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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี และ 2) ศึกษาแนวทางการ
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า PNI modified และการวิเคราะห์เนื้อหา  
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ABSTRACT 

 The purposes of this study were: 1) to examine current and desirable conditions of 
transformational leadership of private school administrators in Pathum Thani Province, 
and 2) to investigate guidelines for the development of transformational leadership of 
school private school administrators in Pathum Thani Province. 

 The samples of this research consisted of 335 private school teachers in Pathum 
Thani Province selected using simple random sampling method. The informants from the 
interviews were seven school administrators in Pathum Thani Province who had a 
Master’s Degree in Educational Administration and held in administrative positions of 
educational institutions for 7 years or more. The research instruments were questionnaires 
and interview forms. The research was analyzed through frequency, percentage, mean, 
standard deviation, PNI modified and content analysis.  

 The research findings were as follows: 1) the current and desirable conditions of 
transformational leadership of private school administrators in Pathum Thani Province 
were at a high level.  2) The guidelines for the development of transformational leadership 
of private school administrators in Pathum Thani Province included the following: (1) 
Intellectual Stimulation, (2) Individualized Consideration, (3) Inspiration Motivation, (4) 
Idealized Influence, (5) Work Specialization, (6) Developing Charisma, and (7) Vision.  

Keywords: transformational leadership, school administrators, private schools 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงอย่างสมบูรณ์ได้ด้วยความเมตตากรุณาเป็นอย่างสูง                     
จาก รองศาสตราจารย์ ดร.พิมลพรรณ เพชรสมบัติ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่กรุณาให้ค าปรึกษา
ค าแนะน าและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ จนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี  ผู้วิจัย     
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง ไว้ ณ โอกาสนี้ 

 ขอขอบพระคุณ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุทธิพร บุญส่ง 
และ ผู้ทรงคุณวุฒิ กรรมการสอบ รองศาสตราจารย์ ดร.อัจฉรา นิยมาภา และ ดร.ชัยอนันต์ มั่นคง                
ที่กรุณาเป็นคณะกรรมการร่วมพิจารณาการสอบ ตลอดจนให้ค าแนะน า ซึ่งเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการ
ปรับปรุงวิทยานิพนธ์ให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น รวมทั้งผู้เชี่ยวชาญ ประกอบด้วย ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.เสวียน เจนเขว้า ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์ ดร.วิษณุ เปรี้ยวนิ่ม ดร .อธิคุณ 
สินธนาปัญญา และ นายประชุม บ ารุงจิตต์ ผู้อ านวยการโรงเรียนอุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย                    
ที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ตรวจเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณ ผู้บริหารและครูโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครนายก ที่ได้ให้ความกรุณาในการเก็บข้อมูล ขอขอบพระคุณคุณครูทุกท่านที่ได้ให้ข้อมูลผู้วิจัยในการ
น าความรู้ มาอ้างอิงประยุกต์ใช้กับงานวิจัยครั้งนี้ และขอขอบคุณเพ่ือนๆ และพ่ีๆ สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่ได้ให้ค าแนะน ากับ
ผู้วิจัยในครั้งนี้ 

 ขอขอบพระคุณ คณาจารย์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ที่มิได้กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้            
ที่ได้ให้ความรู้ ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณแด่ บิดา มารดา และครูอาจารย์               
ที่ให้การอบรมสั่งสอนมาตลอด ญาติพ่ีน้องทุกท่านทีเ่ป็นก าลังใจ จนท าให้ผู้วิจัยประสบผลส าเร็จ 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1  ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ระบบการบริหารการจัดการศึกษาแบบเดิม การศึกษาเป็นกระบวนการเรียนรู้เพ่ือพัฒนาและ
สร้างทักษะของบุคคลให้รู้จักด าเนินชีวิตอย่างสันติสุข มีพฤติกรรมใฝ่รู้ที่จะเป็นพลังปัญญาเพ่ือสร้าง
คุณภาพชีวิตที่ดี และช่วยขัดเกลาให้คนละอายต่อบาป มีทักษะในการประกอบอาชีพ เคารพกฎหมาย             
รู้คุณค่าของศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนสามารถด าเนินชีวิตอย่างมีความสุขและพร้อมที่จะเผชิญกับปัญหา
ต่างๆ อีกท้ังสามารถช่วยสร้างสรรค์สังคมและพัฒนาประเทศชาติ ในการจัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมาย 
ซึ่งมีปรัชญาที่นิยมน ามาจัดการศึกษา ได้แก่ ลัทธินิรันตรนิยม (Perennialism) สารัตถนิยม (Essentialism) 
พัฒนาการนิยม (Pregressivism) บูรณาการนิยม (Reconstructionism) และอัตภาวะนิยม (Existentialism) 
 ปัจจุบันโลกมีกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และ
เทคโนโลยี อันเป็นผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจ
การเมืองโลก มีผลท าให้ประเทศต่างๆ ในโลกต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน และมีความเชื่อมโยงระหว่าง
กันมากขึ้น โลกที่เคยกว้างใหญ่กลับเล็กลงดินแดนแต่ละประเทศที่อยู่ ห่างไกลกันสามารถติดต่อกันได้
ภายในเวลาเสี้ยววินาที ทะเลและภูเขาซึ่งเป็นพรมแดนธรรมชาติที่เคยเป็นอุปสรรคในการติดต่อกลับ
เลือนหายไปจนกลายเป็นโลกไร้พรมแดน นับจากนี้ต่อไปโลกก าลังก้าวเข้าสู่ระยะแห่งการเปลี่ยนยุค
เปลี่ยนสมัย ซึ่งเป็นการเปลี่ยนผ่านที่ยิ่งใหญ่ที่สุดของประวัติศาสตร์โลกในยุคโลกาภิวัตน์ เมื่อโลกเกิดการ
เปลี่ยนแปลงการบริหารการจัดการศึกษาในรูปแบบเดิมๆ ก็มิอาจใช้งานได้เต็มประสิทธิภาพได้ดังเช่น  
ยุคก่อน เพราะอิทธิผลของสื่อเทคโนโลยีและวิถีการด ารงชีวิตของมนุษย์ก็มีการเปลี่ยนแปลงไปตามยุค
ตามสมัย ผู้น าที่จะประสบความส าเร็จ จ าเป็นจ าต้องให้ความส าคัญในการพัฒนา ตระหนักรู้ในหน้าที่ 
และความรับผิดชอบ ความเสมอภาค คุณธรรมและความรู้ที่สามารถบูรณาการเพ่ือน าไปใช้ในการบริหาร 
จัดการองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย 
 ผู้น าเป็นบุคคลที่จุดประกายวิสัยทัศน์ให้แก่บุคคลหรือบุคลากร ก าหนดแนวทางหรือในการ
ท างานให้กับผู้ตาม โดยผ่านกระบวนการสื่อสารและการปฏิสัมพันธ์ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วจึงส่งผลให้การบริหารภายในโรงเรียนต้องปรับเปลี่ยนให้ทันยุคทันสมัย เมื่อมี
การพัฒนาในด้านเทคโนโลยี การเป็นอยู่ของบุคคลก็เกิดการเปลี่ยนแปลง ท าให้วิถีชีวิตของคนแตกต่าง
จากเมื่อก่อน การเรียนรู้ การท างานก็เปลี่ยนไป ผู้บริหารในยุคนี้ก็จะพบกับความยากในการบริหารคน
เพ่ิมขึ้นไปอีกระดับ เพราะแต่ละบุคคลจะมีความคิดที่แตกต่างจากเมื่อก่อน และมีความเป็นโลกส่วนตัวสูง 
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ดังนั้น ภาวะผู้น าในศตวรรษท่ี 21 จึงมีความส าคัญมาก ทั้งต้องเป็นบุคคลที่จุดประกายวิสัยทัศน์ ก าหนด
แนวทางในการด าเนินงานที่ชัดเจน คอยพัฒนาบุคคลชี้แนะแนวทางในการด าเนินงานอย่างสร้างสรรค์ 
และเน้นการท างานเป็นทีม มีทักษะการสื่อสารที่เข้าใจได้ง่ายและตรงกัน อีกทั้งยังต้องหมั่นพัฒนาและ
ปรับตัวอยู่เสมอ   
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความส าคัญ เนื่องจากการเรียนการสอนมีการพัฒนามากมาย 
มีการใช้หลักการศึกษาต่างๆ มาประกอบการพัฒนาการเรียนการสอนในห้องเรียน ตลอดจนมีการศึกษา
อบรมออนไลน์เพื่อให้สะดวกแก่การพัฒนาตนเอง แต่อย่างไรก็ตามนอกจากการพัฒนาการเรียนการสอน
ในห้องเรียนแล้ว ระบบบริหารจัดการในโรงเรียนก็เป็นเรื่องส าคัญ เพราะหากมีระบบการจัดการที่ดีแล้ว 
จะท าให้บุคลากรภายในโรงเรียนท างานง่ายขึ้น ส าหรับผู้บริหารโรงเรียนสิ่งที่ส าคัญที่สุด  คือ การมี
วิสัยทัศน์ และคิดแผนส าหรับการพัฒนาและสนับสนุนสิ่งต่างๆ ในโรงเรียน ในสมัยนี้ที่การศึกษามีการ
แข่งขันสูงหากโรงเรียนใดมีการริเริ่มสิ่งต่างๆ ก่อนก็จะเป็นการได้เปรียบในสนามการแข่งขันด้านการ  
ศึกษา การริเริ่มนี้ไม่จ ากัดแค่การริเริ่มสิ่งใหม่ๆ แต่รวมถึงการปรับปรุงสิ่งที่มีอยู่ให้ดียิ่งขึ้น ถ้าหากผู้น า                 
ไม่เกิดการเปลี่ยนแปลง ผู้ตามจะเกิดการเปลี่ยนแปลงได้อย่างไร 
 การจัดการศึกษาเอกชนปทุมธานี ภายใต้การดูแลรับผิดชอบของส านักงานศึกษาธิการจังหวัด
ปทุมธานี ได้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของประเทศ ซึ่งนอกจากจะช่วยแบ่งเบาภาระการ จัด
การศึกษาให้กับรัฐแล้ว ยังช่วยสร้างโอกาสทางการศึกษา ช่วยท าให้ระบบการศึกษาเกิดการแข่งขันด้าน
คุณภาพ เป็นทางเลือกให้กับผู้ปกครองและผู้เรียน ซึ่งรัฐได้ให้ความส าคัญกับการส่งเสริ มการศึกษา
เอกชนมาอย่างต่อเนื่อง และเพื่อให้ระบบการศึกษาเอกชนจังหวัดปทุมธานี มีส่วนร่วมในการ
ขับ เ คลื ่อน ในการพัฒนา การศึกษาของประเทศไปสู่เป้าหมายและทิศทางที่ก าหนด จึงได้จัดท า
แผนพัฒนาการศึกษาเอกชนจังหวัดปทุมธานี พ.ศ.2561 – 2564 ขึ้น โดยการเชื่อมโยงกับแผนพัฒนา
การศึกษาเอกชน พ.ศ.2560 – 2564 ซึ่งนอกจากเป็นการรองรับความท้าทายจากภายนอกและภายใน
ของระบบการศึกษาเอกชนแล้ว ยังเป็นการยกระดับบทบาทของการศึกษาเอกชนในช่วงของการปฏิรูป
การศึกษาของจังหวัดปทุมธานีอีกด้วย 
 โรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี เป็นสถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษาไม่ว่าจะเป็น
โรงเรียนในระบบ หรือโรงเรียนนอกระบบ ที่มิใช่เป็นสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนตามกฎหมาย ว่าด้วย
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน ด าเนินงานตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 จ าแนกโรงเรียนเอกชน ซึ่งในโรงเรียนเอกชนนั้นจ าเป็นต้องมีการบริหารที่
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้เข้ากับปัญหาหรือสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในและภายนอก
โรงเรียนให้เหมาะสม  
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 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือเป็นแนวทางการบริหารงานของโรงเรียนในศตวรรษที่ 21 ว่ามีแนวโน้มเป็น
อย่างไร และควรปรับรูปแบบการบริหารจัดการอย่างไรเพ่ือตอบสนองและเตรียมพร้อมที่ จะรับมือกับ
การบริหารในรูปแบบใหม่ 
 

