไว้ร่วมกัน ได้รับการยกย่องให้

เกียรติความเคารพนับถือ และเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีในการครองตนครอง

คนและครองงาน 

2. แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผู ้บริหารอาชีวศึกษาใช้

ศิลปะการพูดหรือการโน้มน้าวใจกระตุ ้นให ้ผ ู ้ ใต ้บ ังค ับบัญชาเชื ่อและยอมรับทำให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุ่มเทมีความมุ่งมั่นพยายามสามารถทำงานใหบ้รรลุผลสำเร็จ  

3. การกระตุ ้นทางป ัญญา ( Intellectual Stimulation) หมายถึง การท ี ่ผ ู ้บร ิหาร

อาชีวศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นมีการกระตุ้นการคิด

การแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล ตลอดจนส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ในการ

ทำงาน  

4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง  

การที่ผู้บริหารอาชีวศึกษาให้ความสนใจเอาใจใส่เป็นผู้ให้คำปรึกษาหรือพี่เลี้ยง เพื่อถ่ายทอด

ความรู้และทักษะการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด เน้นความแตกต่างระหว่าง
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บุคคลเป็นหลักมอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถมุ่งพัฒนา และให้โอกาสในการเรียนรู้

สิ่งใหม่และประสิทธิภาพในการทำงาน 

5. การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง การที่ผู้บริหารอาชีวศึกษามีความมุ่งมั่นใน

การมองไปข้างหน้าอย่างสร้างสรรค์หรือมองเห็นความคาดหวังในอนาคต สามารถกระตุ้น

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เกิดความปรารถนาที่จะมุ่งม่ันเดินทางไปสู่เป้าหมายที่สูง 

กิตติรานีย์ ขวงพร (2558, หนา้ 59-60) กล่าวถึงทักษะภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงใน

ศตวรรษที่ 21 ไว้ดังนี ้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) ประกอบด้วยรับผิดชอบ

วิสัยทัศน์กว้างไกลประพฤติตนน่าเคารพนับถือมีจริยธรรมมีความรูแ้ละแสวงหาความรูเ้พิ่มเติม  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration Motivation: IM) ประกอบด้วยการบรรลุ

เป้าหมายของการทำงานสร้างความภักดีต่อองค์กรและร่วมรักษาวัฒนธรรมองค์กร 

3. การกระต ุ ้นทางป ัญญา ( Intellectual Stimulation: IS) ประกอบด ้วยการใ ช้

เทคโนโลยี/นวัตกรรมความคิดสรา้งสรรค์ในการทำงาน  

4. การคำน ึ งถ ึ ง ความ เป ็ นป ั จ เ จกบ ุ ค คล  ( Individualized Consideration: IC) 

ประกอบด้วยแนะนำและนำทางผู้ร่วมงานกระจายอำนาจ ให้ผู้ร่วมงานคำนึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลรับฟังและเห็นคุณค่าของผูร้่วมงาน 

ยุพิน ศิลาโคตร (2560, หน้า 8-9) กล่าวถึง กระบวนการที่ผู ้บริหารสถานศึกษา

คาทอลิกในศตวรรษที่ 21 สังฆมณฑลอุบลราชธานี มีการบริหารจัดการในสถานศึกษาที่เป็น

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความมุ ่งมั ่นพยายามของผู ้ตามให้สูงขึ ้น โดยการยกระดับของ

คุณธรรมจริยธรรม และแรงจูงใจของผู้ตามมาสู่อุดมการณ์และค่านิยมทางศีลธรรมที่ดีงาม 

ส่งผลให้ผู้ตามเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ได้ผลมากกว่าความคาดหวังเดิมที่กำหนด

ประกอบด้วย 6 ด้าน ดังนี้ 

1. การสร้างและการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษา

สามารถกำหนดเป้าประสงค์ภาพรวมในอนาคตที่เป็นไปได้ แล้วนำมาถ่ายทอดเชื่อมโยง

วิสัยทัศน์นัน้ ๆ แก่ครูโดยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสมเพื่อให้ครูนำไปดำเนนิการ ปรับปรุงการเรียน

การสอน การปฏิบัติงานตามโครงการ กิจกรรม ยอมรับแนวคิดและนวัตกรรมใหม่ ๆประยุกต์ใช้

ให้เหมาะสมเพื่อให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 

2. การเป็นแบบอย่างที่ด ีหมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกในการ

กระทำที่ดี ปฏิบัติตนตามกรอบศีลธรรมและวัฒนธรรมไทยซึ่งครูสามารถยึดถือเป็นแบบอย่าง

การบริหารงานได้เป็นที่ไว้วางใจของครู และผู้ร่วมงานอื่น ๆ ทั้งในและนอกโรงเรียนให้ความ
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เลื่อมใสศรัทธาต่อผู้บริหาร ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงของนวัตกรรมใหม่ ๆ มีความกระตือรือร้นในการทำงาน และความสามารถในการ

ปรับตัวเปลี่ยนแปลงทันในสถานการณ์  

3. การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นใน

การจัดการหรือการทำงานที่เป็นการสร้างความกระตือรือร้นทำให้ครูและผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจ

ภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศเพื่อกลุ่ม ทำภารกิจที่มีร่วมกัน หาวิธีการที่ทำให้

ผูอ้ื่นเกิดแรงบันดาลใจทำตามได้ มีการให้กำลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุน้ผู้ร่วมงานให้ตระหนัก

ถึงสิ่งที่สำคัญ การสร้างแรงจูงใจจากงานในหน้าที่แต่ละวัน ทำให้งานที่ทามีความน่าตื่นเต้น

มากขึ้น มีการสร้างเจตคตทิี่ดแีละการคิดเชิงบวก 

4. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นใน

การกระตุน้ให้ผูร้่วมงานปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ หรอืการทำงานที่เป็นกระบวนการกระตุ้น

ให้ครูเห็นแนวทางหรือวิธีการใหม่ในการแก้ปัญหา มีการปรับปรุงพิจารณาวิธีการทำงาน 

ส่งเสริมให้ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการวิเคราะห์ปัญหาและการตัดสินใจแก้ปัญหา 

ตลอดจนร่วมแสดงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ โดยการใช้ข้อมูลหลักฐานและ

เหตุผล  

5. การคาดหวังต่อผลงานสูง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก

เพื่อสร้างความเชื่อ ความคาดหวังแก่ครูมั่นใจว่าจะปฏิบัติงานสำเร็จบรรลุเป้าหมายตามกรอบ

การปฏิบัติงานทั้ง 4 ด้านคือ งานวิชาการ งานงบประมาณ งานบุคลากร และงานบริหารทั่วไป 

นำไปสู่การยกระดับความสามารถให้สูงขึ้น ทั้งในด้านของคุณภาพงานหรืองานสามารถพัฒนา

วิชาชีพเพื่อสร้างความคาดหวังที่สูงให้กับครูสู่ความเป็นเลิศของผลงาน  

6. การเอาชนะการต่อต้านการเปลี ่ยนแปลง มาไม่ถึง พฤติกรรมของผู ้บริหาร

แสดงออก โดยทางอุปนิสัย การควบคุมอารมณ์ ความอดทน อดกลั้นต่อเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่จะ

เกิดขึ้น มีน้าต่อผู้ร่วมงานและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างสันติวิธีประสานประโยชน์ทุกฝ่ายให้

เหมาะสม เปิดกว้าง ผู้นำจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความ

ร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนและเป็นผู้ประสานงานที่ดี 

กาญจนา อนันตศรี (2560, หน้า 8) กล่างถึง ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง คือ 

ผู้บริหารที่ให้ความสำคัญต่อความสำเร็จหรือล้มเหลว โดยจะรับผิดชอบพัฒนาองค์การไปสู่

เป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

1. การสร้างบารมี หมายถึง ผู ้นำที่มีพฤติกรรมแสดงให้เห็นในการบริหาร เช่น

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง เป็นที่ยกย่องน่าเคารพ นับถือ ศรัทธาเชื่อฟังคำแนะนำ สามารถงใจ
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ครูให้นำเอาวิสัยทัศน์ที่กำหนดไปสู่การปฏิบัติให้เกิดผลตามที่ต้องการ โดยผู้นำมีการให้รางวัล

แก่ความสำเร็จที่ครูได้กระทำ ส่งเสริมให้ครูได้รับการเรียนรู ้จากการทำงาน และได้รับ

ความก้าวหน้า 

2. การสร้างแรงบันคาลใจ หมายถึง ผู้นำที่มีพฤติกรรมแสดงให้เห็นในการบริหาร 

เช่น มองโลกในแง่ดี มองการณ์ไกลในความเป็นไปได้ใหม่ ๆ ที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง สนับสนุน 

ให้ผู้ร่วมงานทำงานได้เต็มตามสักยภาพ มีความมุ่งมั่นที่จะทำงานให้บรรลุเป้าหมาย ให้ขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงาน ปลุกกระตุน้ให้ครูมดีวามพยายามในการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานดีเกิน

ความคาดหมาย 

3. การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง ผูน้ำที่มพีฤติกรรมแสดงให้เห็นในการบริหาร เช่น 

ทำให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา แนะนำให้ผู้ร่วมงานทำงานเป็น

ทีม ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่น จุดค้อย ของสถานศึกษาเพื่อพัฒนางานร่วมกัน แนะนำให้

ผู้ร่วมงานศึกษาปัญหาความต้องการของผู้เรียน ระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาที่อาจ

เกิดขึ ้นในสถานศึกษา ส่งเสริมให้ผู ้ร่วมงานมีความใฝ่รู ้มากขึ้น สนับสนุนให้ผู ้ร่วมงานใช้

เทคโนโลยีในการเรียนการสอน ทำวิจัยในชัน้เรียนเพื่อแก้ปัญหาการเรียนการสอน 

4. การคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล หมายถึง ผู้นำที่มีพฤติกรรมแสดงให้

เห็นในการบริหาร เช่น เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถในการทำงาน เอาใจใส่และ

ศึกษาถึงคุณสมบัติของผู้ร่วมงาน มอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล ให้ครูมี

ความรับผิดชอบเพิ ่มขึ ้น ให้คำปรึกษาในการปฏิบัติงานแก่ผู ้ร ่วมงานทุกคน ชื ่นชมใน

ความสามารถและผลงานของผู้ร่วมงาน ให้ผู้ร่วมงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นใน

การปฏิบัติงาน 

มูนาดียา วาบา (2560, หนา้ 9-11) กล่างถึง บุคคลที่เป็นผู้นำที่มคีวามมุ่งมั่นพยายาม

มีความสามารถในการเปลี ่ยนแปลงบริบทขององค์กรทั ้งบ ุคคลในองค์กรให้เพ ิ ่มข ีด

ความสามารถในการทำงานได้อย่างมีศักยภาพ และปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีขึ้น โดยใช้

ทักษะในการนำไปสู่เปลี่ยนแปลงได้เป็นผลสำเร็จใน 9 ด้าน ประกอบด้วย 

1. ด้านบุญบารมี หมายถึง การที่ผู ้บริหารประพฤติเป็นแบบอย่างสำหรับผู ้ตาม 

ผู้บริหาร สามารถทำให้ผู้ได้บังคับบัญชา ยกย่องนับถือแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง 

สร้างความศรัทธาให้กับผู้ใต้บังกับบัญชามีการกำหนดวิสัยทัศน์ในการทำงานอย่างชัดเจน  

มีการถ่ายทอดความรู้ ข้อมูลข่าวสารพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

สามารถแก้ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได้ มีการตัดสินใจโดยคำนึงถึงผลมาทางด้านศีลธรรมและ
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จริยธรรม เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของเฉลียวฉลาด และมีความแน่วแน่ในอุคม

การณ์ ความเช่ือ และ ค่านยิมของเขา 

2. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุดคล หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ความ

ต้องการและความ สามารถของผู ้ใต้บ ังค ับบัญชา ปฏิบัติต ่อผู ้ร ่วมงาน โดยคำนึงถ ึง

ความสามารถที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล ส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถ

พิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานสร้างความมั่นใจให้กับสู ้ร่วมงานเห็นคุณค่า และ

ความสำคัญของตนเองต่อผู ้บริหารให้ความสำคัญต่อผู ้ร่วมงานทุกคนเท่าเทียมกันอย่าง

ยุติธรรม และเปีดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังกับบัญชาแสคงศักยภาพอย่างเต็มที่ 

3. ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึง การที ่ผ ู ้บริหารสามารถโน้มน้ำวให้

ผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนทัศนคติของปัญหาตามสถานการณ์ปัจจุบัน และผลที่ตามมาในอนาคตมี

การคิดเก้ปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ ๆ สนับสนุนแนวความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาร่วม

แสดงความคิดเห็นเพื่อหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิมผู้ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

ส่งเสริม ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาสามารถระบุปัญหา

หรือตั้งสมมติฐานของปัญหา เพื่อแก้ปัญหาถูกต้อง ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เหตุผลและ

ยอมรับความคิดเห็นของผูร้่วมงานในแก้ปัญหาร่วมกัน 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาจใจ หมายถึง การที่ผู้บริหาร มีความกระตือรือร้นวันใน

การทำงาน สร้างเจตคติที่ดีต่อผู้ร่วมงานทุกระดับมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปใต้ใหม่ ๆ ที่ทำ

ทายแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน และสามารถแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่

จะปฏิบัติงานให้สำเร็งตามที่กำหนดไว้ 

5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การที ่ผู ้บริหารสามารถจัดประชุมครู   

เพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของงานที่ปฏิบัติก่อนการดำเนินงานทุกครั้งส่งเสริมให้ครูใช้ข้อมูล 

สถิติ มาเป็นแนวทางในการตัดสินใจและคิดริเริ่มสร้างสรรค์โครงการใหม่ ๆ ให้ครูเรียนรู้จาก

ความสำเร็จ และความผิดพลาดในอดีตเพื่อเป็นข้อมูลในการปฏิบัติงานส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน 

โดยยืดเป้าหมายของโรงเรียนเป็นหลัก และคำนึงถึงผตามมาสนับสนุนให้ครูมีการระดมสมอง 

การคิดทำทางเลือกที ่ดีที ่สุดเหมาะสมที ่สุดในการปฏิบัติงานมีการจัดแบ่งหน้าที ่ ความ

รับผิดชอบให้ครูอย่างเป็นระบบ ชัดเจน รายงานผลการปฏิบัติงานประจำปีของตนเองเป็นระบบ

และต่อเนื่อง 

6. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การที่ผู้บริหารจัดให้ครูมีการสนทนา แลกเปลี่ยน

ความรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกันส่งเสริมให้มีบรรยากาศการทำงานร่วมกันเป็นทีม มีการ

ยอมรับและไว้วางใจซึ่งกันและกันให้ครูมีการเรียนแลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน โดยวิธีการต่าง ๆ 
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เช่น การประชุมกลุ่มย่อยมีการสร้างเครือข่ายทางวิชาการ ทั ้งในระคับผู ้บริหารและกลุ่ม

เครือข่ายผู ้บริหารให้ความเป็นอิสระกับทีมงาน  เพื ่อสร้างสรรค์พัฒนาผลงานที ่ด ีข ึ ้น  

และกระจายอำนาจและมอบหมายงานที่เหมาะสม ให้ครูมคีวามรับผดิชอบและเรียนรู้งานอย่าง

ทั่วถึง 

7. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การที่ผูบ้ริหารประชุมครูเพื่อวิเคราะห์สภาพ

ปัจจุบันปัญหาอุปสรรค และ โอกาสในการพัฒนาหน่วยงาน โดยใหค้รูร่วมกันกำหนดเป้าหมาย

ในการพัฒนาผู้บริหารที่ชัดเจน มองเห็นภาพและเป็นไปได้ดำเนินการให้ครูร่วมกันกำหนด

มาตรฐานการดำเนินงานด้านต่างๆ ของผู้บริหารดำเนินการให้ครูได้สอนงาน ฝึกงานและ

แนะนำงานให้แก่กันและกันมีระบบแถะกลไกที่สนับสนุนส่งเสริมให้ครูปรับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายของผูบ้ริหารมีการเสริมแรง และกระตุ้นให้ครู

ร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อเป้าหมายในอนาคตของหน่วยงานอย่างจริงจัง และดำเนินการตาม

เป้าหมายที่กำหนดร่วมกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดเจน 

8. ด้านแบบจำลองความคิด หมายถึง การที่ผู ้บริหารมีการประชุม ปรึกษาหารือ  

รับฟังความคิดเห็น จากครู ก่อนตัดสินใจดำเนินงานต่าง  ๆ เปิดโอกาสให้ครูร่วมกันคิด

แก้ปัญหา และหาแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรจุผลสำเร็จได้ด้วยตนเอง ส่งเสริมให้ครูทุก

คนมีส่วนร่วมในการคิด วางแผน ปฏิบัติงานประเมินการปฏิบัติงานส่งเสริมให้ครู ได้สร้างสรรค์

ผลงานใหม่ ๆ ทั้งด้านการเรียนการสอนปฏิบัติงานอื่น ๆ อยู่เสมอส่งเสริมให้ครูแสวงหาวิธกีาร 

และกระบวนการปฏิบัติงานที่ใหม่ ๆ ที่มปีระสิทธิภาพดีขึน้อยู่เสมอใหค้รูแสวงหาข้อมูลข่าวสาร 

ความรูอ้ย่างกว้างขวาง รอบด้านปรับปรุงการปฏิบัติงานมีการประชุมครูที่มีบรรยากาศกระตุ้น

ให้ครูมกีารแสดงความคิดเห็นอย่างกว้างขวางและทั่วถึง 

9. ด้านความรอบรู้แห่งตน หมายถึง การที่ผู้บริหารจัดให้มีหนังสือ วารสาร ตำรา 

หนังสือพิมพ์ และสื่อสิ่งพิมพ์อื่น ๆ ที่ทันต่อเหตุการณ์ให้ครู แดะบุคลากรในโรงเรียนได้ศึกษา

กันคว้าจัดสิ่งอำนวยความสะดวกและเอ ื ้อต่อการเร ียนรู ้  เช ่น มุมหนังสือ ห้องสมุด 

ห้องฝึกอบรมจัดให้มีสื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย เช่น โทรทัศน์ วีดีทัศน์ และคอมพิวเตอร์ ระบบ

อินเทอร์เน็ตให้บริการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครู และบุคลากรในโรงเรียน เกี่ยวกับงานใน

หน้าที่เป็นประจำอย่างต่อเนื่องส่งเสริมให้ครูมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง เพื่อส่งผลต่อการ

พัฒนาหน่วยงานส่งเสริมให้ครูมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเป้าหมายที่ตั ้งไว้ให้สำเร็จมีการเชิญ

บุคลากรจากภายนอกมาใหค้วามรู ้คำแนะนำ สอนงาน สาธิตการสอนแก่ครู 
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จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะของภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัย

ได้ทำการจัดกลุ่มเปรียบเทียบ วิเคราะห์ สังเคราะห์ แล้วนำมาแจกแจงความถี่ตามนักวิชาการ

และนักวิจัยทั้ง 19 คน ที่มคีวามเห็นตรงกัน ดังรายระเอียดที่แสดงในตาราง 1 
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จากตาราง 1 การสังเคราะห์งานวิจัยข้างต้น พบว่าลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยน 

แปลงนั้น มีประเด็นที่น่าสนใจในการศึกษาอยู่หลายประเด็นด้วยกัน ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการวิจัยใน

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ทำการคัดเลือกองค์ประกอบของลักษณะของภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง โดยใช้

ผลรวมของจำนวนนักวิจัยทั้ง 19 คน ที่มีค่าความถี่รวมเท่ากับ 9 ขึ้นไป หรือร้อยละ 50 ขึ้นไป 

พิจารณาองค์ประกอบของคุณลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  

ได้ตัวแปรที่สนใจในการศกึษาจำนวน 5 ด้าน คือ 

1. ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม 

2. ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

3. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  

4. ด้านการกระตุน้ทางปัญญา  

5. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

โดยผู้วจิัยอธิบายความหมายในแต่ละองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการมี

วิสัยทัศน์ ไว้ดังนี ้

อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561, หน้า 13-14) ได้อธิบาย สร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ 

หมายถึง การที่ผู้บริหารสามารถกำหนดวิสัยทัศน์ได้อย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม และยังกระจาย

วิสัยทัศน์นั้นให้กับบุคลากรทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนได้เรียนรู้ และสามารถนำไปปฏิบัติ

ได้อย่างชัดเจนถูกต้อง ยังรวมไปถึงมีพฤติกรรมผู้นำที่ผู ้ตามเชื ่อและศรัทธาต่อการบรรลุ

วิสัยทัศน์นัน้  

ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 10-11) ได้อธิบาย การมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การสร้าง

ความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง โดยมีการปรับโครงสร้างการบริหาร

ขององค์กร สร้างวิสัยทัศน์และกำหนดเป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน เพื ่อให้มีผลก าร

ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพและมีการนำแนวคิดเชิงระบบไปใช้ในการพัฒนาองค์การ 

ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 73-75) ได้อธิบาย ความเป็นผู ้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 

หมายถึง ผู้นำจะต้องมีวิสัยทัศน์เป็นของตัวเอง ประเมินสังคมถูกต้องตามเป็นจริง สามารถ

คาดคะเนทิศทางของสังคมทั้งในระยะสั้นและระยะยาวพร้อมกับวางแผนเพื่อแก้ปัญหาและ

ผลักดันให้สังคมดำเนินไปสู่อนาคตที่สดใสดังที่เขาคาดหมายได้ 

ไกรรัช เทศมี (2559, หน้า 9-10) ได้อธิบาย การสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง 

การที่ผู้บริหารอาชีวศึกษามีความมุ่งมั่นในการมองไปข้างหน้าอย่างสร้างสรรค์หรือมองเห็น
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ความคาดหวังในอนาคต สามารถกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความปรารถนาที่จะมุ่งมั่น

เดินทางไปสู่เป้าหมายที่สูง 

มูนาดียา วาบา (2560, หน้า 9-11) ได้อธิบาย ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง 

การที่ผู้บริหารประชุมครูเพื่อวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหาอุปสรรค และ โอกาสในการพัฒนา

หน่วยงาน โดยให้ครูร่วมกันกำหนดเป้าหมายในการพัฒนาผู้บริหารที่ชัดเจน มองเห็นภาพและ

เป็นไปได้ดำเนินการให้ครูร่วมกันกำหนดมาตรฐานการดำเนินงานด้านต่างๆ ของผู้บริหาร

ดำเนินการให้ครูได้สอนงาน ฝึกงานและแนะนำงานให้แก่กันและกันมีระบบแถะกลไกที่

สนับสนุนส่งเสริมให้ครูปรับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมาย

ของผู้บริหารมีการเสริมแรง และกระตุ้นให้ครูร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อเป้าหมายในอนาคตของ

หน่วยงานอย่างจริงจัง และดำเนินการตามเป้าหมายที ่กำหนดร่วมกันก่อให้เก ิดการ

เปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดเจน 

ยุพิน ศิลาโคตร (2560, หน้า 8-9) ได้อธิบาย การสร้างและการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถกำหนดเป้าประสงค์ภาพรวมในอนาคตที่

เป็นไปได้ แล้วนำมาถ่ายทอดเชื่อมโยงวิสัยทัศน์นั้น ๆ แก่ครูโดยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสมเพื่อให้

ครูนำไปดำเนินการ ปรับปรุงการเรียนการสอน การปฏิบัติงานตามโครงการ กิจกรรม ยอมรับ

แนวคิดและนวัตกรรมใหม่ ๆ ประยุกต์ใช้ใหเ้หมาะสมเพื่อให้ประสบผลสำเร็จตามเป้าหมายของ

โรงเรียน 

Leaders, Tichy & Devanna (1990, อ ้ า งถ ึ ง ใน  ป ิ ย ะ  ดาบช ั ย , 2563, หน ้ า  67)  

ได้กล่าวถึงลักษณะภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นผูท้ี่มองการณ์ไกล (Visionary) ผูน้ำลักษณะนี้

จะเป็นที่มองการณ์ไกล และพยายามนำความฝันมาทำให้เป็นจริงได้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง 

พฤติกรรมของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล ตระหนักรู ้และเข้าใจถึงการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ให้ความสำคัญการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม นำไปสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมายของ

องค์กร พร้อมวางแผนรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ค้นหาวิธีการในการแก้ปัญหาได้อย่าง

เหมาะสม เพื่อแก้ปัญหาองค์กรให้มีผลการดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ร่วมงาน

เกิดการยอมรับและมองแนวทางปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน นำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างชัดเจน

และถูกต้องเป็นรูปธรรม รวมทั้งร่วมรับผดิชอบความเสี่ยงร่วมกับผูร้่วมงาน 

ด้านการสร้างบารมีหรอืการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการ

สร้างบารมีหรอืการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ไว้ดังนี้ 
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พระสุวรรณ ธมฺมาวุโธ (2561, หนา้ 32-62) ได้อธิบาย ด้านการรสรา้งบารมีหรือการ

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ได้แก่ การที่ผู้นำประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ทำให้ผู้ตาม

เลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้นำ 

เชื่อมั่นผู้นำว่าทำในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มคีุณธรรม ร่วมรับผดิชอบความเสี่ยงกับผูต้าม ผู้นำ

จะหลีกเลี ่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์ต่อผู้อื่น เป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรอืเป็นการมอีำนาจในตัวผู้นำที่มีผลต่อผู้ตาม

อย่างลึกซึ้ง ทำให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

ความสามารถในการมีอำนาจในการบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมี

ความเสียสละทุ่มเท การมีอิทธิพลต่อผู้ตาม สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ 

ชื่นชม มีวิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อเป้าหมายของพันธกิจแก่ผู ้ตาม มีการกำหนด

บทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้ตาม ยึดหลักบทความเป็นจริงความถูกต้องทางศีลธรรม 

และจรยิธรรม ผูน้ำแสดงออกด้วยแบบตัวอย่างบทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น 

กาญจนา อนันตศรี (2560, หน้า 8) ได้อธิบาย การสร้างบารมี หมายถึง ผู้นำที่มี

พฤติกรรมแสดงให้เห็นในการบริหาร เช่นประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง เป็นที่ยกย่องน่าเคารพ นับ

ถือ ศรัทธาเชื่อฟังคำแนะนำ สามารถงใจครูให้นำเอาวิสัยทัศน์ที่กำหนดไปสู่การปฏิบัติให้

เกิดผลตามที่ตอ้งการ โดยผู้นำมีการให้รางวัลแก่ความสำเร็จที่ครูได้กระทำ ส่งเสริมให้ครูได้รับ

การเรียนรูจ้ากการทำงาน และได้รับความก้าวหน้า 

มูนาดียา วาบา (2560, หนา้ 9-11) ได้อธิบาย ด้านบุญบารม ีหมายถึง การที่ผูบ้ริหาร

ประพฤติเป็นแบบอย่างสำหรับผู้ตาม ผู้บริหาร สามารถทำให้ผู้ได้บังคับบัญชา ยกย่องนับถือ

แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเอง สร้างความศรัทธาให้กับผู้ใต้บังกับบัญชามีการกำหนด

วิสัยทัศน์ในการทำงานอย่างชัดเจน มกีารถ่ายทอดความรู ้ข้อมูลข่าวสารพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถแก้ปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ได้ มีการตัดสินใจโดย

คำนึงถึงผลมาทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของ

เฉลียวฉลาด และมีความแน่วแน่ในอุคมการณ์ ความเช่ือ และ ค่านยิมของเขา 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้อธิบาย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

( Idealized Influence or Leadership : ll or CL) หร ือการม ีค ุณล ักษณะพ ิ เ ศษ  ( Charisma)  

ที่มอีุดมการณ์ มีวสิัยทัศน์ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์และมีจริยธรรม 

ชไมพร พัฒนะ (2560, หน้า 52-64) ได้อธิบาย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงที่ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูร้่วมงาน มีการพูดคุย

กับได้แก่ ครูผูส้อน รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น มีเป้าหมายในการทำงานที่ชัดเจน ตัดสินใจโดย
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คำนึงถึงศีลธรรมและจริยธรรม มีความมั่นใจ ว่าจะเอาชนะอุปสรรค ไว้วางใจผู้ร่วมงานและมี

ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ และค่านยิมเป็นของตนเอง 

รัฐนันท์ สุนันทวนิช (2561, หน้า 26-34) ได้อธิบาย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

หมายถึง ผู้นำที่ประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา 

ไว้วางใจ มีวิสัยทัศน์ร่วมกันกับผู้ตามควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤติ มีจริยธรรมและ

ศลีธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แสดงให้เห็นถึงความฉลาดเฉลียว

เชื่อมั่นในตัวเอง สร้างจินตภาพในอนาคตได้ดีผู้ตามยอมรับ กล้าเสี่ยง ประเมินสถานภาพได้

อย่างถูกต้องแม่นยำค้นหานวัตกรรมในการแก้ปัญหา ทำให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้

ร่วมงานกัน พยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นำเลียนแบบในอุดมการณ์ของผู้นำและมี

ความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายทางอุดมการณ์ที่ตอ้งการขององค์การ 

ไกรรัช เทศมี (2559, หน้า 9-10) ได้อธิบาย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(Idealized Influence) หมายถึง การที่ผูบ้ริหารอาชีวศกึษาทำให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ

ในบทบาทผูบ้ริหารมองเห็นทิศทางปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน เพื่อให้บรรลุผลสำเร็จตามที่กำหนด

เป้าหมายไว้ร่วมกันได้รับการยกย่องให้เกียรติความเคารพนับถือ และเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างที่ดใีนการครองตน ครองคน และครองงาน 

กิตติรานีย์ ขวงพร (2558, หน้า 59-60) ได้อธิบาย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(Idealized Influence: II) ประกอบด้วยรับผดิชอบวิสัยทัศน์กว้างไกลประพฤติตนน่าเคารพนับถือ

มีจริยธรรมมีความรูแ้ละแสวงหาความรูเ้พิ่มเติม  

Bass & Avolio (1993, อ้างถึงใน ชไมพร พัฒนะ , 2560, หน้า 32-36) ได้อธิบาย  

การสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma Leadership หรือ Idealized 

Influence: II หรือ CL) หมายถึง ผู้นำประพฤติตนเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลสำหรับผู้ตาม 

โดยผู ้ตามเกิดความภาคภูมิใจ ไว้วางใจ เสื ่อมใส ศรัทธา ยกย่องและเคารพนับถือผู ้นำ  

เมื่อปฏิบัติงานร่วมกันผูต้ามจะพยายามปฏิบัติตามหรอืประพฤติตนเลียนแบบให้เหมือนกับผู้นำ

ของพวกเขา สิ่งสำคัญที่ผู้นำจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ คือ ผู้นำจะต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถ

ควบคุมสถานการณ์วิกฤตได้และควบคุมอารมณ์ มีสม่ำเสมอมากกว่าการใช้อารมณ์ ผู้นำ

จะต้องสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามและมีวิสัยทัศน์ ผู้นำต้องเป็นผู้ที่ทำในสิ่งที่ถูกต้อง ไว้ใจได้ 

มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง ผู้นำจะหลีกเลี่ยงการใช้อำนาจของตน เพื่อผลประโยชน์ต่อตนเอง 

แต่จะอุทิศตน เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม ผู้นำจะแสดงลักษณะให้เห็นถึงความเชื่อมั่นใน

ตนเอง มีความแน่วแน่ตั ้งใจในอุดมการณ์ความเชื ่อและค่านิยมของตนเอง มีสมรรถภาพ  

และความฉลาดเฉลียว ผู้นำจะเสริมความมั่นใจของผู้ตาม ความภาคภูมิใจ และความภักดี  
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และทำให้ผู้ตามเชื่อว่าเป็นพวกเดียวกันกับผู้นำ โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีเป้าหมายหรือ

จุดประสงค์ร่วมกัน ผู้นำแสดงความมั่นใจ ช่วยสร้างความสามัคคีกลมเกลียวเป็นน้ำหนึ่งใจ

เดียวกัน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายตามที่ต้องการ ผู้ตามจะพยายามเลียนแบบผู้นำ

และพฤติกรรมของผูน้ำ 

Bass (1985, อ้างอิงใน ไกรรัช เทศมี, 2559, หนา้ 36) ได้อธิบาย การสรา้งบารมีหรือ

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence/Charisma) หมายถึง การที่ผู้นำประพฤติ

ตนเป็นแบบอย่างเป ็นผู ้ท ี ่ม ีค ุณธรรม ทำให้ผ ู ้ตามเก ิดความเลื ่อมใส ศรัทธา เคารพ  

นับถือไว้วางใจและเชื่อมั่นว่าทำในสิ่งที่ถูกต้อง ผูน้ำจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อำนาจเพื่อผลประโยชน์

ส่วนตน แต่จะอุทิศตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่นและกลุ่มรวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเสี่ยง

ร่วมกับผูต้าม 

จากที ่กล่าวมาข้างต้น ผู ้ว ิจัยสามารถสรุปได้ว่า ด้านการสร้างอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณลักษณะ

พิเศษในด้านบารมี มีความประพฤติตนเป็นแบบอย่าง เป็นต้นแบบนำทางหรือโมเดลให้ผู้อื่น

ปฏิบัติตาม ผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความสม่ำเสมอ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน

สถานการณ์วิกฤตได้ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับไว้ใจได้ว่าจะทำในสิ่งที่ถูกต้อง ทำให้

ผู้ร่วมงานเกิดความเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ทำเป็นสิ่งที่

ถูกต้อง โดยยึดหลักหลักธรรมาภบิาลในการบริหารงานร่วมกับผู้ร่วมงาน มีคุณธรรมจริยธรรม 

ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ความยุติธรรมแก่ผู้ตาม พร้อมอุทิศตนและ

ประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการ

สร้างแรงบันดาจใจ ไว้ดังนี้ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้อธิบาย การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational 

Motivation; IM) เป็นแรงบันดาลใจในการทำงานด้วยการชักนำหรอืจูงใจ โดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน การสร้างเจตคติและการคิดเชิงบวกและกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มี

ชีวติชีวา  

ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 10) ได้อธิบายว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การชัก

นำให้ผู้อื ่นปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ ผู้นำจะสร้างความมั่นใจ โดยการเสริมสร้างขวัญ

กำลังใจ และส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความสำเร็จ ผู้นำต้องเป็นผู้ที่น่าเคารพ ซึ่งจะ

ทำให้ผู้ตามยอมรับผู้นำ  
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1. การชักนำให้ผู้อื่นปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ หมายถึง การให้ความสำคัญและ

สร้างความตระหนักให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ เพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ตาม

เป้าหมายที่กำหนดไว้ 

2. การสร้างความมั่นใจเคารพและยอมรับผู้นำ หมายถึง การให้ความเชื่อมั่น และให้

ความสำคัญกับบทบาทของผู้นำ 

3. การส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความสำเร็จ หมายถึง การสนับสนุนให้

บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดความสำเร็จตามที่กำหนดไว้ 

4. การเสริมสร้างขวัญและกำลังใจ หมายถึง การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมี

ความสุขในการปฏิบัติงาน 

พระสุวรรณ ธมฺมาวุโธ (2561, หน้า 32-62) ได้อธิบาย ด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ผู้นำจะ

กระตุ ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที ่ดีและการคิดเชิงบวก  

มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำจะแสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมายหรือการอุทิศตัว และแสดงความ

เชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความมุ่งมั่นว่าจะสามารถสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย ผู้นำจะช่วยให้ผู้

ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว คำนึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้

พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ทำให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทายของ

งาน กระตุน้ให้เกิดการทำงานเป็นทีมอย่างมคีวามสุข ทำให้ผู้ตามสัมผัสกับจนิตภาพที่งดงามใน

อนาคต แสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจ จัดหางานในแต่ละส่วน สนับสนุนความสามารถ

ในการสื่อสาร สร้างแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ การปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการ

ทำงานร่วมกัน เพื่อไปสู่เป้าหมายแทนการทำเพื่อประโยชน์เฉพาะตน มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา 

ชไมพร พัฒนะ (2560, หน้า 52-64) ได้อธิบาย การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดกระตือรือร้นและแรงบันดาลใจ ผู้บริหารจะ