1.2  วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน ปทุมธานี  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน ปทุมธานี 
 

1.3  ขอบเขตของกำรวิจัย 
 1.3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ คณะครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี 
จ านวน 2,409 คน (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2560)  

  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ คณะครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี โดย
ใช้การก าหนดสัดส่วนของ Krejcie and Morgan (1970, p.608) ความคลาดเคลื่อนที่ 0.5 ได้ตัวอย่าง 
จ านวน 335 คน  

 1.3.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  การวิจัยนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน

เอกชนในจังหวัดปทุมธานี จากตารางสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 2) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 5) การมีลักษณะพิเศษ 
 6) การสร้างบารมี 

  7) การมีวิสัยทัศน์  
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1.4  นิยำมค ำศัพท์เฉพำะ 
 1.4.1 ภาวะผู้น าในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดย

ผู้น าจะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงที่พัฒนาศักยภาพ
ที่สูงขึ้น ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของตนเอง ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 
  1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้น
ความคิด ส่งเสริมให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็น มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา มีการวิเคราะห์
ปัญหา และใช้เหตุผล ข้อมูล หลักฐานต่างๆ ในการแก้ไขปัญหา วิเคราะห์วางแผนการปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่นและจุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือ
พัฒนางาน กระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่างๆ โดยมีการแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ เสนอแนะ
วิธีการใหม่ๆ ให้เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง สนับสนุนการพัฒนาวิธีใหม่ๆ และน าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา และมีการประเมินผลงานเพ่ือดูพัฒนาการของบุคลากร 
  2) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคลด้วยการดูแลเอาใจใส่ตามความต้องการของแต่ละคน มีความสัมพันธ์แบบตัวต่อตัว 
ส่งเสริมและพัฒนาแต่ละบุคคลตามความสามารถของบุคคลนั้นๆ สนใจความเจริญก้าวหน้าของลูกน้อง 
มอบหมายงานตามความสามารถ ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม คอยให้ค าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือ 
กระตุ้น สนับสนุน ยกระดับความต้องการ และพัฒนาผู้ตามให้พัฒนาตนเองยิ่งข้ึน 
  3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาโน้มน้าว
จิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีการมองการณ์ไกล มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 
กระตือรือร้นและทุ่มเทเวลาในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ  อีกทั้งยังกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนาตนเอง เห็นของค่าของงานที่ท า คอยให้ค าแนะน า ค าปรึกษาอยู่เสมอ 
สร้างความเชื่อว่าบุคลากรนั้นมีความสามารถท่ีจะท าให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
  4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า 
ได้รับจากการที่ผู้ตามรักใคร่ ให้ความเคารพ ยกย่อง ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา ซึ่งได้มาจาก
คุณสมบัติพิเศษของผู้น า ที่ได้รับการยอมรับจากลูกน้อง ก าหนดโครงสร้างและขั้นตอนในการสร้าง
วิสัยทัศน์ ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม บอกความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตของโรงเรียนได้ 
มีการจูงใจ ผู้น าเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ตาม กระตุ้นจูงใจและน าไปปฏิบัติ
ร่วมกัน 
  5) การมีลักษณะพิเศษ หมายถึง การปลูกจิตส านึกทางกระบวนการที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ ท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ มีความจงรักภักดี สามารถ
บูรณาการความสามารถที่หลากหลายด้านเข้าด้วยกัน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถรอบด้าน 
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เป็นสิ่งที่อยู่ภายในเกี่ยวกับจิตส านึก เป็นความช านาญที่เกิดจากภายใน หรือจากการหมั่นท าทักษะเดิม
ซ้ าๆ จนเกิดความช านาญ และมีความสามารถพิเศษไปในตัว 
  6) การสร้างบารมี หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น าได้รับการยอมรับ ความเลื่อมใส 
ศรัทธาจากบุคลากร เป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม ทุ่มเทในการท างาน สามารถโน้มน้าวใจให้  
ผู้ตามปฏิบัติตามได้ด้วยความจงรักภักดี เกิดความรู้สึกร่วมผูกพัน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็ม
ประสิทธิภาพ 
  7) การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า ก าหนดเป้าหมายของ
โรงเรียน มีแนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน เป็นการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคตโรงเรียนจะต้อง
ด าเนินงานไปในทิศทางใด มองเห็นภาพปฏิบัติการในอนาคต อธิบายแรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติไปใน
แนวทางเดียวกัน มีการบอกวัตถุประสงค์ขององค์กรชัดเจน ก าหนดกิจกรรมและแนวทางเพ่ือไปสู่
เป้าหมายที่วางไว้ 
 1.4.2 ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน และ
ฝ่ายบริหาร หรือครูที่มีคุณสมบัติตามที่ก าหนด และปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษา 
 1.4.3 คร ูหมายถึง ผู้ท าหน้าที่ด้านการเรียนการสอน และส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่างๆ 
ในโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 
 1.4.4 โรงเรียนเอกชน หมายถึง สถานศึกษาเอกชนที่จัดการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นโรงเรียนใน
ระบบหรือโรงเรียนนอกระบบ ที่มิใช่เป็นสถาบันอุดมศึกษาของเอกชนตามกฎหมาย ว่าด้วยสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน 
 1.4.5 โรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี หมายถึง สถานศึกษาที่อยู่ในจังหวัดปทุมธานี 
ประกอบด้วย 7 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอเมืองปทุมธานี อ าเภอคลองหลวง อ าเภอธัญบุรี อ าเภอหนองเสือ 
อ าเภอลาดหลุมแก้ว อ าเภอล าลูกกา และอ าเภอสามโคก 
 