แสดงถึงวิสัยทัศน์ร่วมกันและความผูกพันต่อเป้าหมายหรอือุทิศตัว ผูบ้ริหารจะสร้างเจตคติที่ดี

และการคิดเชิงบวก มีความตัง้ใจแน่วแน่ในการทำงาน สร้างความเชื่อม่ันความเข้าใจให้กำลังใจ 

และเชื่อมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้ ทำให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของงาน  

โดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย อีกทั้งผู้บริหารสร้างสื่อความ

คาดหวังที่ตอ้งการอย่างชัดเจน เพื่อทำให้ผู้ร่วมงานจะมองเห็นมโนภาพที่งดงามของอนาคต  

รัฐนันท์ สุนันทวนิช (2561, หนา้ 26-34) ได้อธิบาย การสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง 

พฤติกรรมของผู้นำใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมโดยคำพูด แสดงออก 

หรือใช้สัญลักษณ์ ในการปลุกใจ ให้กำลังใจ และเข้าใจผู้ตาม เพื่อสร้างเจตคติที่ดี ผู้ตามคิดใน
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เชิงบวก เกิดความกระตือรือร้น ความรู้สึกท้าทายกับการทำงาน ทุ่มเทความมุ่งมั่นพยายามใน

การทำงานมากขึ้นมองข้ามผลประโยชน์ของตน ให้ความมุ่งมั่นทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย 

วิสัยทัศน์และภารกิจของโรงเรียนที่มีร่วมกัน ตลอดจนผู้นำจะแสดงความผูกพันต่อเป้าหมาย

หรอืการอุทิศตัว และความมุ่งมั่นว่าจะสามารถสำเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

กัญพัชร แสงกล้า (2560, หน้า 29-30) ได้อธิบาย ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ได้มี

ความหมายเหมอืนและสอดคล้องกับ สร้างการทำงานเป็นทีมและความร่วมมือในการทำงาน  

อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561, หน้า 13-14) ได้อธิบาย การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

การที่ผู้บริหารมีการบำรุงขวัญกำลังใจผู้ปฏิบัติงาน แสดงการยอมรับและชื่นชม ให้กำลังใจใน

การปฏิบัติงานแก่ ผูร้่วมงานเสมอ มีการช้ีนำและจูงใจผูกพันยึดมั่นต่อวิสัยทัศน์และพันธกิจร่วม 

เห็นคุณค่าของผู้ปฏิบัติงานทุกคน แสดงความคาดหวังในแง่ดีต่อผู้ทำงานและแสดงการชมเชย

อย่างจริงใจ ส่งเสริมสนับสนุนความก้าวหน้าให้โอกาสในการฝึกอบรมฝึกฝนความชำนาญ  

หรอื ศกึษาดูงานสม่ำเสมอ มอบหมายงานให้ปฏิบัติงานด้วยความเป็นอิสระ 

ไกรรัช เทศมี (2559, หน้า 9-10) ได้อธิบาย แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 

หมายถึง การที ่ผ ู ้บร ิหารอาชีวศ ึกษาใช้ศ ิลปะการพูดหร ือการโน้มน้าวใจกระตุ ้นให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อและยอมรับทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุ่มเทมีความมุ่งมั่นพยายามสามารถ

ทำงานให้บรรลุผลสำเร็จ 

กิตติรานีย ์ ขวงพร (2558 , หน้า 59-60) ได้อธิบาย การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspiration Motivation: IM) ประกอบด้วยการบรรลุเป้าหมายของการทำงานสร้างความภักดี

ต่อองค์กรและร่วมรักษาวัฒนธรรมองค์กร 

กาญจนา อนันตศรี (2560, หนา้ 8) ได้อธิบาย การสรา้งแรงบันคาลใจ หมายถึง ผูน้ำ

ที่มีพฤติกรรมแสดงให้เห็นในการบริหาร เช่น มองโลกในแง่ดี มองการณ์ไกลในความเป็นไปได้

ใหม่ ๆ ที ่ท ันต่อการเปลี ่ยนแปลง สนับสนุน ให้ผู ้ร ่วมงานทำงานได้เต็ มตามสักยภาพ  

มีความมุ่งมั่นที่จะทำงานใหบ้รรลุเป้าหมาย ให้ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ปลุกกระตุ้นให้ครู

มีดวามพยายามในการทำงานเพื่อให้ได้ผลงานดีเกินความคาดหมาย 

ยุพิน ศิลาโคตร (2560, หน้า 8-9) ได้อธิบาย การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทำงานที่เป็นการสร้าง

ความกระตอืรอืร้นทำให้ครูและผูร้่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศ

เพื่อกลุ่ม ทำภารกิจที่มีร่วมกัน หาวิธีการที่ทำให้ผู้อื ่นเกิดแรงบันดาลใจทำตามได้ มีการให้

กำลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุน้ผู้ร่วมงานใหต้ระหนักถึงสิ่งที่สำคัญ การสรา้งแรงจูงใจจากงาน
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ในหน้าที่แต่ละวัน ทำให้งานที่ทามีความน่าตื่นเต้นมากขึน้ มีการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิง

บวก 

มูนาดียา วาบา (2560, หน้า 9-11) ได้อธิบาย ด้านการสร้างแรงบันดาจใจ หมายถึง 

การที่ผูบ้ริหาร มีความกระตอืรอืร้นวันในการทำงาน สร้างเจตคตทิี่ดตี่อผู้ร่วมงานทุกระดับมอง

การณ์ไกลถึงความเป็นไปใต้ใหม่ ๆ ที่ทำทายแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน 

และสามารถแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็งตามที่กำหนดไว้ 

Bass & Avolio (1993, อ้างถึงใน ชไมพร พัฒนะ, 2560, หน้า 32-36) ได้อธิบายการ

สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง ผู้นำจะพยายามโน้มน้าวจูงใจให้ผู้

ตามมีความกระตือรือร้นและแรงบันดาลใจ ผู้นำจะการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดเชิงบวก 

กระตุน้จติวิญญาณของทีม (Team Spirit) มีการแสดงออกให้มคีวามกระตอืรอืร้น มีชีวติชีวา ให้

ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นำจะสร้างและสื่อความหวังที่ ผู ้นำต้องการ

อย่างชัดเจน จะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 

อีกทั้งผู้นำจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความมุ่งมั่นว่าจะสามารถสำเร็จลุล่วงตาม

เป้าหมาย ผู้นำจะแสดงความผูกพันต่อเป้าหมายหรือการอุทิศตัวและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นำจะ

ช่วยให้ผู้ตามเห็นประโยชน์ต่อส่วนรวมมากว่าส่วนตน นำไปสู่วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ

อันสิ่งที่จะทำให้องค์กรได้ประโยชน์ ผูน้ำจะช่วยใหผู้ต้ามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย

ระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา ช่วยส่งเสริมให้ผู้ตามมีความคิดสร้างสรรค์และขจัด

อุปสรรคของตนเอง 

Bass (1985, อ้างถึงใน ไกรรัช เทศมี, 2559, หน้า 36) ได้อธิบาย การสร้างแรงบัน

ทางใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผู้นำจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้

เห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นการทำงานเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา (Team Spirit)  

มีความกระตือรือร้นและมีความคิดในด้านบวก ผู้นำจะทำให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงาม

ของอนาคต รวมทั้งผู้นำจะสร้างและสื่อสิ่งที่แสดงถึงความผูกพันตั้งเป้าหมายและวิสัยทัศน์

ร่วมกัน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ หมายถึง 

พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มีทักษะสื่อสารที่ดีโดยผ่านคำพูดหรือการโน้มน้าวจูงใจให้

ผู้อื่นเกิดแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติตาม ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้น เห็นคุณค่าของงานและ

ความท้าทายของงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู ้ร ่วมงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 

เสริมสร้างขวัญและกำลังใจ ตลอดจนการให้รางวัลตามสถานการณ์ โดยผู้บริหารสถานศึกษา
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จะกระตุ้นการทำงานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความสำเร็จ สร้างเจตคติที่ ดี

มีความคิดในเชงิบวก รับฟังความคิดเห็น ตลอดจนทำความเข้าใจใหถู้กต้องแก่ผูร้่วมงาน 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการ

กระตุน้ปัญญา ไว้ดังนี้ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้อธิบายว่า การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual 

Stimulation ; IS) เป็นการกระตุ้นความ พยายามของผู้ตามกระตุ้นให้มีการตั้งข้อสมมติฐาน 

เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา และมีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ผู้ตามตระหนักรู ้ในเรื ่อง

ปัญหา เรียนรูส้ิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 

ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 10-11) ได้อธิบายว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง 

การมีความคิดสร้างสรรค์ คิดหาวิธีทำงานด้วยวิธีการใหม่ มีการวิเคราะห์ปัญหา และหา

แนวทางในการแก้ปัญหา มีการแสวงหาวิธีการแก้ปัญหา โดยใช้วิธีการใหม่ ๆ มีการสนับสนุน

ให้บุคลากรมกีารพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

1. การมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การสร้างความเข้าใจในการพัฒนางาน โดยใช้

แนวทางใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ใหง้านมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. การวิเคราะห์ปัญหา และการแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ หมายถึง การพิจารณา

ประเด็นที่ทำให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและการพิจารณาแนวทางต่าง ๆ ในการแก้ไขหรือ

ป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าว 

3. การสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง หมายถึง การส่งเสริมให้

บุคลากรมีโอกาสเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานอย่างสม่ำเสมอ กระบวนการวางแผนการ

ทำงานอย่างเป็นระบบ ตามแนวทางคุณภาพ 

พระสุวรรณ ธมฺมาวุโธ (2561, หนา้ 32-62) ได้อธิบาย การกระตุน้ทางปัญญา ได้แก่ 

ผู ้นำเป็นผู ้ท ี ่ยอมรับและปฏิบัติ หรือดำเนินการอย่างท้าทาย กล้าเสี ่ยงในการทดลอง

เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ค้นหาระบบ ขยายความคิด หรือหาแนวทางใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิมในการ

ดำเนินการ กระตุ้นและเสริมแรงจูงใจภายในของตนให้เกิดความรู้สึกท้าทายต่อการคิดค้นสิ่ง

ใหม่ เปิดรับสิ่งใหม่จากภายนอกเข้ามาปรับปรุงในองค์การอย่างสม่ำเสมอให้โอกาสในการ

ปฏิบัติงาน พฤติกรรมการเรียนรู้สิ่งใหม่จากความผิดพลาดที่ผ่านมา ส่งเสริมให้ผู้ตามแสวงหา

ทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

กระตุน้ให้ทุกคนได้ทำงานอย่างอิสระในขอบเขตของงานตนที่มีความรู้ความชำนาญ กระตุน้ให้ผู้

ตามแสดงความคิดและเหตุผลสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจใน
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การแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้นำที่มีไหวพริบ เหตุผล ความรอบคอบ การเน้นที่การอยู่

รอดการใชป้ระสบการณ์ การมุ่งเน้นความเป็นเลิศ 

ชไมพร พัฒนะ (2560, หน้า 52-64) ได้อธิบาย การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุน้ให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึน้ และทำให้ผู้ร่วมงาน

มีความตอ้งการหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา ผูบ้ริหารส่งเสริม สนับสนุน ให้

กำลังใจ ผูร้่วมงานในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ด้วยการคิดวิเคราะห์แสดงความคิดเห็นและ

เหตุผลต่าง ๆ ร่วมกันอย่างเป็นระบบจนสามารถทำให้ผู ้ร่วมงานมองปัญหาดังกล่าว จาก

ทัศนคติใหม่ของตนเองและหาข้อสรุปใหม่ที่สร้างสรรค์ ที่ดีกว่าเดิมเชื่อมั่นว่าปัญหาทุกอย่าง

ต้องมีวธิีการแก้ไข สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจของทุกคน 

รัฐนันท์ สุนันทวนิช (2561, หนา้ 26-34) ได้อธิบาย การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง 

การที่ผูน้ำกระตุ้น จูงใจใหผู้ต้ามเกิดการเปลี่ยนแปลง เชื่อมั่นในการตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น 

มีการใช้ความคิดอย่างเป็นระบบ มีเหตุผล จินตนาการ ความเชื ่อ ประสบการณ์ ค่านิยม 

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ เพื่อให้ได้คำตอบในการแก้ปัญหาที่ดี

ที่สุด 

กัญพัชร แสงกล้า (2560, หน้า 29-30) ได้อธิบาย ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  

ได้มีความหมายเหมือนและสอดคล้องกันกับความสามารถในการจุดประกายความสนใจและ

กระตุ้นผู้อื่น การพัฒนาผู้อื่นเป็นตัวเร่งการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการประมวลและ

วิเคราะห์ขอ้มูล และมีความสามารถในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ จากสภาวะแวดล้อมที่ทำให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง  

อัฒนศักดิ ์ สิทธิ (2561, หน้า 13-14) ได้อธิบาย กระตุ ้นปัญญาและความคิด

สร้างสรรค์ หมายถึง การที่ผูบ้ริหารทำให้ผู้ตามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นโอกาสที่ดีและเป็นสิ่ง

ที่ท้าทายที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้บริหารจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก

อย่างได้ ด้วยการสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างตอ้งมีวธิีแก้ไข แมบ้างปัญหาจะมี

อุปสรรคมากมาย  

ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 73-75) ได้อธิบาย ความสามารถในการการกระตุ้นทาง

ปัญญาของบุคลากรในองค์กร หมายถึง การที่ผู้นำมีการกระตุ้นให้ผู้ตามหาแนวทางใหม่ ๆ  

ในการแก้ปัญหา โดยตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ในหน่วยงาน ในศูนย์การศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอ เพื่อหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เพื่อทำให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์

และสิ่งใหม่ โดยผู้นำมีการคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ผู้นำควรสนใจที่จะเสริมสร้างให้ตนเอง 

และผู้ร่วมงานได้มีและใช้ความคิดในวิธีการต่าง ๆ ที่หลากหลายให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อการ
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ทำงาน นับตั้งแต่การให้ความรู้ ขวัญกำลังใจ แสดงให้ผู้ร่วมงานหรือบุคลากร รู้ว่าผู้นำยอมรับ

ในความคิดของเขา การให้กำลังใจ ยกย่อง ชมเชย หรือให้รางวัลแก่ผู ้ที ่มีความคิดที่เป็น

ประโยชน์ต่อศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอำเภอ ได้แก่ มีความคิด 

ริเริ่มสร้างสรรค์ มีกรอบแนวคิดแก้ปัญหา ใช้การคิดพิจารณาอย่างแยบยลและมีการคิดเชิง  

กลยุทธ์ 

ไกรรัช เทศมี (2559, หน้า 9-10) ได้อธิบาย การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual 

Stimulation) หมายถึง การที่ผู้บริหารอาชีวศึกษากระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงปัญหา

ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นมีการกระตุ้นการคิดการแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล ตลอดจน

ส่งเสริมความคิดสรา้งสรรค์ในการทำงาน 

กิตติรานีย ์ ขวงพร (2558 , หน้า 59-60) ได้อธิบาย การกระตุ ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation: IS) ประกอบด้วยการใช้เทคโนโลยี/นวัตกรรมความคิดสร้างสรรค์ใน

การทำงาน 

กาญจนา อนันตศรี (2560, หน้า 8) ได้อธิบาย การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

ผู้นำที่มีพฤติกรรมแสดงให้เห็นในการบริหาร เช่น ทำให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทาง

ใหม่ในการแก้ปัญหา แนะนำให้ผู้ร่วมงานทำงานเป็นทีม ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่น จุดค้อย 

ของสถานศึกษาเพื่อพัฒนางานร่วมกัน แนะนำให้ผู้ร่วมงานศึกษาปัญหาความต้องการของ

ผูเ้รียน ระตุ้นใหผู้ร้่วมงานตระหนักถึงปัญหาที่อาจเกิดขึน้ในสถานศกึษา ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมี

ความใฝ่รู้มากขึ้น สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน ทำวิจัยในชั้นเรียน

เพือ่แก้ปัญหาการเรียนการสอน 

ยุพิน ศิลาโคตร (2560, หน้า 8-9) ได้อธิบาย การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความ

สมัครใจ หรือการทำงานที่เป็นกระบวนการกระตุ้นให้ครูเห็นแนวทางหรือวิธีการใหม่ในการ

แก้ปัญหา มีการปรับปรุงพิจารณาวิธีการทำงาน ส่งเสริมให้ครูมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

มีการวิเคราะห์ปัญหาและการตัดสินใจแก้ปัญหา ตลอดจนร่วมแสดงความคิดเห็นมองปัญหา

ในแง่มุมต่าง ๆ โดยการใชข้้อมูลหลักฐานและเหตุผล 

มูนาดียา วาบา (2560, หน้า 9-11) ได้อธิบาย ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

การที่ผู้บริหารสามารถโน้มน้ำวให้ผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนทัศนคติของปัญหาตามสถานการณ์

ปัจจุบัน และผลที่ตามมาในอนาคตมกีารคิดเก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ สนับสนุนแนวความคิด

ร ิเร ิ ่มใหม่ๆ ของผู ้ใต ้บ ังค ับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็นเพื ่อหาข้อสรุปที ่ด ีกว ่าเดิม

ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ส่งเสริม ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเริ่ม 
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สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาสามารถระบุปัญหาหรือตั้งสมมติฐานของปัญหา เพื่อแก้ปัญหา

ถูกต้อง ส่งเสริมให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาใช้เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผู ้ร่วมงานใน

แก้ปัญหาร่วมกัน 

Bass & Avolio (1993, อ้างถึงใน ชไมพร พัฒนะ, 2560, หนา้ 32-36) ได้อธิบาย การ

กระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง ผู้นำมีการพยายามกระตุ้นผู้ตาม

ให้ตระหนักรู้ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน ทำให้ผู้ตามมีความมุ่งมั่นพยายามใน

การหาวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ เพื่อนำมาแก้ปัญหาภายในหน่วยงานในการหาข้อสรุปใหม่ที่

ดีกว่าเดิม ทำให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ และสร้างสรรค์ โดยผู้นำจะมีกระบวนทักษะการคิด ทักษะ

วิเคราะห์ ทักษะการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีทักษะความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีทักษะการ

ตั้งสมมตฐิาน มีการปรับทัศนคต ิมองเห็นถึงปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ด้วย

วิธีการแนวทางแบบใหม่ ๆ มีการโน้มน้าวจูงใจ และสนับสนุนความคิดริเริ่ม ในการพิจารณา

ปัญหา และการหาคำตอบของปัญหา มีการส่งเสริมให้กำลังใจแก่ผู้ตามให้พยายามหาทาง

แก้ปัญหา โดยผู้นำจะมีการกระตุน้ให้ผู้ตามเกิดการแสดงความคิดที่เป็นเหตุและเป็นผล ไม่ติชม

วิพากษ์วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม ถึงแม้ว่าความคิดของผู้ตามนั้น มีความคิดที่แตกต่างจาก

ผู้นำก็นำก็ตาม ถึงอย่างไรผู้นำจะทำให้ผู้ตามรู้สึกได้ว่าปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่น่าท้า

ทายและเป็นโอกาสดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นำจะสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ตามมั่นใจว่า

ทุกปัญหามีทางออก มีวิธีการแก้ไข ถึงแม้บางปัญหาจะพบอุปสรรค แต่ทว่าปัญหาเหล่านี้จะ

สามารถเอาชนะได้จากความร่วมมือของผู้ร่วมงานทุกคนในการแก้ปัญหา ผู้ตามจะได้รับการ

กระตุ้นให้ตั ้งคำถามต่อความเชื่อ ประเพณี และค่านิยมของตนเอง อีกทั้งการกระตุ้นทาง

ปัญญาเป็นส่วนที่สำคัญของการพัฒนาทักษะความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก

เข้าใจ และแก้ปัญหาด้วยตนเองอีกด้วย 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง 

พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล 

ส่งเสริมใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม สร้างสรรค์ในการทำงานกระตุ้นให้ ผู้ร่วมงานเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในตนเอง ผู้ร่วมงานตระหนักรู้เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจากสภาวะแวดล้อมที่

ก ่อให้เก ิดการเปลี ่ยนแปลง ร่วมวิเคราะห์ปัญหา และแสวงหาวิธ ีแก้ไขแนวทางต่าง ๆ  

โดยพิจารณาปัญหาในการแก้ไขนั ้น ๆ หรือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าวเกิดขึ ้นอีก  

เพื่อปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แม้ว่าจะพบอุปสรรค

มากมายก็สามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหา 
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ด้านการคำนึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล  

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการ

คำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ไว้ดังนี้ 

กัลยารัตน์ ธีระธนชัยกุล (2562) ได้อธิบายว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized consideration ; IC) เป็นการปฏิบัติต่อบุคคลในฐานะที ่เป็นปัจเจกชน มีการ

ติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดี มีการแนะนำและการมอบหมายงาน การดูแลเอาใจใส่ มีการ

พัฒนาหรือสนับสนุนในการทำงานเพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายของส่วนตนและ

ส่วนรวม โดยคำนึงถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล  

พระสุวรรณ ธมฺมาวุโธ (2561, หน้า 32-62) อธิบายว่า ด้านการคำนึงถึงความเป็น

เอกัตถะบุคคล หรือการให้ความสำคัญรายบุคคล หมายถึง ผู้นำจะใช้ความเป็นกันเองในการ

สร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู ้อื ่น พยายามพัฒนาระดับความสามารถ และศักยภาพของ

ผู้ร่วมงานให้สูงยิ่งขึ้นโดยพิจารณาตามความสามารถ ผู้นำจะมีความอดทนผู้นำจะสามารถจูง

ใจใหผู้ต้ามมองไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตัว เพื่อประโยชน์ขององค์การหรอืเพื่อส่วนรวมแทน 

ให้เกียรติ ดูแลเอาใจใส่ผู ้ตามเป็นรายบุคคล ทำให้ผู ้ตามรู ้สึกมีความสำคัญและมีคุณค่า  

ผู ้นำจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที ่ปรึกษา (advisor) ให้โอกาสผู ้ตามได้เรียนรู ้สิ ่งใหม่  ๆ  

สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม 

สามารถให้คำปรึกษา ชี้แนะหรือช่วยเป็นพี่เลี้ยง (mentor) ผู้นำมีการส่งเสริมการสื่อสารสอง

ทาง มีการดำเนินการนิเทศแบบคลินิก เป็นผู้มีลักษณะเป็นผู้ฟังที่ดี ค้นหาความต้องการและ

ความแตกต่างของผู้ร่วมงานแต่ละคนบรรยากาศที่สนับสนุนการเรียนรู้ 

ชไมพร พัฒนะ (2560, หน้า 52-64) ได้อธิบายว่า พฤติกรรมที่ผู ้บริหารแสดงต่อ

ผู ้ร ่วมงานด้วยความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  

มีการติดต่อสื่อสารสองทางระหว่างรายบุคคล ด้วยการดูแล เอาใจใส่ สนใจผู้ร่วมงานอย่าง

ใกล้ชิด ให้กำลังใจและเป็นที่ปรึกษา ช่วยเหลือชี้แนะให้ประสบการณ์การเรียนรู้สิ ่งใหม่ ๆ  

ด้วยบรรยากาศการสนับสนุนผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานได้

พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความต้องการความสนใจ ซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อมูลในการ

ตัดสินใจที่ดีขึน้ และสามารถลดปัญหาคลุมเครอืทำให้ผู้ร่วมงานรูส้ึกมีคุณค่าและความสำคัญ 

รัฐนันท์ สุนันทวนิช (2561, หน้า 26-34) ได้อธิบายว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล หมายถึง ผู้นำจะมีความสัมพันธ์ในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็น

การส่วนตัว สร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้อื่น สร้างวัฒนธรรมองค์การที่เข้มแข็ง บริหารแบบมี

ส่วนร่วม เป็นโค้ช ให้คำแนะนำ เป็นที่ปรึกษา สนใจความกังวลของผู้ตามแต่ละคน มีความเป็น
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กันเอง เอาใจเขาใส่ใจเรา สร้างบรรยากาศที่ดี ให้โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เข้าใจ 

ยอมรับถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือให้ผู้ตามพัฒนาศักยภาพ 

ก้าวหน้า ผู้ตามได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจและตอบสนองความต้องการของผู้ตาม ตลอดจน

เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่รู ้สึกความพึงพอใจในการทำงาน 

เพื่อการพัฒนาศักยภาพของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น เกิดความรู้สึกที่มีคุณค่าและมี

ความสำคัญ 

กัญพัชร แสงกล้า (2560, หน้า 29-30) ได้อธิบายว่า ด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ได้มคีวามหมายและสอดคล้องกับการสายใยแห่งความผูกพัน การมทีักษะในการ

ติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล และความสามารถในการรับรู้สถานการณ์และความรู้สกึของผูอ้ื่น 

อัฒนศักดิ ์ สิทธิ (2561, หน้า 13-14) ได้อธิบาย คำนึงถึงผู ้ตามเป็นรายบุคคล 

หมายถึง การที่ผู้บริหารหรือผู้นำการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

สร้างบรรยากาศที่สนับสนุน คำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความต้องการและ

ความจำเป็น การประพฤติของผู้นำแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่  และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถ ผู้นำจะกำกับ ดูแลและติดตามการปฏิบัติงานของผู้ตาม ให้คำแนะนำ สนับสนุน 

และช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ โดยผู้ตามจะไม่รู ้สึกว่าเขากำลังถูก

ตรวจสอบ 

ไกรรัช เทศมี (2559, หน้า 9-10) ได้อธิบายว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้บริหารอาชีวศึกษาให้ความสนใจเอาใจใส่เป็น

ผู้ให้คำปรึกษาหรือพี่เลี้ยง เพื่อถ่ายทอดความรู้และทักษะการปฏิบัติงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา

อย่างใกล้ชิด เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลักมอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถ

มุ่งพัฒนา และให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่และประสิทธิภาพในการทำงาน 

กิตติรานีย์ ขวงพร (2558, หน้า 59-60) ได้อธิบายว่า การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (Individualized Consideration: IC) ประกอบด้วยแนะนำและนำทางผู้ร่วมงานกระจาย

อำนาจ ให้ผู้ร่วมงานคำนงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลรับฟังและเห็นคุณค่าของผูร้่วมงาน 

กาญจนา อนันตศรี (2560, หน้า 8) ได้อธิบาย การคำนึงถึงความแตกต่างของแต่ละ

บุคคล หมายถึง ผู้นำที่มีพฤติกรรมแสดงให้เห็นในการบริหาร เช่น เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน

แสดงความสามารถในการทำงาน เอาใจใส่และศึกษาถึงคุณสมบัติของผู้ร่วมงาน มอบหมาย

งานตามความสามารถของแต่ละบุคคล ให้ครูมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ให้คำปรึกษาในการ
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ปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงานทุกคน ชื่นชมในความสามารถและผลงานของผูร้่วมงาน ให้ผู้ร่วมงานได้

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

มูนาดียา วาบา (2560, หน้า 9-11) ได้อธิบาย ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุดคล 

หมายถ ึง การท ี ่ผ ู ้บร ิหารสามารถว ิ เคราะห ์ความต ้องการและความ สามารถของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน โดยคำนึงถึงความสามารถที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล 

ส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานสร้าง

ความมั่นใจให้กับสู้ร่วมงานเห็นคุณค่า และความสำคัญของตนเองต่อผู้บริหารให้ความสำคัญ

ต่อผู ้ร่วมงานทุกคนเท่าเทียมกันอย่างยุติธรรม และเปีดโอกาสให้ผู ้ใต้บังกับบัญชาแสคง

ศักยภาพอย่างเต็มที่ 

Bass & Avolio (1993, อ้างถึงใน ชไมพร พัฒนะ , 2560, หน้า 32-36) ได้อธิบาย  

การคำน ึงถ ึงการเป ็นป ัจเจกบ ุคคล ( Individual Consideration: IC) หมายถ ึง ผ ู ้นำจะมี

ความสัมพันธ์ระหว่างรายบุคคลเกี่ยวข้องกับการดูแลเอาใจใส่ผู ้ตาม ทำให้ผู ้ตามรู ้สึกมี

ความสำคัญและมีคุณค่า ผู้นำจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีทักษะการสื่อสารสองทาง  

มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัวและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ ผู้นำจะทำหน้าที่

เป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามในแต่ละคน ด้วยการเอาใจใส่เป็นพิเศษ

ในความต้องการของความแตกต่างระหว่างบุคคลหรือปัจเจกบุคคลล ผู้นำจะพัฒนาศักยภาพ

ของผู้ตามหรือผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้นำจะสร้างบรรยากาศที่สนับสนุน ให้ผู้ตามมี

โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ โดยคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความต้องการ

และความจำเป็น ลักษณะความประพฤติของผู้นำจะแสดงออกให้เห็นถึงความเข้าใจและการ

ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกำลังใจมากกว่า บางคนมโีครงสรา้งงาน

ที่มากกว่า บางคนได้รับอำนาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัด

กว่า ผู้นำสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการ

ผลิต ผู้นำจะมีการมอบหมายงาน เปิดโอกาสให้ผู ้ตามได้ท้าทายความสามารถของตนเอง  

ผู้ตามแสดงออกถึงความสามารถพิเศษและนำสิ่งที่ได้รับจากการเรียนรู้ใหม่ ๆ มาใช้ ผู้นำจะ

กำกับ ดูแลและติดตามการปฏิบัติงานของผู้ตาม ให้คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลือการ

ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ โดยผู้ตามจะไม่รู ้สึกว่าเขากำลังถูกตรวจสอบ เพื่อเป็น

เครื่องมือในการพัฒนาผูต้ามและความก้าวหน้าของให้แต่ละคน 

Bass (1985, อ้างถึงใน ไกรรัช เทศมี, 2560, หน้า 36) ได้อธิบายว่า การคำนึงถึง

ความเป็นเอกัตถะบุคคล ( Individualized consideration) หมายถึง การที่ผู ้นำคำนึงถึงความ

ต้องการและแตกต่างของแต่ละบุคคลให้โอกาสในการเรียนรู้สิ ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศที่
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สนับสนุนส่งเสริมการสื่อสารแบบสองทาง มีการบริหารจัดการโดยเดินดูรอบ ๆ มองบุคคลเป็น

องค์รวมหรือเป็นกลุ่ม มากกว่าเอาใจเขามาใส่ใจเรา มอบหมายงานที่มีคุณค่า รวมทั้งดูแล  

กับกับ และติดตามการปฏิบัติงานของผูต้าม เมื่อผู้ตามตอ้งการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน 

ผูน้ำสามารถใหค้ำปรึกษาชีแ้นะหรือเป็นพี่เลีย้งได้เป็นส่วนช่วยพัฒนาศักยภาพผูต้าม  

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถ

รับรู้สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่ผู้ร่วมงานรายบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาจะสร้างบรรยากาศ

แห่งการสนับสนุนให้ผู ้ร่วมงานพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีศักยภาพในการทำงานใน

ระดับสูง และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ โดยคำนึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก เพื ่อมอบหมายงานให้ตรงตามความรู ้ความสามารถ  

ซึ ่งบทบาทของผู ้บร ิหารสถานศึกษาจะเป็นโค้ช (Coach) และเป ็นท ี ่ปร ึกษา (Advisor)  

เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดและมีความเป็น

กันเองรวมทั้งผู้บริหารสถานศกึษาจะต้องนิเทศ กำกับ และติดตามการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน 

และให้คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลอืการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ 

 

บริบทสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

บริบทและสภาพการจัดการศึกษา 

ตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 36

ในแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา ให้มีคณะกรรมการและสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีอำนาจ

หน้าที ่ในการการกำกับดูแล จัดตั ้ง ยุบรวม หรือเลิกสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานในเขตพื้นที่

การศึกษา ประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพื้นที่การศึกษา ประสาน 

และส่งเสริมองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้องกับนโยบายและ

มาตรฐานการศกึษาส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน 

องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่นที่จัด

การศึกษาในรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศึกษา และปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับ

อำนาจหน้าที่ที่ระบุไว้ขา้งตน้ 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ประกอบด้วยสถานศึกษาใน

พื้นที่ 8 อำเภอ คือ อำเภอเมืองน่าน อำเภอเวียงสา อำเภอนาน้อย อำเภอนาหมื่น อำเภอบ้าน

หลวง อำเภอแม่จริม อำเภอสันติสุข และอำเภอภูเพียง โรงเรียนในสังกัด 180 โรง 2 สาขา 

จัดการเรียนการสอน 164 โรงเรียน  
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ที่ตั้งและอาณาเขต 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ตั้งอยู่เลขที่ 114 หมู่ 6 ถนน

ยันตรกิจโกศล ตำบลดู่ใต้ อำเภอเมืองน่าน จังหวัดน่าน มีอาณาเขตติดต่อดังนี้ 

ทิศเหนอื  ติดต่อกับ อำเภอท่าวังผา จังหวัดน่าน 

ทิศใต้   ติดต่อกับ อำเภอน้ำปาด จังหวัดอุตรดิตถ์ และอำเภอร้องกวาง จังหวัดแพร่ 

ทิศตะวันออก ติดต่อกับ แขวงไชยบุรี สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว 

ทิศตะวันตก ติดต่อกับ อำเภอเชยีงม่วน จังหวัดพะเยา 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ตั้งอยู่เลขที่ 114 หมู่ 6 ถนน

ยันตรกิจโกศล ตำบลดู่ใต้ อำเภอเมืองน่าน จังหวัดน่าน เป็นที่ทำการของกลุ่มกลุ่มนิเทศ 

ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ ่มอำนวยการ กลุ ่มบริหารงานการเงินและ

สินทรัพย์ กลุ่มนโยบายและแผน กลุ่มบริหารงานบุคคล กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษาและ

หน่วยตรวจสอบภายใน บริหารการศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นที่ 8 อำเภอ คือ 

1. อำเภอเมอืงน่าน  เป็นที่ตัง้ของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 

2. อำเภอเวียงสา ตั้งอยู่ทางทิศใต้ของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ห่างจากที่ตั้ง

ของสำนักงานพื ้นท ี ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

ประมาณ 24 กิโลเมตร 

3. อำเภอนาน้อย ตั้งอยู่ทางทิศใต้ของสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ห่างจากที่ตั้ง

ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

ประมาณ 59 กิโลเมตร 

4. อำเภอนาหมื่น ตั้งอยู่ทางทิศใต้ของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา (ถัดจาก

อำเภอนาน้อย) ห ่างจากสำนักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 ประมาณ 79 กิโลเมตร 

5. อำเภอบ้านหลวง ตั้งอยู่ทางทิศตะวันตกของสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา ห่างจาก

ที่ตั ้งสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

ประมาณ 47 กิโลเมตร 

6. อำเภอแม่จริม ตั้งอยู่ทางทิศตะวันออกของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ห่าง

จากที่ตั้งสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1

ประมาณ 39 กิโลเมตร 
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7. อำเภอสันติสุข ตั้งอยู ่ทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือของสำนักงานเขตพื ้นที่

การศึกษา ห่างจากที ่ต ั ้งสำนักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 ประมาณ 39 กิโลเมตร 

8. อำเภอภูเพียง ตั้งอยู ่ทางทิศตะวันออกของสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา  

ห่างจากที่ตั้งสำนักงานเขตพื้นที่ การศึกษาประถมศึกษาน่าน 

เขต 1 ประมาณ 3 กิโลเมตร 

ข้อมูลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ปีการศึกษา 2564 

จำนวน 38 โรงเรียน (ข้อมูล ณ วันที่ 25 มีนาคม 2564)  
 

ตาราง 2 แสดงข้อมูลโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา  

ที่ โรงเรยีน ชื่อผู้บริหาร ครู 

 อำเภอเมืองน่าน   

1 บ้านน้ำครกใหม่ นายสมควร น้ำเย็น 16 

2 บ้านไชยสถาน นายอลังการ กุลหนาน 9 

3 บ้านถืมตอง นายอภิสทิธิ์ สอนทะ 7 

4 บ้านน้ำงาว นายธีร์ ทินกุล 15 

5 บ้านผาตูบ นางสาวเพ็ญจันทร์ จันต๊ะกูล 6 

6 บ้านหว้ยมอญ นายแดนกมล กาโน 9 

7 บ้านน้ำโค้ง นายภาสกร พรมสาร (ร.ก.) 19 

8 บ้านสองแคว นายนิเวศน์ ศรีอ่อน 23 

9 บ้านปางเป๋ย นายวิชาญ ปวนสุรินทร์ 21 

10 บ้านวังตาว นางศิริวรรณ เจนกิจเกษมวงศ์ 6 

11 บ้านหว้ยละเบ้ายา นายธงชัย พุฒนา 16 

 อำเภอแม่จรมิ   

12 บ้านน้ำปาย นายสมหวัง วงค์แจ่ม 8 

13 บ้านน้ำพาง นายเอกชัย สุภา 15 

14 บ้านร่มเกล้า นายรัชภูม ิมะโนฤทธิ์ 18 

15 บ้านน้ำตวง นางสาวสายรุ้ง เสมอ 20 

16 บ้านตอง นายวุฒิชัย โลนันท์ 15 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

ที่ โรงเรยีน ชื่อผู้บริหาร ครู 

 อำเภอบ้านหลวง   

17 บ้านฟ้า นายณิศชกฤต ฟุ่มเฟือย 15 

18 บ้านเปา นายภานุมาศ ปาฟอง 17 

19 ชุมชนบ้านออ้ย นายบัณฑติ โนอินทร์ (ร.ก.) 18 

20 บ้านนาไค้ นายฐิต ิเชียงรนิทร์ 15 

21 บ้านนา นายมานพ มาสุข 17 

22 บ้านสันทะ นายอดุลย์ โรงคำ 16 

23 ประกิตเวชศักดิ์ ว่าทีร่้อยตรเีกียรตศิักดิ์ วงค์รักไทย 23 

 อำเภอเวียงสา   

24 จอมจันทร์วิทยาคาร นายผูเ้ตามพ์ กันแก้ว 15 

25 บ้านแม่ขะนิง นายวสันต์ สอนแก้ว 14 

26 ภูเค็งพัฒนา นายจำนง ยอดหล้า (ร.ก.) 8 

27 ไตรธารวิทยา นางสาวสุนทรีย์ พรมตา 8 

28 บ้านท่ามงคล นายนิรันดร์ ยอดคำ 16 

29 บ้านบ่อหอย นางสาวลำดวน ปวงไชยยา 19 

30 บ้านปงสนุก ว่าที ่ร.ต.วิรัช นามพญา 7 

 อำเภอสันติสุข   

31 ป่าแลวหลวงวิทยา นางสนิีนาฏ ทองบ้านทุ่ม 17 

32 บ้านหว้ยแฮ้ว นายชูวิทย์ เชี่ยวสุวรรณ 14 

33 บ้านศรนีาม่าน นายประสิทธิ์ จินะสาม 16 

34 ราษฎร์รัฐพัฒนา นายนิยม เงินวงศ์ใน 16 

 อำเภอภูเพียง   

35 บ้านน้ำเกีย๋น ว่าที่รอ้ยตรีสิทธิเดช ดีสีใส 16 

36 บ้านทุ่งน้อย ว่าที่ ร.ต.ยุทธพล ฟักมงคล 18 

37 บ้านหว้ยไฮ นางจีรพรรณ สโีน 6 

38 บ้านหาดเค็ด นางอำไพพรรณ แสนบูรณะพันธ์ 8 

  รวมทั้งสิ้น 542 
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งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

งานวจิัยในประเทศ 

อาซีซ๊ะ ยีหะมะ (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ในโรงเรียนศูนย์ข่ายธารามิตร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. ระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนศูนย์เครือข่าย

ธารามิตร สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาปัตตานีเขต 1 ภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน

ศูนย์เครือข่ายธารามิตร สำนักงานเขตพื้นที่การศึกมาประถมศึกมาปัตตานีเขต 1 จำแนกตาม

เพศ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศกึษา พบว่า ภาพรวมและรายด้านไม่

แตกต่าง 

3. ผลการประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนศูนย์เครือข่ายธาราบิตร สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาปัตตานีเขต 1 ปัญหาได้แก่ ผู้บริหารชาดวิสัยทัศน์ในการทำงาน ผู้บริหารควรให้

ความเชื่อมั่นต่อผู้ร่วมงานเพียงบางคน/ไม่กระจายงาน ไม่มีการนำเทคโนโลยีใหม่ามาใช้ในการ

พัฒนาการศึกษาและผู ้บร ิหารใช้อำนาจเด็ดขาดในการสั ่งการ/บริหารงาน/ตัดสินใจ 

ข้อเสนอแนะ ได้แก่ ผู้บริหารควรมีวิสัยทัศน์มากกว่านี้ ผู้บริหารควรสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานนำ

เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ผู้บริหารการให้ผู้ร่ามงามทำงานเป็น

ทีม และผู้บริหารควรให้ความสำคัญกับผู้ร่วมงานทุกคนและปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยคำนึงถึง

ความแต่กต่างระหว่างบุคคล 

อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560) ได้ศึกษาภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 อำเภอ

เมืองยะลา จังหวัดยะลา ผลวจิัยพบว่า 

1. ระดับภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษขั ้นพื ้นฐาน สังกัด

สำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลำ เขต 1 อำเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา 

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

2. การเปรียบเทียบกาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 อำเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา จำแนกตามเพศ 

ประสบการณ์การทำงาน และขนาดสถานศึกยา พบว่า จำแนกตามตัวแปร และประสบการณ์
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การทำงาน ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนตัวแปรขนาดสถานศกึษา ระดับภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปล่งของผู้บริหารสถานศึกษ ในสถานศึกษาขนาดใหญ่ แตกต่างจากสถานศึกษา

ขนาดกลางและสถานศกึษาขนาดเล็กอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. ปัญหาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 อำเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา ได้แก่ ผู้บริหารอย่าง

ไม่เป็นธรรม ไม่มีความยุดิธรรม มอบหมายภาระงานให้เฉพาะบุดคลใดบุคคดหนึ่งมากเกินไป

ขาดการนเิทศอย่างจรงิจัง ไม่ค่อยนิเทสติดตามงาน และ ไม่ต่อเนื่อง 

จันทิมา จินดาศรี (2559) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู ้บริหารกับความผูกพันต่อองค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต 7 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 33 ผลวจิัยพบว่า 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยรวมและรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับ

มากเรียงสำคับจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ ค้านการมีอิทธิพลเชิงอุคมการณ์ ค้านการสร้างแรง

บันคาลใจ ด้านการกระตุน้ปัญญา และด้านความคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามลำดับ 

2. ความผูกพันต่อองค์การของครูโดยรวมและรายด้าน พบว่า อยู ่ในระดับมาก 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ความเชื ่อ และการยอมรับเป้าหมายและค่ านิยมของ

องค์การ ความสมัครใจที่จะทุ่มเทความมุ่งมั่นพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

และความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพในองค์การ ตามลำดับ 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความผูกพันต่อ

องค์การของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต 7 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 33 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยรวมและรายด้านมี

ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับความผูกพันต่อองค์การของครู อย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที ่ .05 เรียงตามระดับความสัมพันธ์จากมากไปน้อย ได้แก่ การมีอิทธิพลเชิง

อุดมการณ์ การสรา้งแรงบันดาลใจ การเป็นผู้กระตุ้นการใช้ปัญญา และการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

สุขุม จูสนิท (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธาน ีผลการวิจัยพบว่า 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติโดยรวมและทุก

ด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา 

คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา 
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2. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาปทุมธานี โดยรวมและรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.05 

ศิริลักษณ์ สมีแจ่ม (2562) ได้ศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ขยายโอกาสขนาดกลาง สำนักงานเขตลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสขนาดกลาง สำนักงาน

เขตลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร มีค่าเฉลี่ยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงลำดับ

ค ่าเฉล ี ่ยจากมากไปน ้อย 3 อ ันด ับแรก ได ้แก ่  ด ้านการเป ็นผ ู ้สร ้างแรงบ ันดาลใจ  

ด้านการเป็นผู ้กระตุ ้นให้ใช้สติปัญญา และด้านการเป็นผู ้คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตามลำดับ 

2. ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหารโรงเร ียนขยายโอกาสขนาดกลาง 

สำนักงานเขตลาดกระบัง กรุงเทพมหานคร จำแนกตามประสบการณ์ในการท ำงาน  

และระดับช้ันที่ปฏิบัติงานของครู โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ  

งานวจิัยต่างประเทศ 

Zhu, Avolio & Walumbwa (2009, อ้างถึงใน ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์, 2561, หน้า 133) 

ได้ศึกษาบทบาทที่เหมาะสมของคุณลักษณะ ของผู้ตามกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงและ

ความผูกพันนั้นการทำงานของผู้ตาม จากกลุ่มตัวอย่าง ที่เป็นผู้ตามจำนวน 140 คน และผู้

ควบคุมดูแล จำนวน 48 คน จากสถานประกอบการ ภาคอุตสาหกรรมในแอฟริกาใต้ พบว่า 

คุณลักษณะของผู้ตามมีความสัมพันธ์ในด้านบวกกับภาวะผู้นํา การเปลี่ยนแปลงและความ

ผูกพันในการทำงานของผู้ตามและภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางด้าน  บวกต่อความ

ผูกพันในการทำงานของผู้ตาม  

Li (2011, อ้างถึงใน ผุสรัตน์ ดอนสถิตย์, 2561, หน้า 133) ได้ศึกษาความฉลาดทาง

อารมณ์และความเปนผู้นําการเปลี่ยนแปลง ของหัวหนาพยาบาลในมหาวิทยาลัยการแพทย์

คุนหมิงในสาธารณรัฐประชาชนจีน โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาระดับของความฉลาดทาง

อารมณ์และความเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงและการประเมินความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาด

ทางอารมณ์ก ับความเป็นผ ู ้น ําการเปล ี ่ยนแปลง เก ็บข ้อมล ูเม ื ่อเด ือน ม ีนาคม  2011  

จากมหาวิทยาลัยการแพทย์ในคุนหมิง จำนวน 8 แห่ง กลุ ่มตัวอย่างเปนหัวหน้าพยาบาล  

216 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมที่เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะความเป็นผู้นําและ

ความฉลาดทางอารมณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของหัวหน้า

พยาบาลอยู่ในระดับสูง การช่วยเหลือและให้กําลังใจผู้รวมงานอยูในระดับสูง การมีวิสัยทัศน์
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และการสร้างแรงบันดาลใจในการทำงานอยู่ในระดับปานกลาง 2) ความฉลาดทางอารมณ์

โดยรวมของหัวหน้าพยาบาลอยู่ในระดับสูง การมีความสามารถในการประเมินตนเองและการ

ใชอ้ารมณต์นเองอยูในระดับสูง การควบคุมอารมณ์ ความรูส้ึกของตัวเองอยู่ในระดับปานกลาง 

3) ความฉลาดทางอารมณ์กับความเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์เชิงบวกจาก 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ที่คํานวณเท่ากับ 0.05 อย่างมนีัยสําคัญทางสถิต ิที่ระดับ .01 

Atkinson & Pilgreen (2011, อ้างถึงใน ภวัต มิสดยี์, 2562, หนา้ 111) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

การเปลี่ยนแปลงความเป็นผู้นำ เป็นหัวข้อที่เป็นที่นิยมในหมู่นักวิชาการเป็นผู้นำแต่สำหรับการ

วิจัยผู้บริหารภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง อาจจะดูเหมือนลึกลับวิธีการที่กำหนดในบริบทต่าง ๆ 

ผู้บริหารงานวิจัยอาจจะคิดว่าวิธีการเปลี่ยนแปลง เป็นเพียงการผู้บริหารระดับสูงหรือว่าพวก

เขาไม่ได้มีเจ้าหน้าที่เพียงพอที่จะเรียกตัวเองว่าเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลงหรือที่แปลงเป็น

องค ์กรท ี ่ ระด ับผ ู ้บร ิหารระด ับส ู งหร ือคณะกรรมการเส ียงท ุ ้ ม  ต ั ้ งข ้อส ัง เกตว่ า  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถสอนได้เรียนรู้และฝึกฝนดังต่อไปนี้ สนับสนุนคำสั่ งส่งเสริม

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงเป็นวิธีการที่ยอมรับได้สำหรับผู้บริหารการวิจัยแสดงให้เห็นว่านัก

ปรัชญาที่แตกต่างกัน สามารถรวมเข้ากับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและแสดงให้เห็นจาก

รูปแบบต่าง ๆ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสามารถนำมาใช้ในการส่งเสริมและพัฒนางาน

วิชาการ ให้เกิดประสทิธิภาพได้ 

จากศึกษาเอกสารงานวิจัยทั ้งในประเทศและต่างประเทศ ผู ้ว ิจัยจึงสรุปได้ว่า  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง คือ คุณลักษณะผู้นำมีภาวะผู้นำตามสถานการณ์ สามารถมาใช้ใน

การส่งเสริมงานวิชาการให้เกิดประสิทธิภาพ โดยผู้บริหารสถานศึกษาต้องให้ความสำคัญของ

การจัดการศึกษา มีการจัดการศึกษามุ่งพัฒนาและสนับสนุนผู้เรียนให้เกิดทักษะในศตวรรษที่  

21 มุ่งเนน้พฤติกรรมปฏิบัติของครูอยู่ในระดับสูง ซึ่งจะช่วยเพิ่มพูนการเรยีนรู้ความสามารถของ

ผู้เรียน ครูต้องทำหน้าที่เป็นผู ้นำในการจัดกระบวนการเรียนการสอนเพื่อพัฒนาผู้เรียน  

ให้สามารถเรียนรู้ได้ตามจุดมุ่งหมาย ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญกับสภาพองค์การ 

สร้างเจตคติแนวคิดเชิงบวกในองค์กร ทำให้มีความมุ่งมั่นในการทำงานเพื่อนำไปสู่ความสำเร็จ

เกิดการเปลี่ยนแปลงและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของโรงเรียน เปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้า

มามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
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สรุปกรอบแนวคดิ 

ในการวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศกึษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา

ในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน 

เขต 1 ซึ่งมีการสรุปกรอบแนวคิดไว้ดังนี้ 

 

ตัวแปรต้น  ตัวแปรตาม 

ตำแหนง่ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา 

2. ครู 

วุฒิการศึกษา 

1. ปรญิญาตร ี

2. ปรญิญาโทขึน้ไป 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

1. น้อยกวา่ 5 ป ี

2. 5-10 ป ี

3. มากกว่า 10 ป ี

 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สงักัดสำนักงานเขต

พืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 มีองค์ประกอบ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 5 ดา้น ดังนี้ 

1. ด้านการมีวสิยัทัศน์ร่วม 

2. ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมีอิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ ์ 

3. ด้านการสรา้งแรงบนัดาลใจ  

4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ  

5. ด้านการคำนึงถงึความเปน็ปัจเจกบุคคล 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 3 

 

วธิีดำเนินการวจิัย 

 

จากการศกึษาภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขยาย

โอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ผู้วิจัยได้

เรียงลำดับขั้นตอนในการดำเนินวิจัย ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติที่ใช้ 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จาก 38 โรงเรียน 

ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศกึษา 38 คน และครู 542 คน รวมทั้งสิน้จำนวน 580 คน 

กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 โดยการ

กำหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครซี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ทำการสุ่มแบบ

แบ่งช ั ้นภูม ิ (Stratified Random Sampling) จำแนกตามตำแหน่ง  ประกอบด้วย ผู ้บร ิหาร

สถานศกึษา 15 คน และครู 217 คน รวมทั้งสิน้จำนวน 232 คน 
 

ตาราง 3 แสดงสัดส่วนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามตำแหน่ง 

ตำแหน่ง 
ประชากร 

ที่ใช้ในการศึกษา 

กลุ่มตัวอย่าง 

ที่ใช้ในการศึกษา 

ผู้บริหารสถานศึกษา 38 15 

ครู 542 217 

รวม 580 232 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในวิจัย 

เครื ่องมือที ่ใช ้ในการวิจ ัยในครั ้งน ี ้ เป ็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับภาวะผู ้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำแนกตามตำแหน่ง 

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Checklist)  

ตอนที ่  2 เป ็นแบบสอบถามความคิดเห็นของผู ้บริหารสถานศึกษาและครูใน

สถานศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา ส ังก ัดสำน ักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีจำนวน 33 ข้อ มีจำแนกเป็น 5 

ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม     จำนวน 7 ข้อ 

2. ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จำนวน 6 ข้อ 

3. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ     จำนวน 7 ข้อ 

4. ด้านการกระตุน้ทางปัญญา      จำนวน 6 ข้อ 

5. ด้านการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   จำนวน 7 ข้อ 

แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามวิธีคิดของ 

ลิเคิร์ท (Likert, 2017) โดยใหค้ะแนนแต่ละข้อ ดังนี้ 

5 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

4 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมาก 

3 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษา มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

2 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงน้อย 

1 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ  

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั ้งนี ้ ผู ้วิจัยได้ดำเนินการสร้างและการหา

คุณภาพเครื่องมอืดังนี้  

1. ศึกษาเอกสาร ตำรา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น ำการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อเป็นแนวทางในการนาข้อมูลมากำหนดขอบเขตในการสรา้งเครื่องมอื 
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2. นำข้อมูลที ่ศ ึกษามากำหนดกรอบแนวคิดของการศึกษาให ้สอดคล้องกับ

จุดประสงค์ของการศึกษา เรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 2 

3. สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดของการศึกษาแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

เพื่อพิจารณาตรวจสอบเนื้อหา เสนอแนะ และนำข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข  

4. นำแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขและผ่านการพิจารณากลั่นกรองจาก

อาจารย์ที่ปรึกษา แล้วนำเสนอผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 3 ท่านเพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื ้อหา 

(Content Validity) โดยหาดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item-Objective Congruence: IOC) 

โดยผู้เช่ียวชาญพิจารณา ข้อคำถามแต่ละข้อว่ามีความสอดคล้อง หรอืไม่ มีเกณฑ์ประเมินดังนี้ 

ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แน่ใจว่าถูกต้องมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  

ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่ามคีวามสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  

ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง ยังไม่ถูกต้อง ไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  