1.5  กรอบแนวคิดในกำรวิจัย  
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดต่างๆ นักวิชาการด้านการศึกษา ดังนี้ กิตติรานีย์ ขวงพร (2558) ; Burns 
(1978); ทรงผล เจริญค า (2563); Bass (1985); Bass & Avolio (1993); Leithwood & Jantzi 
(1996); Hoy & Miskel (2001) และ วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) จากการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตามตารางที่ได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทางด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพ่ือน ามา
จัดท ากรอบแนวคิดในการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน      
ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3) ด้านการสร้างแรง



16 
 

บันดาลใจ 4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5) ลักษณะพิเศษ 6) การสร้างบารมี และ 7) การมี
วิสัยทัศน์ ตามแผนภาพที่ 1.1  
 

 
 

 

 
 

 
 
. 
 

 
ภำพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
1.6  ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 
 ผลการวิจัยจะสามารถน ามาปรับใช้ก่อให้เกิดประโยชน์แก่โรงเรียนเอกชนต่างๆ ในจังหวัด
ปทุมธานี และโรงเรียนอื่นๆ 
 1.6.1 โรงเรียนเอกชนสามารถที่จะน ารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชนแต่ละแห่งมาพัฒนาและปรับใช้ 
 1.6.2 ผู้บริหารและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับโรงเรียนเอกชน สามารถที่จะน าข้อมูลต่างๆ จากผล
วิจัยในครั้งนี้ไปปรับปรุง แก้ไข หรือพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียน เพ่ือการพัฒนาโรงเรียนต่อไป 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน ได้แก่ 

1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
2) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
5) การมลีักษณะพิเศษ 
6) การสร้างบารมี 
7) การมีวิสัยทัศน์  
8)  

 

แนวทางการพัฒนา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัด
ปทุมธานี ซึ่งผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องครอบคลุมกรอบแนวคิดที่ใช้
ในการวิจัย ดังนี้  
 2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.3  บริบทของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี 
 2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 ความหมายของผู้น า 
 ภาวะผู้น านับเป็นสิ่งส าคัญเป็นอย่างสูงของตัวผู้น าการที่ผู้น าจะน าพาองค์การหรือหน่วยงาน
ไปสู่เป้าหมายที่ตั้งเอาไว้นั้น ผู้น าจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าที่ดีและเหมาะสม แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเริ่ม
เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัยมีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยแบ่งตามช่วงเวลาหรือ
ระยะการพัฒนา ในช่วงเวลาก่อนปี ค.ศ. 1940 นั้นมีการศึกษาภาวะผู้น าที่เน้นถึงทฤษฎีผู้ยิ่งใหญ่ (Great 
man Theory of Leadership) ยุคต่อจากปี ค.ศ. 1940 ได้มีการศึกษา ที่เน้นถึงลักษณะนิสัยภาวะผู้น า 
(Trait Theories) ต่อมาได้มีการศึกษาที่เน้นถึงภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory of 
Leadership) (McGregor, 1960; Blake and Mouton, 1964; Likert, 1967) ควบคู่ไปกับการศึกษาที่
เน้นถึงภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) (Reddin, 
1970; Fiedler, 1967; Hersey & Blanchand, 1977) รวมถึงการศึกษาทฤษฎีความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป 
(Transformational Leadership Theories) ความเป็นผู้น าเชิงปฏิรูปนี้มีองค์ประกอบที่ส าคัญประการหนึ่ง 
คือ ความมีบารมี (Charisma) ซึ่งได้มีผู้ศึกษาค้นคว้าและน าเสนอไว้มากมาย โดยเริ่มตั้งแต่นักสังคม
วิทยาชาวเยอรมันชื่อว่า Weber, 1947) ต่อเนื่องมาถึงการน าเสนอของศาสตราจารย์ โรเบิร์ต เจ. เฮ้าส์ 
(Robert J. House) แห่งมหาวิทยาลัยเพนซิลวาเนีย ที่ได้ศึกษาและเสนอแนวคิดที่ได้จากการค้นคว้า
และการวิจัย ทางด้านภาวะผู้น าแบบบารมี (Charismatic Leadership) เอาไว้อย่างมากและได้ถูกน ามา
เป็นตัวแปรในการศึกษาค้นคว้าในเรื่องของภาวะผู้น าในหลายการวิจัยหลากหลายประเทศ รวมถึงการ
เป็นตัวแปรในการศึกษาค้นคว้างานวิจัยครั้งนี้ ดังนั้น จากการศึกษาค้นคว้าและน าเสนอแนวทางต่างๆ
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ของผู้เชี่ยวชาญมากมายนั้น ได้สรุปถึงความหมายของภาวะผู้น า คือ การที่บุคคลสามารถริเริ่มประเด็น 
วางแผน จัดล าดับการพูดเพ่ือให้เกิดความกระจ่าง ตลอดจนตั้งค าถามหรือเปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นในประเด็นต่างๆ ที่จะน ามา ซึ่งผลสรุปของเป้าหมาย โดยบุคคลนั้นเป็นผู้น ากระบวนการดังกล่าว
หรือใช้เวลาในกระบวนการดังกล่าวมากที่สุด ซึ่ งต่อมาได้มีผู้น าเสนออีกว่า ภาวะผู้น า คือ กิจกรรมที่มี
อิทธิพลต่อคนหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
(Stogdill, 1950; Koontz & Donnell, 1959 & Terry, 1960) ในเวลาต่อมาได้มีผู้เสนอว่าภาวะผู้น า 
คือ ความพยายามของบุคคลที่จะชักจูงหรือก าหนดพฤติกรรมทัศนคติ ความเชื่อหรือค่านิยมของบุคคล
หรือผู้ใต้บังคับบัญชาเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดในสถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง (Richard & 
Greenlow, 1961; Fiedler, 1967; Hersey & Blanc hand, 1977) และในเวลาต่อมา Bass (1981, 
pp.7-14) ได้รวบรวมความหมายของความเป็นผู้น าที่เกิดจากการรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการและ            
ผู้ศึกษาหลายๆ ท่าน โดยได้แบ่งลักษณะของภาวะผู้น าในเชิงต่างๆ ไว้ว่า ภาวะมีโอกาสที่จะเกิดขึ้นได้
จากกระบวนการกลุ่มเกิดขึ้นจากบุคลิกภาพและผลที่เกิดจากบุคลิกภาพ จากศิลปะส่วนตัวที่สร้างขึ้น
แล้วเกิดการท าตาม เกิดขึ้นจากอิทธิพลที่มีการสร้างขึ้นเกิดจากการกระท าหรือพฤติกรรมของผู้น าเอง 
เกิดจากการโน้มน้าวหรือเกลี้ยกล่อมให้ผู้คนท าตามได้ เกิดจากมีความสัมพันธ์หรือคลุกคลีกับอ านาจ   
เกิดจากการที่ผู้น านั้นได้รับการยอมรับในการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ส าเร็จเกิดขึ้นจากการมีปฏิกิริยาที่
เหมาะสมในช่วงเวลาฉุกเฉินหรือได้รับบทบาทการน าที่แตกต่างกันไป และสุดท้ายภาวะผู้น าอาจจะเกิดขึ้นได้
จากการฝึกให้เป็นผู้น าอย่างมีโครงสร้างมาตั้งแต่ต้น ในยุคปัจจุบันนับตั้งแต่ปี ค.ศ.2000 เป็นต้นมา ได้มี
ผู้เสนอความหมายของภาวะผู้น า โดย Nahavandi (2000, p.4) ได้ให้ความหมายทางหนังสือของเขาว่า 
ภาวะผู้น าเป็นผลจากการรวมกระบวนการปฏิสัมพันธ์ในหมู่ของ ผู้น า ผู้ตามและสถานการณ์ ซึ่งทั้ง                     
3 กระบวนการนี้เป็นส่วนส าคัญในกระบวนการที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 
สอดคล้องกับ Dubrin (2010, p.27) ที่สรุปว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถที่ผู้น าจะสร้างแรงบันดาลใจ
และความมั่นใจ รวมถึงสร้างแรงสนับสนุนให้กับบุคคลขององค์การที่ต้องการจะประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ ในส่วนของนักวิชาการไทย ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลายความหมาย   
 Fiedler และ Garcia (1987, p.2) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มาจากการเลือกตั้ง
หรือแต่งตั้ง หรือการยกย่องขึ้นมาของกลุ่ม เพ่ือให้ท าหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะและช่วยเหลือให้กลุ่มประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 Bateman and Carl (1990, p.481) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลต่อ
ผู้อ่ืน ท าให้บรรลุเป้าหมาย ผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์ที่จะสื่อสารและน าคน และองค์การไปในทิศทางที่ตน
ต้องการ 
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 Owens (1991, p.135) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือ ผู้ที่ท าให้ผู้ตามท าอะไรตามที่ผู้น า
ต้องการ 

 Lynch (1993, pp.5-11) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ท าบางสิ่งบางอย่างให้
เกิดขึ้น คนส่วนใหญ่จะรอให้มีอะไรมากระทบจึงจะท า แต่ผู้น าจะไม่รอ ผู้น าจะคิดไปข้างหน้าเพ่ือสนอง
ความต้องการที่ตนผูกพันกับจุดประสงค์ขององค์กร 

 Yukl (1998, pp.3-4) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่มและเป็น             
ผู้ที่ต้องปฏิบัติภาระหน้าที่ของต าแหน่งผู้ที่ได้รับมอบหมาย บุคคลอื่นในกลุ่มท่ีเหลือก็คือผู้ตาม 

 Halpin (2001, pp.27-28) ได้ให้ค านิยามเก่ียวกับผู้น าไว้ 5 อย่าง ดังนี้ 
 1) ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน 
 2) ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทหรืออิทธิพลต่อคนในหน่วยงานกว่าผู้อ่ืน 

3) ผู้น า คือ บุคคลซึ่งมีบทบาทส าคัญที่สุดในการท าให้หน่วยงานด าเนินงานไปสู่เป้าหมายที่
วางไว้ 

4) ผู้น า คือ ผู้ซึ่งได้รับเลือกจากผู้อื่นให้เป็นผู้น า 
5) ผู้น า คือ ผู้ด ารงต าแหน่งผู้น าในหน่วยงาน หรือด ารงต าแหน่งหัวหน้า 

 Terry (1977) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ ผู้ที่เป็นผู้ที่ใช้อิทธิพลหรืออ านาจที่มีอยู่ต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือปฏิบัติการและอ านวยการให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 Stogdill (1974) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ผูกกลุ่มเข้าด้วยกันและกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถสูงสุด 
 Plano (1973) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ใช้อิทธิพลในการควบคุมการกระท าใน
เรื่องท่ีเกี่ยวกับการตัดสินใจทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม 
 Burby (1972) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ บุคคลที่สามารถชักจูงให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตามด้วย
ความเต็มใจ ท าให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง เพ่ือน ากลุ่มให้บรรลุตามเป้าหมาย 
 อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2557) ได้ให้ความหมายว่า ผู้น า คือ ผู้ที่ถูกยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่ม 
โดยการแต่งตั้ง ซึ่งถือว่าเป็นบุคคลที่มีบทบาทในการใช้อ านาจที่มีอยู่ รวมถึงเป็นผู้ที่สามารถผลักดันหรือ
ชักจูงให้บุคคลอ่ืนๆ ปฏิบัติงานตามค าสั่งด้วยความเต็มใจ เพ่ือท าให้บุคคลภายในกลุ่มนั้นบรรลุถึงเป้าหมาย
ตามท่ีได้ก าหนดไว้ 

 สุขฤทัย จันทร์ทรงกรด (2558, น.14) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับ
การเลือกตั้งหรือยกย่องจากกลุ่มให้ท าหน้าที่ในต าแหน่งผู้น า เป็นที่ยอมรับจากบุคคลในกลุ่ม มีอิทธิผล  
มีอ านาจ มีความสามารถชักจูง และช่วยเหลือให้กลุ่มสามารถปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เพ่ือให้งาน
ส าเร็จตามจุดประสงค์ 
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 ซอฟี ราเซะ (2560) ได้ให้ความหมายของไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งและมีความ 
สามารถในการชักจูงหรือชี้น าบุคคลอ่ืนหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย                  
เพ่ือความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร 

 อรสา มาสิงห์ (2560, น.13) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น า คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับจาก
สมาชิกในองค์การโดยการแต่งตั้งหรือเลือกตั้ง เป็นบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือบุคคลต่อกิจกรรมต่างๆ เพ่ือ
น าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีบทบาทเหนือบุคคลอ่ืน สามารถออกค าสั่งให้
บุคคลท าตามค าสั่งได้ ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้โดยที่ไม่ต้องสั่งการ เพ่ือให้บรรลุผลหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 Hersey and Blanchard (1993) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการใช้
อิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุ่มคน ที่มุ่งเพ่ือเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ถ้าสถานการณ์
เปลี่ยนแปลงความเป็นผู้น าในรูปกระบวนการใช้อิทธิพลก็ต้องเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย 

 Yuki (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ การกระท าที่มีอิทธิพลต่อความรู้สึกของ              
ผู้ตาม โดยผู้เลือกวัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือองค์กร จัดการกิจกรรมการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่      
ตั้งไว้ โดยจูงใจผู้ตาม รวมทั้งท าให้เกิดความสัมพันธ์ของการร่วมมือ และการท างานร่วมกัน สนับสนุนให้
เกิดความร่วมมือจากบุคคลภายนอกกลุ่มหรือองค์กร 
 Kouzes and Posner (1995) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า คือ ศิลปะในการชักจูงให้
ผู้อื่นกระท าตาม เพ่ือช่วยให้งานบรรลุเป้าหมาย 
 Gibson; Ivancevich, and Donnelly (1997, p.272) ได้มีมุมมองเกี่ยวกับภาวะผู้น าในเชิง
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปลี่ยนแปลง เป็นบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนๆ ในกลุ่ม ภาวะผู้น าจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม 
ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มด้วย 

 Nelson and Quick (1997, p. 346) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการแนะแนว
และแนวทางพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน 

 Draft (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า
กับผู้ตาม ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 

 Ireland and Hitt (1999) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของบุคคลอ่ืนในองค์กร และเป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าทีมงานส าหรับการปฏิบัติงาน สามารถ 
ชักจูงใจและน าพาบุคคลอื่นให้ร่วมกันปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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 Hoy and Miskel (2001) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถที่จะ
ชี้แนะ สั่งการ หรืออ านวยการ หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อ่ืน เพ่ือให้มุ่งไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ 

 DuBrin (2006) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการ
บังคับบัญชาบุคคลอ่ืน โดยได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน เป็นผู้ที่ท าให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจ 
และให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

 Lussier and Achua (2007) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการแห่งอิทธิพลที่จะ
ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและข้อตกลงของเหล่าสมาชิกในองค์การแห่งอิทธิพล และสร้าง
ข้อผูกพันกับองค์ประกอบขององค์การ 

 McClesky (2014, pp.117-125) ได้กล่าวว่า ปัจจุบันค าว่า “ภาวะผู้น า” ได้มีวิวัฒนาการตาม
แนวคิดทฤษฏีของนักวิชาการที่หลากหลาย ท าให้การศึกษาเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าจากอดีตจนถึง
ปัจจุบันมีการพัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น ามาแต่ครั้งโบราณกาล นับตั้งแต่มนุษย์มีการร่วมกลุ่มกัน
เป็นสังคม เป็นชุมชนวิวัฒนาการจากการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเริ่มมีความชัดเจนประมาณต้นศตวรรษ
ที่ 20 โดยศึกษาตามแนวคิด ความเชื่อของทฤษฎีภาวะผู้น าในแต่ละช่วง เป็นผลให้เกิดแนวคิดมาพัฒนา
ทฤษฎีภาวะผู้น าและน ามาใช้ในการพัฒนาผู้น ากลุ่มและองค์การในปัจจุบัน ซึ่งสามารถสรุปวิวัฒนาการ
ของการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น า ได้เป็น 4 ยุค ได้แก่ 1) ยุคการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า 2) 
ยุคการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผู้น า 3) ยุคการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 4) ยุค
การศึกษาภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพ 
 พิมลพรรณ  เพชรสมบัติ (2555, น.22-24) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดีของผู้บริหาร คือ การรู้จัก
ปรับเปลี่ยนไปตามช่วงเวลา แนวคิดทฤษฎีการบริหารและภาวะผู้น าได้มีการเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดล้อม สถานการณ์ และพัฒนาการ โดยสามารถจ าแนกได้ ดังต่อไปนี้ คือ 1) ทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 2) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral Leadership Theories) 3) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational 
Leadership Theories) 4) ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theories)    