แล้วนำแบบสอบถามเสนอผู ้เชี ่ยวชาญ จำนวน 3 คน เพื ่อตรวจสอบ ความ

สอดคล้องระหว่าง วัตถุประสงค์กับข้อคำถามรวมถึงการใชภ้าษา ผูเ้ชี่ยวชาญประกอบด้วย  

4.1. ผศ.ดร. สันต ิบูรณะชาติ อาจารย์ประจำวิทยาลัยการศกึษา 

มหาวิทยาลัยพะเยา 

4.2. ว่าที่รอ้ยตรีเกียรติศักดิ์ วงค์รักไทย ประธานกลุ่มโรงเรยีนขยายโอกาสฯ 

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนประกิตเวชศักดิ์ 

4.3. นายสามารถ ดีพรมกุล    ผูอ้ำนวยการโรงเรียนปางช้าง 

ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index 

of Item Objective Congruence) กำหนด IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ผลปรากฏว่าทุกข้อได้ค่า IOC 

เท่ากับ 1 ซึ ่งมีความตรงของเนื ้อหา นำแบบสอบถามมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ

ผู้เชี่ยวชาญและเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิจัย พิจารณาอีกครั้ง แล้วนำมาปรับปรุงแก้ไขให้

สมบูรณ์ยิ่งขึน้ 

5. จากนั้นนำแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out)  

กับ ผู ้บร ิหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา สังก ัดสำนักงานเขตพื ้นท ี ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 2 จำนวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability)  

โดยหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (α-Coefficient) ตามวิธ ีของครอนบาค (Cronbach, 1951) 

กำหนดให้ค่าความเชื่อถือ ได้ของสัมประสิทธิ์แอลฟาไว้ที่ 0.70 ขึ้นไป ได้ผลการวิเคราะห์ค่า

ความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.96 



 

 

  67 

6. ปรับปรุงแบบสอบถามให้เป็นฉบับสมบูรณ์ และนำไปดำเนินการเก็บข้อมูลตาม 

ขั้นตอนการวิจัยต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจัยดำเนินการเก็บข้อมูล มีขัน้ตอนดังนี้ 

1. ผูว้ิจัยทำบันทึกเสนอวิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา ออกหนังสือขอความ

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามถึงผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสถานศกึษาและครูในสถานศกึษา 

2. ผู้วิจัยนำหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษา

และครูผู้สอนในสถานศึกษา ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการแจกแบบสอบถาม

ด้วย Google form จำนวน 232 ฉบับ ได้รับกลับคืนมา 232 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 

3. นำแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาจากการเก็บข้อมูล มาตรวจนับและหาความสมบูรณ์

ของแบบสอบถาม เพื่อทำการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป เพื่อดำเนินการวิเคราะห์

ข้อมูลในการศกึษาใช้ค่าสถิต ิมีขัน้ตอนดังนี้ 

1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 1 โดยการแจกแจงความถี่

และร้อยละ แล้วนำเสนอในรูปตาราง 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี ่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  

เขต 1 ใน 5 ด้าน ได้แก่ 

1. ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม  

2. ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

3. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ  

4. ด้านการกระตุน้ทางปัญญา  

5. ด้านการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เกณฑ์ใน

การแปลความหมายค่าเฉลี่ยตามรายละเอียด ดังนี้  
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ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายความว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายความว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายความว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายความว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายความว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึก ษา 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  

เขต 1 จำแนกตามตำแหน่ง และวุฒิการศึกษาของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการทดสอบค่าที

ของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน (t-test for Independent Samples) 

4. วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา โรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา ส ังก ัดสำน ักงานเขตพื ้นท ี ่การศ ึกษาประถมศึกษาน ่าน  

เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน โดยวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) เมื ่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู ้วิจัยจะดำเนินการ

ตรวจสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffé, 1952) 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ มรีายละเอียด ดังนี้ 

1. สถติิท่ีใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

1.1 ค่าความตรงเชิงเนื้อหา ดัชนีความสอดคล้องระหว่างคำถามและวัตถุประสงค์ 

(IOC: Index of Item Objective Congruence) 

1.2 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์

แอลฟาของครอนบาค  

2. สถติิท่ีใช้การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน 

2.1 ค่าความถี่ (Frequency) 

2.2 ร้อยละ (Percentage)  

2.3 ค่าเฉลี่ย (x)  

2.4 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 การทดสอบค่าทีของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน (t-test for Independent 

Samples)  
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3.2 การทดสอบค่าเอฟ (F-test) การว ิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  

(One-way ANOVA) กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผู้วิจัยจะทำการทดสอบ

ความแตกต่างรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การศึกษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ครั้งนี้ ผู้วิจัย

ขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 

ตอนที ่ 3 แสดงผลการเปรียบเทียบภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 

สัญลักษณ์ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

n แทน กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษา 

X̅  แทน ค่าเฉลี่ย   

S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

t  แทน การทดสอบค่าทีของกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกัน 

F แทน การทดสอบค่าเอฟ 

MS  แทน คะแนนเฉลี่ยของคะแนนเบี่ยงเบนยกกาลังสอง 

SS  แทน ความแปรปรวน  

df  แทน ช้ันแห่งความเป็นอิสระ 

** แทน มีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 
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ตอนที่ 1 แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 4 แสดงจำนวนกลุ่มตัวอย่างและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จำแนกตามตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการทำงาน  

ข้อมูลท่ัวไป 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน

การศึกษา 
ร้อยละ 

ตำแหน่ง   

  ผู้บริหารสถานศึกษา  15 6.47 

 ครู 217 93.53 

 รวม 232 100.00 

วุฒิการศึกษา   

  ปรญิญาตร ี 147 63.36 

 ปรญิญาโทขึน้ไป 85 36.64 

 รวม 232 100.00 

ประสบการณ์ในการทำงาน   

 น้อยกว่า 5 ป ี 94 40.52 

 5-10 ป ี 79 34.05 

 มากกว่า 10 ป ี 59 25.43 

 รวม 232 100.00 

 

จากตาราง 4 พบว่า ผลการศกึษาข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามมีจำนวนทั้งสิ้น 

232 คน พบว่า จำแนกตามตำแหน่ง ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูมีจำนวน 217 คน  

คิดเป็นร้อยละ 93.53 และเป็นผู้บริหารสถานศึกษามีจำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 6.47 

จำแนกตามวุฒิการศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีวุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี 

จำนวน 147 คน คิดเป็นรอ้ยละ 63.36 และมีวุฒกิารศกึษา ในระดับปริญญาโท จำนวน 84 คน 

คิดเป็นร้อยละ 36.64 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  

มีประสบการณ์การทำงานน้อยกว่า 5 ปี จำนวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 40.52 รองลงมา คือ  

มีประสบการณ์ในการทำงาน 5–10 ปี จำนวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 34.05 และน้อยที่สุด คือ 

มปีระสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี จำนวน 59 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.43 ตามลำดับ 
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ตอนที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

น่าน เขต 1 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 โดยรวม 

ด้าน

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

(n = 232) 
ระดับ อันดับ 

x̅ S.D. 

1 ด้านการมีวสิัยทศัน์ร่วม 3.70 0.57 มาก 4 

2 ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมอีิทธิพลอยา่งมี

อุดมการณ ์

3.67 0.63 มาก 5 

3 ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 3.74 0.59 มาก 3 

4 ด้านการกระตุน้ทางปญัญา 3.87 0.65 มาก 2 

5 ด้านการคำนงึถงึความเปน็ปัจเจกบุคคล 3.91 0.68 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.78 0.53 มาก  

 

จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน (x̅ = 3.78) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 3.91) รองลงมา คือ ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา (x̅ = 3.87) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ (x̅ = 3.67)  
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ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม  

ข้อ

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 

(n = 232) 
ระดับ อันดับ 

x̅ S.D. 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีวสิยัทัศน์กวา้งไกล ตระหนักรู้และ

เข้าใจถงึการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ 

3.81 0.72 มาก 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญต่อการสรา้ง

วิสัยทัศน์ร่วม นำไปสู่วิสยัทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 

3.66 0.73 มาก 6 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลง คน้หาวธิีการในการแก้ปัญหาไดอ้ย่าง

เหมาะสม  

3.71 0.69 มาก 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแก้ปัญหาองค์กรให้มีผล

การดำเนินงานเปน็ไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

3.67 0.71 มาก 5 

5 ผูบ้รหิารสถานศึกษาทำให้ผูร้่วมงานเกิดการยอมรับและ

มองแนวทางปฏิบตัิไปในทิศทางเดยีวกัน 

3.64 0.75 มาก 7 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแกนนำไปสู่การปฏิบัตไิด้อย่าง

ชัดเจนและถูกต้องเป็นรูปธรรม  

3.69 0.77 มาก 4 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมรับผดิชอบความเสีย่งร่วมกับ

ผู้ร่วมงาน 

3.74 0.74 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 3.70 0.57 มาก  

 

จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์กว้างไกล ตระหนักรู้และเข้าใจถึงการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ (x̅ = 3.81) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาร่วมรับผดิชอบความเสี่ยง

ร่วมกับผู ้ร่วมงาน (x̅ = 3.74) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที ่สุด คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาทำให้

ผูร้่วมงานเกิดการยอมรับและมองแนวทางปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน (x̅ = 3.64) 
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ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 ด้านการสร้างบารมีหรอืการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ข้อ

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาด้านการสร้างบารมีหรอืการมีอทิธิพล

อย่างมีอุดมการณ ์

(n = 232) 

ระดับ อันดับ 
x̅ S.D. 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณลักษณะพิเศษในด้านบารมี 

เป็นที่น่าเลือ่มใสศรัทธา เคารพนับถอื  

3.66 0.70 มาก 3 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นต้นแบบนำทางหรอื

โมเดลให้ผูอ้ื่นปฏิบตัิตาม 

3.59 0.73 มาก 5 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสม่ำเสมอ สามารถควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตได ้

3.63 0.75 มาก 4 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจ และ

ผู้ร่วมงานเช่ือมัน่ว่าสิ่งที่ทำเปน็สิ่งที่ถูกต้อง  

3.68 0.74 มาก 2 

5 ผู้บริหารสถานศึกษายดึหลักธรรมาภิบาลในการ

บรหิารงานร่วมกับผูร้่วมงาน 

3.72 0.73 มาก 1 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศตนและประพฤติตนให้เกดิ

ประโยชน์ตอ่ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  

3.72 0.72 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.67 0.63 มาก  

 

จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.67) 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที ่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศตนและ

ประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน (x̅ = 3.72) และ ผู้บริหาร

สถานศกึษายึดหลักธรรมาภบิาลในการบริหารงานร่วมกับผู้ร่วมงาน (x̅ = 3.72) รองลงมา คือ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจ และผูร้่วมงานเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ทำเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

(x̅ = 3.68) และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเป็นต้นแบบนำทางหรือ

โมเดลใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม (x̅ = 3.59)  
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร สถานศึกษาโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ข้อ

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

(n = 232) 

ระดับ อันดับ 
x̅ S.D. 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการสื่อสารที่ดี สามารถ

โน้มนา้วจูงใจให ้ผู้ร่วมงานปฏบิัติตาม มีความ

กระตือรอืร้น เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของ

งาน 

3.66 0.71 มาก 7 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิสนับสนุนให้ผูร้่วมงาน

ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ  

3.75 0.69 มาก 4 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเสรมิสรา้งขวัญและกำลงัใจ 

ตลอดจนการให้รางวลัตามสถานการณ์ 

3.69 0.71 มาก 6 

4 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นการทำงานเป็นทีม  3.81 0.75 มาก 1 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิให้มีความคาดหวังเช่ือมั่น

ในความสำเร็จ  

3.78 0.70 มาก 3 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งเจตคติที่ดีมีความคดิในเชิง

บวก 

3.79 0.71 มาก 2 

7 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคดิเห็น ตลอดจนทำ

ความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ร่วมงาน 

3.72 0.73 มาก 5 

รวมเฉลี่ย 3.74 0.59 มาก  

 

จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  ด้าน

การสรา้งแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.74) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นการทำงานเป็นทีม (x̅ = 3.81) รองลงมา คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างเจตคติที่ดีมีความคิดในเชิงบวก (x̅ = 3.79) และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการสื่อสารที่ดี สามารถโน้มน้าวจูงใจให้ ผู้ร่วมงาน 

ปฏิบัติตาม มีความกระตอืรอืร้น เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน (x̅ = 3.66)  
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ตาราง 9  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ข้อ

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาด้านการกระตุน้ทางปัญญา 

(n = 232) 
ระดับ อันดับ 

x̅ S.D. 

1 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผูร้่วมงานแสดงความ

คดิเห็นอย่างมีเหตุผล 

3.91 0.81 มาก 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิใช้เทคโนโลยีและ

นวัตกรรม สรา้งสรรค์ในการทำงาน  

3.82 0.76 มาก 5 

3 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผูร้่วมงานเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในตนเอง ผู้ร่วมงานตระหนักรู้เข้าใจถงึ

ปัญหาที่เกดิขึน้จากสภาวะแวดล้อมที่ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง  

3.83 0.77 มาก 4 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงาน ร่วมวิเคราะห์ปญัหา 

และแสวงหาวธิีแกไ้ขแนวทางต่าง ๆ โดยพิจารณา

ปัญหาในการแก้ไขนั้น ๆ หรอืป้องกันไม่ให้เกดิปญัหา

ดังกล่าว 

เกิดขึ้นอีก 

3.87 0.76 มาก 3 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานปรับปรุงแก้ไขใน

ขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมีประสทิธิภาพ  

3.90 0.76 มาก 2 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานสามารถเอาชนะ

อุปสรรคได้ทุกอยา่งจากความร่วมมือร่วมใจในการ

แก้ปัญหา แม้วา่จะพบอุปสรรคมากมาย  

3.90 0.78 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 3.87 0.65 มาก  

 

จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.87) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างมี

เหตุผล (x̅ = 3.91) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอน

ต่าง ๆ ให้งานมีประสิทธิภาพ (x̅ = 3.90) และ ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานสามารถ
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เอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา แม้ว่าจะพบอุปสรรค

มากมาย (x̅ = 3.90) และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริมใช้เทคโนโลยี

และนวัตกรรม สร้างสรรค์ในการทำงาน (x̅ = 3.82) 

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  ด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล  

ข้อ

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ด้านการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(n = 232) 
ระดับ อันดับ 

x̅ S.D. 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล 

สามารถรับรู้สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่ผูต้าม

รายบุคคล  

3.87 0.77 มาก 6 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งบรรยากาศแหง่การสนับสนนุ

ให้ผูร้่วมงานพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีศักยภาพใน

การทำงานในระดับสงู 

3.89 0.78 มาก 4 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผูร้่วมงานใช้

ความสามารถพเิศษอยา่งเตม็ที่  

3.93 0.80 มาก 2 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถงึความแตกต่างระหว่าง

บุคคลเป็นหลัก มอบหมายงานให้ตรงตามความรู้

ความสามารถ 

3.88 0.81 มาก 5 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาทำหน้าทีเ่ป็นโคช้ (Coach) และเปน็

ที่ปรึกษา (Advisor) เพือ่ถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู ้

และทักษะในการปฏิบัตงิานอย่างใกล้ชิด 

3.87 0.75 มาก 6 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นกันเอง 3.91 0.78 มาก 3 

7 ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ กำกับ และตดิตามการ

ปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน และให้คำแนะนำ สนับสนนุ 

และช่วยเหลือการปฏิบตัิงานให้ประสบความสำเร็จ 

3.99 0.77 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 3.91 0.68 มาก  
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จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.91) เมื่อพจิารณาราย

ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที ่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ กำกับ และติดตามการ

ปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน และให้คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสำเร็จ (x̅ = 3.99) รองลงมา คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู ้ร ่วมงานใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่  (x̅ = 3.93) และข้อที ่มี ่ค ่าเฉลี ่ยต่ำที ่ส ุด คือ ผู ้บริหาร

สถานศึกษามีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถรับรู้สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่ผู ้ตาม

รายบุคคล (x̅ = 3.87) และ ผู้บริหารสถานศึกษาทำหน้าที่เป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 

(Advisor) เพื ่อถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู ้ และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด   

(x̅ = 3.87) 

 

ตอนที่ 3 แสดงผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1  

 

ตาราง 11 แสดงการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามตำแหน่ง 

ด้าน

ที ่

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ตำแหน่ง 

t Sig. 

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

คร ู

(n = 15) (n = 217) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1 ด้านการมีวสิัยทศัน์ร่วม 4.52 0.39 3.65 0.54 6.179** .000 

2 ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมี

อิทธิพลอยา่งมอีุดมการณ์ 

4.56 0.40 3.61 0.59 6.110** .000 

3 ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 4.60 0.44 3.69 0.56 6.231** .000 

4 ด้านการกระตุน้ทางปญัญา 4.42 0.43 3.83 0.64 3.497** .001 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ด้าน

ที ่

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

ตำแหน่ง 

t Sig. 

ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

คร ู

(n = 15) (n = 217) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

5 ด้านการคำนงึถงึความเปน็ปัจเจก

บุคคล 

4.51 0.41 3.86 0.67 3.707** .000 

 รวม 4.52 0.38 3.73 0.50 6.005** .000 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 

จากตาราง 11 พบว่า การเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษา

และครูที ่มีตำแหน่งต่างกันมีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ .01 

 

ตาราง 12 แสดงการเปรียบเทยีบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามวุฒกิารศึกษา  

ด้าน

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

วุฒิการศึกษา 

t Sig. 

ปริญญาตรี 

 

(n = 148) 

ปริญญาโท 

ขึ้นไป 

(n = 84) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1 ด้านการมีวสิัยทศัน์ร่วม 3.69 0.58 3.72 0.57 - 0.427 .670 

2 ด้านการสรา้งบารมีหรอืการมี

อิทธิพลอยา่งมอีุดมการณ์ 

3.63 0.62 3.73 0.63 - 1.172 .242 

3 ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 3.73 0.58 3.77 0.62 - 0.493 .622 

4 ด้านการกระตุน้ทางปญัญา 3.90 0.63 3.83 0.67 0.788 .432 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ด้าน

ที่ 

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

วุฒิการศึกษา 

t Sig. 