 ปิยะนุช เงินชูศรี (2561) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการที่ผู้น า
ใช้อิทธิพลและอ านาจที่มีของตนกระตุ้นจูงใจผลักดัน ชี้แนะและชี้น าให้บุคคลอ่ืนเกิดความเต็มใจแล้ว
กระตือรือร้นปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การหรือของกลุ่ม 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพลจูงใจ
บุคคลอื่น ท ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยอาศัยการประสานความร่วมมือภายใต้การ
ดูแล ชี้น าโน้มน้าวชักจูง กระบวนการสื่อสารอ่ืนๆ ที่เหมาะสม และการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
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ตลอดจนอิทธิพลในตัวของผู้น าเองที่จะน าใช้ให้เข้ากับสถานการณ์ เพ่ือให้ผู้ตามเกิดการปฏิบัติตาม
เพ่ือให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่จุดประกายวิสัยทัศน์ให้แก่บุคคลหรือ
บุคลากร ก าหนดแนวทางหรือในการท างานให้กับผู้ตาม โดยผ่านกระบวนการสื่อสารและการปฏิสัมพันธ์ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
 คุณลักษณะของภาวะผู้น า 
 Kouzes and Posner (1997) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของภาวะผู้น าควรประกอบด้วย 1) มี
ความซื่อสัตย์ 2) มองการณ์ไกล 3) มีความสามารถในการดลใจ 4) มีศักยภาพในการท างาน 5) มีจิตใจ
เป็นธรรม 6) ให้การสนับสนุน 7) ใจกว้าง 8) มีความเฉลียวฉลาด 9) มีความกล้าหาญ 10) เป็นที่พ่ึงได้ 
11) มีความตรงไปตรงมา 12) ท างานร่วมกับคนอ่ืนได้ 13) มีจินตนาการ 14) เอาใจใส่บุคคลอ่ืน 15) มี
ความสามารถในการตัดสินใจ 16) มีความทะเยอทะยาน 17) มีความจงรักภักดี 18) มีวุฒิภาวะ 19) 
ควบคุมตนเองได้ และ 20) อิสระเป็นตัวของตัวเอง 
 Yukl (2001) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น า ประกอบด้วย 1) ด้านคุณลักษณะผู้น า 
(Traits) ประกอบด้วย (1) ปรับตัวเข้ากับสังคมได้ดี (2) มีความไวต่อสภาพแวดล้อม (3) มีความ
ทะเยอทะยาน มุ่งมั่น ความส าเร็จ (4) ชอบท างานเชิงรุก (5) สามารถท างานร่วมกับคนอ่ืนได้ (6) มี
ความสามารถด้านการตัดสินใจ (7) เป็นที่พ่ึงของคนอ่ืนได้ (8) ครอบง าความคิดของคนอ่ืนได้ (9) มีพลัง
ในตัวสูง (10) มีความยืนหยัดในการท างาน (11) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (12) มีความอดทนต่อแรงกดดัน
รอบข้าง (13) มีความรับผิดชอบ 2) คุณลักษณะด้นทักษะของผู้น า (Skill) ประกอบด้วย (1) มีความ
เฉลียวฉลาด (2) มีทักษะในการคิด (3) มีความคิดสร้างสรรค์ (4) มียุทธวิธีการแบบทูต (5) มีความรู้ใน
เรื่องงาน (6) มีความสามารถในการพูด (7) มีทักษะการบริหาร (8) มีทักษะการจูงใจ (9) มีทักษะทางสังคม 
 กฤติยา มามีชัย (2562) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของภาวะผู้น า จะต้องเป็นผู้ที่มีความเข้าใจ
และปฏิบัติหน้าที่ในการบริหารจัดการหน่วยงานและองค์การให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สามารถวิเคราะห์ปัญหา มีทักษะในการคิด มีทักษะการบริหารและมีทักษะการจูงใจ กล้าที่จะตัดสินใจ 
มีความรู้ คุณธรรม จริยธรรม มีความรับผิดชอบสูง ควบคุมอารมณ์ได้ดี มีไหวพริบปฏิภาณ สามารถ
ปกครองและสามารถน าคนของตนเอสู่จุดหมายในการท างานได้ 
 DuBrin (2006) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น า ไว้ดังนี้ 1) ความเชื่อมั่น 2) น่าไว้วางใจ 
3) มีลักษณะโดดเด่นจนครอบง าคนอ่ืนได้ 4) กล้าแสดงออก 5) การแสดงออกเชิงรุกที่เหมาะสม                   
6) ความมั่นคงทางอารมณ์ 7) ความกระตือรือร้น 8) อารมณ์ขัน 9) มีความอบอุ่น โอบอ้อมอารี 10) อดทน 
ต่อความตึงเครียด 11) รู้จักตนเองละมีวัตถุประสงค์ในการท างาน 
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 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะภาวะผู้น า หมายถึง คุณสมบัติหรือ
พฤติกรรมที่มีอิทธิพลในการจูงใจบุคคลอ่ืนในสถานศึกษาให้ร่วมมือกัน ประสานงานกันเพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายที่วางไว้ มีองค์ประกอบ คือ การสร้างวิสัยทัศน ์การสร้างบารมี การค านึงถึงความเป็นอกบุคคล 
การกระตุ้นใช้ปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ 
 1) การสร้างวิสัยทัศน ์หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคตสถานศึกษาจะต้อง
ด าเนินไปทิศทางใด และมองเห็นภาพการปฏิบัติงานในอนาคต สามารถอธิบายและจูงใจให้ บุคลากร
มองไปในทิศทางอันเดียวกัน มีเป้าหมายหลักร่วมกัน และเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเพ่ือบรรลุผลส าเร็จของ
สถานศึกษาร่วมกัน 
 2) การสร้างบารมี หมายถึง ความสามารถที่ได้รับความเลื่อมใสศรัทธาจากบุคลากรและ
บุคคลทั่วไป เป็นแบบอย่างที่ดี มีความยุติธรรม เป็นกัลยาณมิตร ทุ่มเทในการท างาน และสามารถโน้ม
น้าว จูงใจให้บุคลากรอุทิศตนในการท างาน โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
 3) การค านึงถึงเอกบุคคล หมายถึง ความสามารถที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล  
เอาใจใส่ตามความต้องการและความสามารถของบุคลากรแต่ละคน สร้างความสัมพันธ์แบบตัวต่อตัว 
และส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรแต่ละบุคคลให้มีความเป็นผู้น าทางวิชาการ 
 4) การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้นความคิด สร้างสรรค์และ
หาวิธีการใหม่ๆ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา ช่วยสนับสนุนการพัฒนาวิธีการใหม่ๆ ในการ
บรรลุภารกิจประจ าวันของครูผู้สอน และท าให้เกิดโครงการใหม่ๆ เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน
แก่บุคลากร 
 5) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถในการจุดประกาย โน้มน้าวจิตใจของ
บุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน เกิดความรู้สึกว่าควรอุทิศตนเพ่ือสถานศึกษา มีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ คุณลักษณะของผู้น า คือ 
ความเชื่อมั่น กล้าแสดงออก ความอบอุ่น โอบอ้อมอารี ปรับตัวเข้ากับสังคมได้ดี ความทะเยอทะยาน 
ความมุ่งมั่น ความส าเร็จ ความเฉลียวฉลาดการมีทักษะในการคิด การมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และ
พร้อมที่จะเสี่ยงเพ่ือน าผู้ตามไปสู่ความส าเร็จ 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
 วิวัฒนาการการเปลี่ยนแปลงของภาวะผู้น าตามยุคสมัย โดยสรุปได้ออกมาเป็น 4 ช่วงเวลา 

เพ่ือให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 
 1) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 

2) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 
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3) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theories) 
4) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theories) 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบ ได้แสดงถึงแนวคิดของการเป็นผู้น าที่พัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องตามการเปลี่ยนแปลงของโลก นักวิชาการได้ท าการศึกษาค้นคว้า ทบทวนซ้ าแล้วซ้ าเหล่า จนเกิด 
เป็นแนวคิดทฤษฎีใหม่ๆ ที่เหมาะสมกับแต่ละช่วงเวลา ได้แสดงถึงทฤษฎีของภาวะผู้น าที่มี ความ
หลากหลายแตกต่างกัน แต่ไม่ว่าจะยุคสมัยใด จะอดีตหรือปัจจุบัน เป้าหมายสูงสุดของทฤษฎีเหล่านี้                 
ก็เพ่ือจะสร้างผู้น าที่ดี เพ่ือขับเคลื่อนและพัฒนาองค์กร  

 สุกฤษฎิ์ ขวัญเมือง (2559, น.9) ได้กล่าวว่า มีนักวิชาการเป็นจ านวนมากให้ความหมายของ
ภาวะผู้น า พฤติกรรมของผู้น าไว้อย่างหลากหลาย ซึ่งก็ล้วนแต่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา นักวิชาการ
เป็นจ านวนมากได้พยายามที่จะศึกษาความเชื่อ แนวคิด มาจนถึงทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทั้งในอดีต
จนถึงปัจจุบัน เพ่ือที่จะค้นคว้าหาค าตอบถึงทฤษฎีของภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับการบริหารในแต่ละยุค
สมัย เป้าหมายคือท าให้การเป็นผู้น ามีประสิทธิภาพมากที่สุด นักวิชาการเหล่านั้นมีจุดมุ่งหมายในการที่
จะสามารถระบุองค์ประกอบ ลักษณะ หรือปัจจัยในด้านต่างๆ ที่จะสามารถสร้างผู้น าที่ดีได้  

ผู้วิจัยจึงขอสรุปแนวคิดทฤษฎีของภาวะผู้น าที่ส าคัญในแต่ละช่วงยุคสมัย เพ่ือให้ง่ายต่อการ
เห็นภาพและเข้าใจ ไว้ดังนี้ 

 
 

  
    
 
 
ค.ศ. 1930-1940       ค.ศ. 1940-1960    ค.ศ. 1960-1970 ค.ศ. 1970- ปัจจุบัน   
(พ.ศ. 2473 – 2483) (พ.ศ. 2483 – 2503)   (พ.ศ. 2503 – 2513)    (พ.ศ. 2513 – ปัจจุบัน) 

 

ภาพที่ 2.1  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามยุคสมัย 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ เริ่มต้นขึ้นในช่วงปี ค.ศ. 1930 โดยมีความเชื่อมาจากกลุ่ม
บุคคลที่ว่า ภาวะผู้น ามีติดตัวมาตั้งแต่ตอนเกิด เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติและไม่สามารถที่จะ
เปลี่ยนแปลงได้ ท าให้งานวิจัยในช่วงเวลานั้นส่วนใหญ่จะเป็นการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะที่แตกต่าง
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ลักษณะใดที่ผู้น ามีแต่ผู้ตามไม่มี บ่งบอกถึงความพิเศษบางอย่างที่ท าให้บุคคลนั้น
ได้ขึ้นชื่อว่า เป็นผู้น า ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงไม่ได้ในยุคสมัยนั้นแต่สามารถพัฒนาได้  

ผู้น าเชิงบูรณาการ 

ผู้น าเชิงคุณลักษณะ 

ผู้น าตามสถานการณ ์

ผู้น าเชิงพฤติกรรม 
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 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555, น.24) ได้กล่าวว่า ต้นก าเนิดของทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะได้แนวทางการศึกษามาจากทฤษฎีมหาบุรุษผู้ยิ่งใหญ่ (Great Man Theory) ในสมัยกรีก
และโรมันโบราณ ซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่เกิด สร้างกันไม่ได้ ดังนั้น ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะเป็นผู้ที่มี
ความสามารถเหนือคนธรรมดา (Extra-Ordinary Abilities) โดยจากการศึกษางานวิจัยที่รวบรวมได้
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 1904 - 1940 ได้แสดงให้เห็นว่าลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพส่วนตัวบางประการของผู้น า 
เช่น ลักษณะทางกาย ทักษะทางสังคม และความสามารถอ่ืนๆ ทางด้านสติปัญญา เป็นคุณลักษณะที่ท า
ให้บุคคลบรรลุถึงเป้าหมายความเป็นผู้น า และเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล  

 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2557, น.113-114) ได้กล่าวว่า จากข้อค้นพบของต่างประเทศ 100 
ลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ แต่สรุปผู้น าในยุคปัจจุบันที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วยคุณลักษณะ 
ต่อไปนี้ 
 1) มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึง คุณลักษณะที่ผู้น าเป็นผู้ที่มีความพยายามสูงในการท าให้
งานบรรลุความส าเร็จสูงสุด มีความกระตือรือร้น พยายามท างานให้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ มีแรงขับ ต้องการประสบผลส าเร็จ ซึ่งหมายถึงการเจริญเติบโตขององค์กร 
 2) มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผู้น าที่ยิ่งใหญ่ไม่เพียงแต่มีแรงขับเท่านั้น แต่มี
แรงจูงใจในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จด้วย 
 3) มีความสัตย์ซื่อ (Integrity) หมายถึง ผู้ที่มีคุณลักษณะที่กระท าตามที่ได้พูดไว้ รักษาค ามั่น
สัญญา เพ่ือให้ผู้อ่ืนเกิดความไว้วางใจ (Trust) ความซื่อสัตย์ (Honesty) ท าให้บุคคลอ่ืนเชื่อถือ 
(Credibility)  

 4) มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confident) หมายถึง ผู้ที่มีความมั่นใจในตนเอง ชอบ
ท างานที่ท้าทายความสามารถ เช่น เชื่อมั่นว่าท างานได้ส าเร็จแม้ว่าจะมีอุปสรรค ตัดสินใจได้ในสภาพ
ความไม่แน่นอนของสถานการณ์ด้วยความมั่นใจในตนเอง 
 5) มีความรู้ในด้านธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผู้น ามีความรู้มากในเชิง
ธุรกิจ เช่น อุตสาหกรรม การแข่งขัน เทคโนโลยีต่างๆ ผู้น าที่แสวงหาความรู้ชอบการเรียนรู้ มีความ
เฉลียวฉลาด มีความก้าวหน้าในอาชีพสูง มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เก่ียวข้องในการท างานในองค์กร 

 Stogdill (1974) ได้ศึกษางานวิจัย 124 เรื่อง พบว่า คุณลักษณะส าคัญของผู้น า ได้แก่ 
แข็งแรง รูปร่างสูงใหญ่ บุคลิกดี ฉลาด มีความสามารถในการปรับตัว กล้าหาญกระตือรือร้น เชื่อมั่นใน
ตนเอง อดทน ต้องการความส าเร็จ สมหวัง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถในการติดต่อ
ประสานงาน และการปกครองบังคับบัญชา 