ปริญญาตรี 

 

(n = 148) 

ปริญญาโท 

ขึ้นไป 

(n = 84) 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

5 ด้านการคำนงึถงึความเปน็

ปัจเจกบุคคล 

3.92 0.65 3.88 0.72 0.372 .710 

 รวม 3.77 0.52 3.79 0.56 - 0.191 0.849 

 

จากตาราง 12 พบว่า การเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน พบว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาไม่แตกต่างกันทุกด้าน 
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ตาราง 13 แสดงการเปรียบเทยีบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

ด้าน

ที่ 

ภาวะผูน้ำ 

การเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

1 ด้านการมี

วิสัยทัศน์ร่วม 

 

ระหว่างกลุม่  0.26  2  0.13  0.398 .672 

 ภายในกลุ่ม  75.59  229  0.33    

 รวม  75.85  231    

2 ด้านการสรา้งบารมี

หรอืการมีอิทธิพล

อย่างมีอดุมการณ ์

ระหว่างกลุม่  1.18  2  0.59  1.509 .223 

 ภายในกลุ่ม  89.27  229  0.39    

 รวม  90.44  231    

3 ด้านการสรา้งแรง

บันดาลใจ 

ระหว่างกลุม่  0.12  2  0.06  0.168 .845 

 ภายในกลุ่ม  81.16  229  0.35    

 รวม  81.28  231    

4 ด้านการกระตุน้ทาง

ปัญญา 

ระหว่างกลุม่  5.82  2  2.91  7.356** .001 

 ภายในกลุ่ม  90.54  229  0.40    

 รวม  96.36  231    

5 ด้านการคำนงึถงึ

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ระหว่างกลุม่  11.02  2  5.51  13.379** .000 

 ภายในกลุ่ม  94.33  229  0.41    

 รวม  105.35  231    

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม  0.87  2  0.43  1.531 .219 

 ภายในกลุ่ม  64.73  229  0.28    

 รวม  65.59  231    

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 

จากตาราง 13 พบว่า การเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู

ต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  โดยรวม พบว่า ผู ้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ในด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้น ผู้วิจัยจึงต้องทำการ

ทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ ดังตาราง 14 และตาราง 15 
 

ตาราง 14 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ประสบการณ์ในการทำงาน x̅ 
น้อยกว่า 5 ป ี 5-10 ปี 

มากกว่า  

10 ปี 

3.82 3.74 4.14 

น้อยกว่า 5 ป ี 3.82 - 0.08 -0.32 

5-10 ป ี 3.74 - - -0.40** 

มากกว่า 10 ป ี 4.14 - - - 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 

จากตาราง 14 พบว่า การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยวิธีการของ

เชฟเฟ่ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังก ัดสำนักงานเขตพื ้นท ี ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการทำงาน ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา พบว่า มีความแตกต่าง 1 คู่  

คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูที ่ม ีประสบการณ์ในการทำงาน 5-10 ปี กับผู ้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ .01 โดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามากกว่าผู ้บริหาร

สถานศกึษาและครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน 5 -10 ปี 
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ตาราง 15 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

ประสบการณ์ในการทำงาน x̅ 
น้อยกว่า 5 ป ี 5-10 ปี 

มากกว่า  

10 ปี 

 3.84  3.72 4.27  

น้อยกว่า 5 ป ี 3.84 - 0.12 -0.43** 

5-10 ป ี 3.72 - - -0.55** 

มากกว่า 10 ป ี 4.27 - - - 

** มีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 

จากตาราง 15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการ

ทำงาน ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า มีความแตกต่าง 2 คู่ คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 5 ปี กับผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ .01 โดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามากกว่าผู ้บริหาร

สถานศกึษาและครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 5 ปี 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที ่มีประสบการณ์ในการทำงาน 5–10 ปี กับผู ้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ .01 โดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามากกว่าผู ้บริหาร

สถานศกึษาและครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน 5-10 ปี  

 

 



 

 

 
 

บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

ในการศึกษาวิจัยครั ้งนี ้มุ ่งศึกษาเรื ่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 ซึ่งครั้งนีผู้ว้ิจัยได้สรุปผล ดังหัวขอ้ต่อไปนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 

2. อภิปรายผลการวิจัย 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

ในการศกึษาวิจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 สามารถสรุป

ผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน เมื่อพจิารณารายด้านสามารถเรียงอันดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปน้อย คือ ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม และด้านการสรา้งบารมีหรอืการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ ตามลำดับ เมื่อพจิารณารายด้าน ผลปรากฎว่า 

1.1 ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย

ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์กว้างไกล ตระหนักรู้ 

และเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมรับผิดชอบ  

ความเสี ่ยงร่วมกับผู ้ร ่วมงาน ผู ้บริหารสถานศึกษาวางแผนรับมือกับการเปลี ่ยนแปลง 

ค้นหาวิธีการในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นแกนนำไปสู่การปฏิบัติ

ได้อย่างชัดเจนและถูกต้องเป็นรูปธรรม ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแก้ปัญหาองค์กรให้มีผล

การดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญต่อการสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วม นำไปสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร ตามลำดับ และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 
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คือ ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับและมองแนวทางปฏิบัติไปในทิศทาง

เดียวกัน  

1.2 ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมและรายข้อ

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

อุทิศตนและประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  และผู้บริหาร

สถานศึกษายึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานร่วมกับผู้ร่วมงาน รองลงมา คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษาเป็นผู ้ท ี ่ ได ้ร ับความไว ้วางใจ และผู ้ร ่วมงานเชื ่อมั ่นว ่าส ิ ่งท ี ่ทำเป ็นสิ ่ งท ี่

ถูกต้อง ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณลักษณะพิเศษในด้านบารมี เป็นที่น่าเลื่อมใสศรัทธา เคารพ

นับถือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสม่ำเสมอ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต

ได้ ตามลำดับ และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นต้นแบบนำทาง

หรอืโมเดลใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม 

1.3 ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นการทำงานเป็นทีม 

รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างเจตคติที่ดีมีความคิดในเชิงบวก ผู้บริหารสถานศึกษา

ส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความสำเร็จ ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้

ผูร้่วมงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ผูบ้ริหารสถานศกึษารับฟังความคิดเห็น ตลอดจน

ทำความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู ้ร่วมงาน ผู้บริหารสถานศึกษาเสริมสร้างขวัญและกำลังใจ 

ตลอดจนการให้รางวัลตามสถานการณ์ ตามลำดับ และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษามีทักษะการสื่อสารที่ดี สามารถโน้มน้าวจูงใจให้ ผู้ร่วมงานปฏิบัติตาม มีความ

กระตอืรอืร้น เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน 

1.4 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความ

คิดเห็นอย่างมีเหตุผล รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานปรับปรุงแก้ไขใน

ขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมีประสิทธิภาพ และ ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานสามารถเอาชนะ

อุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา แม้ว่าจะพบอุปสรรคมากมาย 

รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงาน ร่วมวิเคราะห์ปัญหา และแสวงหาวิธีแก้ไข

แนวทางต่าง ๆ โดยพิจารณาปัญหาในการแก้ไขนั้น ๆ หรือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าว

เกิดขึ้นอีก ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในตนเอง ผู้ร่วมงาน

ตระหนักรูเ้ข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจากสภาวะแวดล้อมที่ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง ตามลำดับ 
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และข้อที่มี ่ค่าเฉลี่ยต่ำที ่สุด คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

สร้างสรรค์ในการทำงาน 

1.5 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที ่สุด คือ ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ กำกับ  

และติดตามการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน และให้คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลือการ

ปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นกันเอง ผู้บริหารสถานศึกษา

สร้างบรรยากาศแห่งการสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีศักยภาพในการ

ทำงานในระดับสูง ผู ้บริหารสถานศึกษาคำนึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก 

มอบหมายงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถ ตามลำดับ และข้อที่มี่ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถรับรู้สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่ผู้

ตามรายบุคคล และ ผูบ้ริหารสถานศกึษาทำหนา้ที่เป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 

เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู ้และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด  

2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 จำแนก

ตามตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และประการณ์ในการทำงาน มีผลการวิจัยดังต่อไปนี ้ 

2.1 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  

เขต 1 จำแนกตามตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน พบว่า ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูที ่มี

ตำแหน่งต่างกันมีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

แตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ .01 

2.2 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  

เขต 1 จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มี

วุฒิการศึกษาต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ไม่แตกต่างกัน  

2.3 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูต่อภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 โดยรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา

และครูที ่ม ีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู ้นำการ
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เปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน แต่เมื ่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อ

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 

.01 ในด้านการกระตุน้ทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2.4 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี ่ยรายคู่ โดยวิธีการของเชฟเฟ่  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการ

ทำงาน ผลปรากฏว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตาม

ประสบการณ์ในการทำงาน ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา พบว่า มีความแตกต่าง 1 คู่  

คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาและครูที ่มีประสบการณ์ในการทำงาน 5-10 ปี กับผู ้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ .01 โดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามากกว่าผู ้บริหาร

สถานศกึษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงาน 5-10 ปี และภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 จำแนกตามประสบการณ์ในการทำงาน ด้านการคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล พบว่า มีความแตกต่าง 2 คู่ คือ 1) ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์

ในการทำงานน้อยกว่า 5 ปี กับผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงาน

มากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 โดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มี

ประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษามากกว่าผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานน้อย

กว่า 5 ปี 2) ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงาน 5–10 ปี กับผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ .01 โดยผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี  

มีความคิดเห็นต่อภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามากกว่าผู ้บริหาร

สถานศกึษาและครูที่มปีระสบการณ์ในการทำงาน 5-10 ปี  
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อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  สามารถ

อภปิรายผลการวิจัยได้ ดังนี้  

1. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  มีภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่า สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จัดทำแผนการบริหารจัดการ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ปีการศึกษา 2563-2565 :ซึ่งเป็นเครื่องมือในการสื่อสาร 

ประชาสัมพันธ์นโยบายการบริหารจัดการโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีการนิเทศ 

กำกับ ติดตาม ชี้แนะ ให้ความช่วยเหลือ และให้คำปรึกษา เพื่อให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น

แนวทางในการขับเคลื่อนการบริหารจัดการโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ทำให้ผู้บริหาร

สถานศึกษาเข้าใจบริบทโดยรวมของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ 

วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560, หน้า 61-68) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัย

พบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก และยังสอดคล้องกับ อาซีซ๊ะ ยีหะมะ (2560, หน้า 71-74) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนศูนย์ข่ายธารามิตร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่าระดับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนศูนย์เครือข่ายธารามิตร สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาปัตตานีเขต 1 ภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ ชไมพร พัฒนะ (2560, หน้า 129) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

สุราษฎร์ธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณารายด้าน สามารถอธิปรายผล ได้ดังนี้ 

1.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 ด้านการมีวิสัยทัศน์

ร่วม โดยรวมในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์

กว้างไกล ตระหนักรู้และเข้าใจสภาวการณ์การเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา อีกทั้ง
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ร่วมกันรับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับครู และพร้อมรับมือกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นด้วยวิธีการ

แก้ปัญหาที่เหมาะสม ซึ่งสอดคล้องกับ อัฒนศักดิ์ สิทธิ (2561, หน้า 150) ได้ศึกษาเรื่อง 

องค์ประกอบภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ด้านสร้าง

วิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ ผู้บริหารและครูผู้สอน มีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบภาวะผู้นำ

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ด้านสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเชิงอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก นอกจากนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิตติศักดิ์ บุณรังศรี (2559, หน้า 117-118)  

ได้ศึกษาเรื ่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

สำนักงานเขตพื ้นท ี ่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจ ัยพบว่า ภาวะผู ้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาบึงกาฬ  

ด้านกำหนดวทิัศน์ อยู่ในระดับมาก 

1.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 ด้านการสร้างบารมี

หรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 เป็นผู้ที่มีคุณลักษณะพิเศษในด้านบารมี เป็นที่น่าเลื่อมใส ศรัทธา น่า

เคารพ นับถือ มีความประพฤติตนเป็นแบบอย่าง จึงทำให้เป็นต้นแบบนำทางหรือโมเดลให้ผู้

ตามปฏิบัติตาม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560, หนา้ 42) ได้ศึกษาเรื่อง 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาซีซ๊ะ 

ยีหะมะ (2560, หน้า 59-60) ได้ศึกษาเรื ่อง ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนศูนย์ข่ายธารามิตร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ปัตตานี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนศูนย์ข่ายธารามิตร สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 

ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

1.3. ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
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ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 เป็นผู้ที่

สามารถกระตุ้นการทำงานให้เกิดการทำงานแบบเป็นทีม และเป็นผู้ที่สร้างเจคติที่ดีมีความคิด

ในเชิงบวก ส่งเสริมและคาดหวังเชื่อมั่นในความสำเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัฐนันท์ 

สุนันทวนิช (2561, หน้า 61) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู ้สอน สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสุโขทัย เขต 1 ผลวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ อุมาวดี วัฒนะนุกุล (2560, หน้า 109-111) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 

อำเภอเมืองยะลา จังหวัดยะลา ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 1 อำเภอ

เมืองยะลา จังหวัดยะลา ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

1.4 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 เป็นผู้ที่สามารถ

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล รับฟังความคิดเห็น ร่วมมือร่วมใจในการ

แก้ปัญหาและปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ใหม้ีประสิทธิภาพ แมว้่าจะพบอุปสรรคมากมายก็

สามารถชนะอุปสรรคได้ ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชไมพร พัฒนะ (2560, หน้า 117)  

ได้ศึกษาเรื่อง การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารจัดการ

ความขัดแย้งของผู ้บริหารสถานศึกษตามแนวคิดครูสังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุราษฎรธานี เขต 3 ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุขุม จูสนิท (2560,  

หน้า 53-54) ได้ศึกษาเรื ่อง ภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู ้นำการ

เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาของผู้บริหารสถานศึกษามีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก 

1.6 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 ด้านการคำนึงถึงความ
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เป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู ่ในระดับมาก ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า ผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 เป็นผู้ที่มีการนิเทศ กำกับ และติดตามการปฏิบัติงานของครู และให้

คำแนะนำ สนับสนุน และช่วยเหลอืการปฏิบัติงานของครูใหป้ระสบความสำเร็จ โดยเปิดโอกาส

ให้ครูได้ใช้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ โดยคำนึงถึงตวามแตกต่างบุคคลเป็นหลัก มอบหมาย

งานตรงกับความรู้และความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิริลักษณ์ สมีแจ่ม (2562, 

หนา้ 64-65) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสขนาด

กลาง สำนักงานเขตลาดกระบัง กรุ งเทพมหานคร ผลการวิจ ัยพบว่า ภาวะผู ้นำการ

เปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสขนาดกลาง สำนักงานเขตลาดกระบัง 

กรุงเทพมหานคร ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดบัมาก 

และยังสอดคล้องกับงานวิจ ัยของ  จันทิมา จินดาศรี (2559, หน้า 58) ได ้ศ ึกษาเร ื ่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความผูกพันต่อองค์การของ

ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยาเขต 7 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา สหวิทยา 

เขต 7 สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 33 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 จำแนก

ตามตำแหน่ง โดยรวมและรายด้าน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีตำแหน่งต่างกันมี

ความเห็นคิดเห็นต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันทุกด้าน 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01 ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูที่มีตำแหน่ง

ต่างกัน มีอำนาจหน้าที่ที่รับผิดชอบและโอกาสที่จะก้าวหน้าในหน้าที่การงานที่แตกต่างกัน โดย

บทบาทของครูเป็นผู้ที่ปฏิบัติงานในด้านการจัดกระบวนการเรียนการสอนในโรงเรียนเป็นหลัก 

แต่ผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาทที่สำคัญในด้านการบริหารกิจการของโรงเรียน วางแผนการ

ปฏิบัติงาน ควบคุม กำกับ ดูแลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการ งานงบประมาณ งานบริหาร

บุคคล งานบริหารทั่วไป งานอื่นที่เกี่ยวข้องและงานที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งสอดคล้องกับ ยุพิน 

ศลิาโคตร (2560, หนา้ 116) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

คาทอลิกในศตวรรษที่ 21 สังฆมณฑลอุบลราชธานี ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาคาทอลิกในศตวรรษที่ 21 สังฆมณฑลอุบลราชธานี จำแนกตาม

ตำแหน่ง แตกต่างกันอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ .01  
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3 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 จำแนก

ตามวุฒิการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีตำแหน่งต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะว่า วุฒิการศึกษาของบุคลากรในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ไม่มีผลต่อภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับ วิฑูรย์ วงศ์จันทร์ (2560,  

หน้า 66-67) ได้ศึกษาเรื ่อง ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี จำแนกตามระดับการศึกษา 

ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ กาญจนา อนันตศรี (2560, หน้า 70) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอำเภอเขาสมิง สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

ตราด ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนในอำเภอเขาสมิง 

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จำแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและราย

ด้าน พบว่า ข้าราชการครูในโรงเรยีน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยสำคัญทางสถิต ิ

4. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 จำแนก

ตามประสบการณ์ในการทำงาน พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีประสบการณ์ในการทำงานต่างกัน มีความเห็นคิดเห็นต่อภาวะ

ผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ .01  

ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ทั้งนี้อาจเป็น

เพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่ประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า 10 ปี มีความ

คิดเห็นแนวคิดและมุมมองที่สะท้อนต่อภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้บริหารสถานศึกษา

และครูที ่ประสบการณ์ในการทำงานน้อยกว่า 5 ปี และผู ้บริหารสถานศึกษาและครูที่

ประสบการณ์ในการทำงาน 5–10 ปี ซึ่งประสบการณ์การทำงานดังกล่าว อาจเกิดจากการ

ปฏิบัติงาน การฝึก อบรม ประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนความรู ้ การแสดงความคิดเห็น 

รวมถึงการศึกษาต่อของบุคคลในระดับที่สูงขึ้น ยิ่งมีประสบการณ์การทำงานมากเท่าไหร่ 

ประสบการณ์การทำงานจะเป็นสิ่งที่ช่วยการันตีว่าบุคคลนั้นมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน  