 Lunenburg & Ornstein (2014, p.118) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะที่จะท าให้เกิดภาวะผู้น า  
ได้นั้น จะต้องประกอบด้วยลักษณะเด่นใน 5 ประการ ดังต่อไปนี้ 
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 1) ด้านศักยภาพ (Capacity) ผู้น าจะต้องมีศักยภาพในการท างานสูง 
 2) ด้านการประสบผลส าเร็จ (Achievement) ผู้ที่มีภาวะผู้น าได้นั้นจะต้องมีผลงานเชิง
ประจักษ์  
 3) มีความส าเร็จในการด าเนินการงานเป็นอย่างดี 
 4) ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) ผู้มีความรับผิดชอบสูงย่อมจะเป็นที่มาของภาวะ
ผู้น าที่ด ี
 5) ด้านการมีส่วนร่วม (Participation) จะต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในทุกด้านกับองค์กร หรือ
กลุ่มบุคคล 
 6) ด้านสถานภาพ (Status) ผู้ที่จะมีภาวะผู้น าต่อผู้อ่ืนได้นั้นจะต้องมีสถานภาพที่มั่นคง และ
น่าเชื่อถือ 
 จากการศึกษาค้นคว้าภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ บุคคลที่มีลักษณะบางประการที่อาจสนับสนุน
ให้พวกเขาสามารถเป็นผู้น าได้จากการเป็นผู้ตาม อาทิเช่น สติปัญญา ความซื่อตรง ความน่าเชื่อถือ ศรัทธา 
ความคิดสร้างสรรค์ ความทะเยอทะยาน ความมั่นคง ความเชื่อมั่นในตนเอง ความยุติธรรม ความจงรักภักดี 
และอ่ืนๆ ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้จะท าให้ผู้ตามเหล่านั้นสามารถที่จะพัฒนาตนเองจนกลายเป็นผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพได้ จึงเกิดเป็นข้อโต้แย้งในเวลาต่อมา ท าให้นักวิชาการเป็นจ านวนมากยืนยันเป็นเสียง
เดียวกันว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theories) ยังไม่ใช่ค าตอบที่ถูกต้อง
เสมอไปของทฤษฎีภาวะผู้น า 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) 
 ในปลายปี ค.ศ. 1940 นักวิชาการและนักวิจัยได้มีการเสนอแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า
เชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theories) โดยมีแนวคิดที่ว่า ความส าเร็จของผู้น ามาจาก
พฤติกรรมที่เขาท ามากกว่าลักษณะที่เขาเกิดมาเป็น ซึ่งเน้นศึกษาถึงสิ่งที่ผู้น าพูดและสิ่งที่ผู้น าท า โดยมุ่ง
หาแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุดในการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล แบบภาวะผู้น า (Leadership style) ในช่วง
เวลานั้น หมายถึง การผสมกันของคุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่ผู้น าใช้ในการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม 
ด้วยวิธีดังกล่าวจะชี้ให้เห็นถึงความเชื่อมโยงกันระหว่างผู้น าและผู้ตามซึ่งต่างมีอิทธิพลต่อกัน  
 ซึ่งได้มีการศึกษาค้นคว้า ท าวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม โดยแบ่งออกเป็น 4 ทฤษฎี 
ดังต่อไปนี้ 1) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา 2) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัย
มิชิแกน 3) การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโฮโอ และ 4) การศึกษาพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิด
ของเรดดิน 
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 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
 Lunenburg & Ornstein (2013, p.125) ได้กล่าวถึง การศึกษาภาวะผู้น าของไอโอวา เป็น
ความพยายามศึกษาแบบของพฤติกรรมผู้น าที่มีผลต่อกลุ่มหรือผู้ ใต้บังคับบัญชา นักวิจัยจาก
มหาวิทยาลัยไอโอวาได้แบบภาวะผู้น า (Leadership style) จากผลที่มีต่อเจตคติ และประสิทธิผลของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น 3 ประเภท ดังต่อไปนี้ 
 1) ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ (Authoritarian leadership) ผู้น าเป็นผู้ชี้น าอย่างมากและ                
ไม่ยอมให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ผู้น าเป็นผู้จัดโครงสร้างและจัดอันดับสถานการณ์ของงานเสร็จ
สมบูรณ์ไว้ให้ผู้บังคับบัญชา ผู้น ามีอ านาจหน้าที่และรับผิดชอบเต็มที่ตั้งแต่เริ่มต้นไปจนถึงงานเสร็จ 
 2) ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership) ผู้น าส่งเสริมการตัดสินใจแบบ
กลุ่มบอกกล่าวให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับสภาพที่มีผลกระทบต่องาน และส่งเสริมให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่างๆ 
 3) ภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership) ผู้น าให้อิสระและสิทธิเสรีภาพแก่
กลุ่มท้ังหมด และปล่อยให้เป็นเรื่องของผู้ใต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจแต่ละอย่างด้วยตนเอง ที่จริงแล้ว
ผู้น าไม่ได้ใช้ภาวะผู้น าเลย 
 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  
 Derue & Wellman (2013) ได้ท าการศึกษารูปแบบพฤติกรรมของผู้น า หรือผู้จัดการที่มี
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยสามารถแบ่งพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 1) พฤติกรรมมุ่งคนหรือพนักงาน (Employee center supervisors หรือ human relation 
oriented) ผู้น าจะพยายามจัดสภาพแวดล้อมของการท างานให้ส่งเสริม และสนับสนุนให้ลูกน้องมีความ
พอใจ ผู้น าจะพยายามมอบหมายงานให้กับลูกน้อง โดยพยายามเข้าถึงจิตใจของลูกน้อง และท าตัวเป็น  
ผู้คอยช่วยเหลือ และให้ความสนับสนุนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 2) พฤติกรรมมุ่งผลผลิตหรือเน้นงาน (Production center supervisors หรือ task-oriented)  
ผู้น าจะวางแผนตัดสินใจ มอบหมายงาน ก ากับ ควบคุมกิจกรรม และการกระท าของลูกน้องอย่างใกล้ชิด 
โดยเปิดโอกาสให้ลูกน้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจน้อยมาก 
 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโฮโอ 
 การศึกษาพฤติกรรมผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) ซึ่งน า
โดย Halpin & Winer (1957 cited in Hoy & Miskel, 2013) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าใน 2 มิติ ได้แก่ 
 1) พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating structure) คือ พฤติกรรมที่ผู้น าจัด
โครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ได้แก่ 
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  (1.1) การมอบหมายงาน 
  (1.2)  การจัดท ามาตรฐานงาน 
  (1.3)  การประเมินการปฏิบัติงาน 
  (1.4)  การเสาะหาวิธีการท างานและแก้ไขปัญหาที่ดี 
 2) พฤติกรรมมุ่งสร้างน้ าใจหรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู้น าที่แสดงความเป็น
เพ่ือน สนับสนุน และสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งการยอมรับ 
รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่างๆ ให้ค าปรึกษา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน 
 การศึกษาพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Reddin 
 Reddin (1970) ได้ผสมผสานแบบของพฤติกรรมผู้น าของ 2 มิติ (มิติมุ่งกิจสัมพันธ์  และ มิติ
มุ่งมิตรสัมพันธ์) แล้วก าหนดออกเป็น 4 ด้าน คือ 1) แบบบูรณาการ ( Integrated) เมื่อผู้บริหารเน้น
ความสนใจทั้งด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 2) แบบแบ่งแยก (Separated) เมื่อผู้บริหารไม่ได้เน้นทั้ง
ด้านกิจสัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 3) แบบอุทิศตน (Dedicated) เมื่อผู้บริหารเน้นความสนใจเฉพาะกิจ
สัมพันธ์ โดยไม่ค านึงถึงด้านมิตรสัมพันธ์ และ 4) แบบสัมพันธภาพ (Related) เมื่อผู้บริหารเน้นความ
สนใจเฉพาะมิตรสัมพันธ์ โดยไม่สนใจกิจสัมพันธ์ Reddin ได้เน้นว่าพฤติกรรมของผู้น าจะมีประสิทธิผล
หรือไม่มีประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และในแต่ละสถานการณ์นั้นมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่               
5 ประการ คือ เทคโนโลยี ปรัชญาขององค์กร ผู้บังคับบัญชา (ผู้น า) เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชา 
(พนักงานหรือผู้ตาม) ส าหรับความหมายของภาวะผู้น าเกือบทั้งหมดจะเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลซึ่ง
ส่วนมากจะเป็นผู้น า (Leader) พยายามจะมีอิทธิพลต่อผู้ตาม (Followers) ในกลุ่มหรือบุคคลอ่ืนๆ 
เพ่ือให้มีทัศนคติ พฤติกรรมและอ่ืนๆ ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือองค์กรประสบ
ความส าเร็จ 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theories) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ เป็นทฤษฎีที่ผู้น าจะต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรมตาม
สถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น สถานการณ์จะเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดของทฤษฎีนี้ เปรียบเสมือนกับ
ตัวแปรต่างๆ ที่ไม่สามารถควบคุมได้ ผู้น าจะต้องปรับพฤติกรรมอย่างมีระบบตามสถานการณ์ โดยทฤษฎีนี้
จะใช้วิธีการที่ยืดหยุ่นกว่าทฤษฎีภาวะผู้น าที่ผ่านมาในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของตนเองในการบริหารเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ บุคคล หรือกลุ่มบุคคล   
 สุกฤษฎิ์ ขวัญเมือง (2559, น.11) ได้กล่าวว่า เป็นไปได้ว่าบุคคลอาจจะเป็นผู้น าในสถานการณ์หนึ่ง
และเป็นผู้ตามในอีกสถานการณ์หนึ่งก็ได้ แสดงให้เห็นถึงความแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ที่ทั้ง 2 แนวคิดเสนอว่า ลักษณะของผู้น าเป็นรูปแบบที่
ไม่สามารถยืดหยุ่นได้ ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่าทฤษฎีนี้มีส่วนประกอบ 3 ส่วน คือ สถานการณ์ (Situation) 
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กลุ่มคน (Group) และค่านิยมความเชื่อส่วนตัวของผู้น า (Leadership’s Mindset) ซึ่งลักษณะที่ส าคัญ
ของทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ มีดังต่อไปนี้  
 1) ภาวะผู้น าเชิงต่อเนื่อง Tannenbaum & Schmidt (1973, pp.162-164) เป็นนักทฤษฎี 
ซึ่งชี้ให้เห็นถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีอิทธิพลต่อการเลือกแบบของการเป็นผู้น า ได้แก่ 1) แรงกดดันทางผู้บริหาร 
2) แรงกดดันทางผู้ใต้บังคับบัญชา 3) แรงกดดันทางสถานการณ์ตามทัศนะของ Tannenbaum & 
Schmidt ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดต้องเป็นผู้น าที่มีความยืดหยุ่น สามารถเลือกใช้แบบภาวะผู้น า
อย่างใดอย่างหนึ่งให้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู่ 
 2) ภาวะผู้น าตามแบบจ าลอง Fiedler (1976) ได้สร้างแบบจ าลองความเป็นผู้น าตาม
สถานการณ์ท่ีชี้ให้เห็นถึงปัจจัยสถานการณ์ 3 อย่าง ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของผู้น า คือ 
     (2.1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader member relations) หมายถึง 
ระดับของการที่ผู้น าได้รับการสนับสนุน ความจงรักภักดี และศรัทธา มิติด้านนี้ส าคัญที่สุดเพราะถ้าความ 
สัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดี ก็จะท าให้สมาชิกช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของผู้น า 
     (2.2) โครงสร้างของงาน (Task structure) หมายถึง ความชัดเจนเกี่ยวกับงานของผู้น า 
แบ่งออกเป็น 4 ด้าน คือ  
    (2.1.1)  ความชัดเจนของเป้าหมาย 
    (2.2.2)  จ านวนวิธีที่ใช้ปฏิบัติงาน 
    (2.3.3)  ความเฉพาะเจาะจงในการแก้ปัญหา 
    (2.4.4)  ความสามารถในการตรวจสอบการตัดสินใจ 
   (2.3) อ านาจในต าแหน่งหน้าที่ (Position power) หมายถึง อ านาจจากต าแหน่งหน้าที่
ที่ผู้น าจะสามารถให้รางวัลหรือลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชา 
 3) ภาวะผู้น าตามทฤษฎีวงจรชีวิต (A life cycle theory of leadership) Hersey & 
Blanchard (1993) ให้ทัศนะว่า รูปแบบภาวะผู้น าที่เหมาะสมนั้นจะต้องมีความสัมพันธ์สอดคล้องกับ
ความพร้อมของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย ผู้น าจะเปลี่ยนแบบของตนไปตามเงื่อนไขหรือสถานการณ์ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา Hersey & Blanchard เชื่อว่า ความสัมพันธ์ของผู้บริหารและผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้
เกิดพฤติกรรมผู้น าขึ้น 4 แบบ ซึ่งประกอบด้วย แบบการมอบหมาย (Delegation) แบบมีส่วนร่วม 
(Participating) แบบการแนะ (Selling) และแบบสั่งการ (Telling) ส าหรับสถานการณ์ให้ดูที่วุฒิภาวะ
ของบุคคลหรือกลุ่ม 
 4) ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path goal theory) ของ House (1971, pp.321-338) ทฤษฎีนี้
อธิบายให้ทราบว่า ผู้น ามีอิทธิพลต่อการรับรู้หรือความนึกคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อเป้าหมายของงาน 
เป้าหมายส่วนตัว และวิถีทางที่จะบรรลุเป้าหมายนั้นๆ ผู้น าที่มีประสิทธิผลตามแนวทฤษฎีนี้จึงพิจารณา
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จากสภาพทางจิตวิทยาของผู้ใต้บังคับบัญชา มิใช่พิจารณาจากความส าเร็จในการท างานนั้น ดังนั้น ผู้น าที่มี
ประสิทธิผลก็คือ ผู้น าที่เพ่ิมพูนการยอมรับความพึงพอใจ การยกระดับแรงจูงใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
หลักส าคัญของทฤษฎีนี้คือ มุ่งให้ผู้บริหารมีพฤติกรรมความเป็นผู้น าเชิงกระตุ้น จูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยวิธีวางแนวทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีโอกาสได้รับสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายต่างๆ ทั้งขององค์กร และ
ของผู้น าไปพร้อมๆ กัน ทฤษฎีนี้ได้แยกแบบของผู้น าที่ส าคัญออกเป็น 4 แบบ คือ 
  (4.1)  ผู้น าแบบเข้มงวดแข็งกร้าว (Directive leadership) 
  (4.2)  ผู้น าแบบช่วยเหลือสนับสนุน (Supportive leadership) 
  (4.3)  ผู้น าแบบให้เข้ามามีส่วนร่วม (Participative leadership) 
  (4.4)  ผู้น าแบบมุ่งท างานให้สัมฤทธิ์ผล (Achievement oriented leadership) 
 ซึ่งก็มีนักวิจัยหลายๆ ท่านได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางการบริหารการศึกษา เป็น   
3 ข้อ ดังต่อไปนี้ 1) ผู้น า 2) ผู้ตาม 3) สถานการณ์ 