ซึ่งสอดคล้องกับ มูนาดียา วาบา (2560, หน้า 126) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

กับการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัด

ปัตตานี ผลการวิจัยพบว่า ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
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สถานศึกษาโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม จังหวัดปัตตานี จำแนกประสบการณ์การ

ทำงาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล แตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  

มีขอ้เสนอแนะดังนี้ 

ข้อเสนอแนะทั่วไป 

1. ด้านการมวีิสัยทัศน์ร่วม ในการบริหารจัดการสถานศกึษาผูบ้ริหารสถานศึกษาควร

สร้างตัวแบบวิสัยทัศน์และการกำหนดเป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน โดยการสร้างข้อตกลง

ร่วมกันในองค์กรอันนำไปสู่วิสัยทัศน์ร่วม บุคคลในองค์กรเกิดการยอมรับและปฏิบัติตาม  

มองทิศทางในแนวเดียวกันและเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน เพื่อให้องค์กรมีการดำเนินงานอย่างเป็น

ระบบ มีความถูกต้องเป็นรูปธรรม และมีผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพ 

2. ด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในการบริหารจัดการ

สถานศึกษาผู้บริหารสถานศึกษาควรประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ  

มีคุณธรรมและจริธรรม ซื่อสัตย์ สุจริต โปร่งใส และมีความยุติธรรม หลีกเลี่ยงการใช้อำนาจ

เพื่อประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวม เพื่อบรรลุตามวัตถุประสงค์ของภารกิจของโรงเรียน 

3. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ในการบริหารจัดการสถานศกึษาผูบ้ริหารสถานศึกษา

ควรสร้างเจตคติที่ดี สร้างขวัญและให้กำลังใจกับบุคลากรอย่างสม่ำเสมอและเสอมภาค จูงใจ

ให้ครูเกิดความกระตือรอืร้น เห็นคุณค่าและความท้าทายของงานที่ได้รับมอบหมาย ส่งเสริมให้

ครูได้รับการพัฒนา เช่น การฝึกอบรม การศกึษาดูงาน การศกึษาต่อ เป็นต้น 

4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในการบริหารจัดการสถานศึกษาผู้บริหารสถานศึกษา

ควรกระตุ้นให้ครูตระหนักรู้และเข้าใจถึงปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากสภาวะแวดล้อมที่ปรับเปลี่ ยน

ไปตามยุคสมัย สนับสนุนให้ครูได้ศึกษาต่อในระดับสูงขึ ้นไป ทำให้ครูได้มองเห็นปัญหา  

เพื่อนำมาพัฒนาในด้านต่าง ๆ โดยใช้ความรู ้และทักษะในการคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหา 

เชงิระบบ และส่งเสริมใหค้รูรู้จักการใชเ้ทคโนโลยีในและนวัตกรรมในการสร้างสรรค์การทำงาน  

5. ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในการบริหารจัดการสถานศกึษาผู้บริหาร

สถานศ ึกษาควรสนใจเอาใจใส ่คร ูอย ่ างใกล ้ช ิด ม ีความเป ็นก ันเอง ด ูแล กำกับ  
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และติดตามงานของครู ทำหน้าที่เป็นที่ปรึกษา และเป็นพี่เลี้ยงให้แก่ครู โดยการให้คำแนะนำ 

สนับสนุน ช่วยเหลอืการปฏิบัติงานให้ประสบความสำเร็จ  

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาปัจจัยที ่ส ่งผลต่อภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 

2. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ต่อภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 

3. ควรมีการศึกษาแนวทางการส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของของครูและ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 
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ภาคผนวก ก เคร่ืองมือการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรยีนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

 

คำชี้แจง 

1. แบบสอบถามชุดนี้ จัดทำขึ้นเพื่อประกอบการวิจัยในการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

ของนิสิตระดับปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา โดยมีวัตถุประสงค์ 

ดังนี้ 

1.1 เพื่อศกึษาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

1.2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู ้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน  

เขต 1 จำแนกตามตำแหน่ง วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน  

2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน 3 ข้อ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาน่าน เขต 1 จำนวน 33 ขอ้ 

ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถามและหวังว่าจะได้รับความร่วมมือ

จากท่าน ในการตอบแบบสอบถาม ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์อย่างยิ ่งต่อการศึกษา  

การตอบแบบสอบถามนี้ จะไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามใด ๆ ทั้งสิ้น ข้อมูลของท่าน 

จะถูกเก็บเป็นความลับ และผูว้ิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ขอ้มูลมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

       นางสาวนลินพร จนิตเวชศาสตร์ 

    นิสติปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑติ  

 สาขาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

  ผูว้ิจัย 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถาม โดยทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หรือข้อความที่ท่าน

ต้องการเลือกใหต้รงกับความเป็นจรงิและตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

 

ข้อ ข้อมูลท่ัวไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

1 ตำแหน่ง 

  ผู้บริหารสถานศึกษา หรอืผู้รักษาการในตำแหนง่ 

  ครู 

2 วุฒิการศึกษา 

  ปรญิญาตร ี

  ปรญิญาโท 

3 ประสบการณ์ในการทำงาน (เศษปีีที่เกนิ 6 เดือน นับเพิ่มอีกหนึ่งปี) 

  น้อยกว่า 5 ป ี

  5-10 ป ี

  มากกว่า 10 ป ี

 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง

การศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

คำชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถาม โดยทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่อง ระดับภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดับ โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

4 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงมาก 

3 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษา มีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

2 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงน้อย 

1 หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษามีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 
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ข้อ พฤติกรรมผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีวสิยัทัศน์กวา้งไกล ตระหนักรู้และเขา้ใจถงึ

การเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ 

     

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ความสำคัญต่อการสรา้งวสิัยทัศน์รว่ม 

นำไปสู่วิสยัทัศน์และเป้าหมายขององค์กร 

     

3 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนรับมือกับการเปลี่ยนแปลง คน้หา

วิธีการ 

ในการแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม  

     

4 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถแก้ปัญหาองค์กรให้มีผลการ

ดำเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

5 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้ผูร้่วมงานเกิดการยอมรับและมอง

แนวทางปฏิบตัิไปในทิศทางเดยีวกัน 

     

6 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแกนนำไปสู่การปฏิบัตไิด้อย่างชัดเจนและ

ถูกต้องเป็นรูปธรรม  

     

7 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมรับผดิชอบความเสีย่งร่วมกับผูร้่วมงาน      

ด้านการสร้างบารมีหรอืการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณลักษณะพิเศษในด้านบารมี เปน็ที่น่า

เลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถอื  

     

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นต้นแบบนำทางหรอืโมเดลให้ผูอ้ื่น 

ปฏิบัติตาม 

     

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสม่ำเสมอ สามารถควบคุมอารมณ์ได้

ในสถานการณ์วกิฤตได้ 

     

11 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับความไว้วางใจ และผู้ร่วมงาน

เช่ือมั่นว่าสิง่ที่ทำเป็นสิ่งที่ถูกตอ้ง  

     

12 ผู้บริหารสถานศึกษายดึหลักธรรมาภิบาลในการบรหิารงานร่วมกับ

ผู้ร่วมงาน 

     

13 ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศตนและประพฤติตนให้เกดิประโยชน์ต่อ

ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
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ข้อ พฤติกรรมผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะการสื่อสารที่ดี สามารถโนม้นา้วจูงใจ

ให้ ผู้ร่วมงานปฏิบัตติาม มีความกระตือรอืรน้ เหน็คุณค่าของงาน

และความท้าทายของงาน 

     

15 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิสนับสนุนให้ผูร้่วมงานปฏิบตัิงานอย่าง

เต็มความสามารถ  

     

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเสรมิสรา้งขวัญและกำลงัใจ ตลอดจนการให้

รางวัลตามสถานการณ ์

     

17 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นการทำงานเป็นทีม       

18 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิให้มีความคาดหวังเช่ือมั่นใน

ความสำเร็จ  

     

19 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งเจตคติที่ดีมีความคดิในเชิงบวก      

20 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟังความคดิเห็น ตลอดจนทำความเข้าใจให้

ถูกต้องแก่ผู้ร่วมงาน 

     

ด้านการกระตุน้ทางปญัญา 

21 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผูร้่วมงานแสดงความคดิเหน็อยา่งมี

เหตุผล 

     

22 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิใช้เทคโนโลยีและนวตักรรม 

สรา้งสรรค์ในการทำงาน  

     

23 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผูร้่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

ตนเอง ผู้ร่วมงานตระหนักรู้เขา้ใจถงึปัญหาที่เกดิขึน้จากสภาวะ

แวดล้อมที่ก่อให้เกดิการเปลี่ยนแปลง  

     

24 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงาน ร่วมวิเคราะห์ปญัหา  

และแสวงหาวธิีแกไ้ขแนวทางต่าง ๆ โดยพิจารณาปญัหาในการ

แก้ไขนั้น ๆ หรอืป้องกนัไมใ่ห้เกดิปัญหาดังกลา่วเกิดขึ้นอีก 

     

25 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ 

ให้งานมีประสิทธภิาพ  

     

26 ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ร่วมงานสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุก

อย่างจากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา แม้ว่าจะพบอุปสรรค

มากมาย  
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ข้อ พฤติกรรมผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ระดับการปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

ด้านการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสมัพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถรับรู้

สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่ผูต้ามรายบุคคล  

     

28 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งบรรยากาศแหง่การสนับสนนุใหผู้้ร่วมงาน

พัฒนาศักยภาพของตนเองใหม้ีศักยภาพในการทำงานในระดับสูง 

     

29 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผูร้่วมงานใช้ความสามารถพิเศษ

อย่างเต็มที ่ 

     

30 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถงึความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก 

มอบหมายงานใหต้รงตามความรูค้วามสามารถ 

     

31 ผู้บริหารสถานศึกษาทำหน้าทีเ่ป็นโคช้ (Coach) และเปน็ที่ปรกึษา 

(Advisor) เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู ้และทักษะในการ

ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด 

     

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีความเป็นกันเอง      

33 ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ กำกับ และตดิตามการปฏิบตัิงานของ

ผู้ร่วมงาน และให้คำแนะนำ สนับสนนุ และช่วยเหลือการปฏิบัติงาน

ให้ประสบความสำเร็จ 

     

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

ภาคผนวก ข ค่าความเที่ยงตรงของเน้ือหาของแบบสอบถาม (IOC)  
 

ค่าความเที่ยงตรงของเน้ือหาของแบบสอบถาม (IOC)  

เรื่อง ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรยีนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 

 

คำชี้แจง : แบบประเมินค่าความเที่ยงตรงของเนื้อหาของแบบสอบถามของเครื่องมอืวิจัย เรื่อง 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1  โดยพิจารณาจากคะแนนใน 

การตรวจพจิารณาข้อคำถามของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนี้ 

ให้คะแนน  +1  หมายถึง ถ้าข้อคำถามวัดไว้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

ให้คะแนน   0 หมายถึง ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อคำถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

ให้คะแนน -1 หมายถึง ถ้าข้อคำถามวัดได้ไม่ตรงตามวัตถุประสงค์ 

เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อคำถามของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนี้  

ข้อคำถามที่มคี่า IOC ตั้งแต่ 0.67-1.00 มีค่าความเที่ยงตรง สอดคล้อง 

ข้อคำถามที่มคี่า IOC ต่ำกว่า 0.67 ต้องปรับปรุง ยังไม่สอดคล้อง 
 
 

ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปรผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีวสิยัทัศน์

กวา้งไกล ตระหนักรู้และเข้าใจ

ถงึการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาให้

ความสำคัญตอ่การสร้าง 

วิสัยทัศน์ร่วม นำไปสู่วิสยัทัศน์

และเป้าหมายขององค์กร 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผน

รับมือกับการ

เปลี่ยนแปลง คน้หาวธิีการใน

การแก้ปัญหาไดอ้ย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปรผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ

แก้ปัญหาองค์กรให้มีผล 

การดำเนินงานเปน็ไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

5 ผู้บริหารสถานศึกษาทำให้

ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับและ 

มองแนวทางปฏิบตัิไปในทิศทาง

เดียวกัน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแกน

นำไปสู่การปฏิบัตไิด้อย่าง

ชัดเจนและถูกต้องเป็นรูปธรรม  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาร่วม

รับผดิชอบความเสี่ยงร่วมกับ

ผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการสร้างบารมีหรอืการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามี

คุณลักษณะพิเศษในด้านบารมี 

เป็นที่น่าเลือ่มใสศรัทธา เคารพ

นับถอื  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีความ

เป็นต้นแบบนำทางหรอืโมเดล

ให้ผูอ้ื่นปฏิบัตติาม 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีความ

สม่ำเสมอ สามารถควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์ 

วิกฤตได ้

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่

ได้รับความไว้วางใจ และ

ผู้ร่วมงานเช่ือมัน่ว่าสิ่งที่ทำเปน็

สิ่งที่ถูกต้อง  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปรผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

12 ผู้บริหารสถานศึกษายดึหลัก 

ธรรมาภิบาลในการบรหิารงาน

ร่วมกับผูร้่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาอุทิศตนและ

ประพฤติตนให้เกดิประโยชน์ตอ่

ส่วนรวมมากกว่าประโยชน ์

ส่วนตน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีทักษะ

การสื่อสารที่ดี สามารถโนม้

น้าวจูงใจให้ผูร้่วมงานปฏิบัติ

ตาม มีความกระตือรอืร้น 

เห็นคุณค่าของงานและ 

ความท้าทายของงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

15 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ

สนับสนุนให้ผูร้่วมงาน

ปฏิบัติงานอย่างเต็ม

ความสามารถ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาเสรมิสรา้ง

ขวัญและกำลงัใจ ตลอดจนการ

ให้รางวลัตามสถานการณ์ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

17 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้น

การทำงานเปน็ทีม  
+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิให้

มีความคาดหวังเช่ือมัน่ใน

ความสำเร็จ  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

19 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้งเจต

คติที่ดีมีความคดิในเชิงบวก 
+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปรผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

20 ผู้บริหารสถานศึกษารับฟัง

ความคดิเห็น ตลอดจนทำความ

เข้าใจให้ถูกตอ้งแก่ผู้ร่วมงาน 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการกระตุน้ทางปญัญา 

21 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานแสดงความคดิเหน็

อย่างมีเหตุผล 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

22 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิใช้

เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

สรา้งสรรค์ในการทำงาน  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

23 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้

ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในตนเอง ผู้ร่วมงานตระหนักรู้

เข้าใจถงึปัญหาที่เกดิขึน้จาก

สภาวะแวดลอ้มที่ก่อให้เกดิการ

เปลี่ยนแปลง  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

24 ผู้บรหิารสถานศึกษาและ

ผู้ร่วมงาน ร่วมวิเคราะห์ปัญหา 

และแสวงหาวธิีแกไ้ขแนวทาง 

ต่าง ๆ โดยพิจารณาปัญหาในการ

แกไ้ขนัน้ ๆ หรอืป้องกนัไม่ให้เกดิ

ปัญหาดงักล่าวเกดิขึน้อีก 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

25 ผู้บริหารสถานศึกษาและ

ผู้ร่วมงานปรับปรุงแก้ไขใน

ขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมี

ประสิทธิภาพ 

 

 

 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปรผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

26 ผู้บริหารสถานศึกษาและ

ผู้ร่วมงานสามารถเอาชนะ

อุปสรรคได้ทุกอยา่งจากความ

ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา 

แม้ว่าจะพบอุปสรรคมากมาย  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

ด้านการคำนงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

27 ผู้บริหารสถานศึกษามี

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

สามารถรับรู้สถานการณ์ สนใจ

เอาใจใส่ผู้ตามรายบุคคล  

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

28 ผู้บริหารสถานศึกษาสรา้ง

บรรยากาศแห่งการสนับสนุนให้

ผู้ร่วมงานพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองให้มศีักยภาพในการ

ทำงานในระดับสงู 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

29 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส

ให้ผูร้่วมงานใช้ความสามารถ

พิเศษอย่างเต็มที ่ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

30 ผู้บริหารสถานศึกษาคำนึงถงึ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล

เป็นหลัก มอบหมายงานให้ตรง

ตามความรูค้วามสามารถ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

31 ผู้บริหารสถานศึกษาทำหน้าที่

เป็นโคช้ (Coach) และเปน็ที่

ปรกึษา (Advisor) เพือ่ถ่ายทอด

ประสบการณ์ ความรู ้และ

ทักษะในการปฏิบัตงิานอยา่ง

ใกล้ชดิ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

32 ผู้บริหารสถานศึกษามีความ

เป็นกันเอง 
+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 
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ข้อ คำถาม 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม เฉลี่ย แปรผล 
คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 

33 ผู้บริหารสถานศึกษานิเทศ 

กำกับ และตดิตามการ

ปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน และ

ให้คำแนะนำ สนับสนนุ และ

ช่วยเหลือการปฏิบตัิงานให้

ประสบความสำเร็จ 

+1 +1 +1 3 1 สอดคลอ้ง 

 
 



 

 

 
 

ประวัติผู้วจิัย
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ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ-สกุล นลินพร จินตเวชศาสตร์ 

วัน เดือน ปี เกิด 1 เมษายน 2538 

สถานที่เกิด จังหวัดน่าน 

วุฒกิารศึกษา พ.ศ. 2561 กศ.ษ. (การศกึษา), มหาวิทยาลัยพะเยา, จังหวัดพะเยา  

พ.ศ. 2561 วท.บ. (คณิตศาสตร์), มหาวิทยาลัยพะเยา, จังหวัดพะเยา 

ที่อยู่ปัจจุบัน 339 หมู ่3 ตำบลฝายแก้ว อำเภอภูเพียง จังหวัดน่าน 

ผลงานตีพมิพ์ นลินพร จินตเวชศาสตร์. (ผู้บรรยาย). (17-23 เมษายน 2565).  

ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน  

ขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา  

ประถมศึกษาน่าน เขต 1 ในการประชุมวิชาการบัณฑติศกึษา ครั้งที ่8 

(หนา้ 121-135). พะเยา: กองบริหารงานวิจัย มหาวิทยาลัยพะเยา.   
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