 พงษ์เทพ  สุขทนารักษ์ (2556, น.12) ได้กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง ผู้ซึ่งมีอ านาจบางอย่างเหนือ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา คนที่เป็นผู้น ามีชื่อเรียกต่างๆ เช่น กษัตริย์ ประธานาธิบดี นายกรัฐมนตรี ประธาน 
ผู้บังคับบัญชา เจ้านาย เป็นต้น ผู้น าบางคนมีบทบาทที่จะบริหารองค์กร แต่บางคนอาจเป็นเพียง
สัญลักษณ์ขององค์กรเท่านั้น ส าหรับผู้น าทางการบริหารการศึกษาอาจหมายถึง ผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา รองอ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่ ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการโรงเรียน วิทยาลัย 
สถาบัน อธิการบดี หัวหน้ากลุ่มสาระ หัวหน้างาน เป็นต้น ซึ่งบุคคลที่เป็นผู้น าดังที่กล่าวมานอกจากจะได้
มีอ านาจตามกฎหมายแล้ว ยังต้องอาศัยอ านาจบารมี อ านาจเชี่ยวชาญ อ านาจอ้างอิง จึงจะสามารถ
บริหารจัดการในหน้าที่ของตนเองตามบทบาทเฉพาะที่ก าหนดไว้ในแต่ละหน้าที่ โดยใช้ความสามารถทั้ง
ศาสตร์และศิลป์ที่จะจูงใจคนในหน่วยงานให้กระท าตามที่ตนต้องการ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 
ซึ่งต้องอาศัยการมีภาวะผู้น าในทุกๆ ส่วน 
 วิไลภรณ์ ไชยะเดชะ (2556, น.15) ได้กล่าวว่า ผู้ตาม หมายถึง ผู้ที่อยู่ในหน่วยงานที่มี
บทบาทเป็นลูกน้อง หรือผู้ใต้บังคับบัญชา มีหน้าที่กระท าตามค าสั่ง หรือการมอบหมายงานจากผู้น า                 
ซึ่งผู้ตามมีอยู่ 4 ประเภท คือ 
 1) ไม่มีความสามารถและไม่มีความเต็มใจหรือไม่ม่ันใจ 
 2) ไม่มีความสามารถแต่มีความเต็มใจหรือมีความมั่นใจ 
 3) มีความสามารถแต่ไม่มีความมั่นใจหรือไม่มั่นใจ 
 4) มีความสามารถและมีความเต็มใจหรือมีความมั่นใจ 
 สุทธาทิพ เจริญนิพนธ์วานิช (2557, น.8) ได้กล่าวว่า สถานการณ์ หมายถึง เวลา ช่วงเวลา 
ก าหนดการ สถานที่ โอกาส สภาวะของการท างานนั้นๆ เช่น ก่อนเปิดภาคเรียนจะมีการประชุมครู 
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อบรม และชี้แจงการปฏิบัติงาน ก่อนจัดโครงการใดๆ ก็จะมีค าสั่ง ในค าสั่งก็จะมีการก าหนดบทบาท
หน้าที่ของคณะกรรมการอย่างชัดเจน และท าความเข้าใจก่อนปฏิบัติงานจริง ดังนั้น ผู้บริหารจะ
บริหารงานใดๆ จะต้องมีการค านึงถึงเหตุการณ์ สถานการณ์ ให้เกิดความเหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆ  
ซึ่งแบบผู้น าต่างๆ ผู้บริหารสามารถน ามาใช้ได้หลายๆ แบบทั้งนี้ก็จะข้ึนอยู่กับปัจจัยทางสถานการณ์ 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership Theories) 

 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการเป็นการรวบรวมทฤษฎีภาวะผู้น าทั้ง 3 ช่วงเวลาก่อนหน้าไว้
ด้วยกัน เป็นการประยุกต์ใช้ภาวะผู้น าในการสร้างผลกระทบให้ตรงกับสถานการณ์ในองค์กรเพ่ือ
เป้าหมายในการบรรลุประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ  
(2555, น.28) ที่ได้กล่าวว่า ตั้งแต่กลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยนไปสู่ภาวะผู้น าเชิง
บูรณาการ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่พยายามจะรวบรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎี
ตามสถานการณ์ เพ่ืออธิบายถึงอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามที่มีประสิทธิผล โดย
ทฤษฎีที่ส าคัญเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ ได้แก่ 1) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic 
Leadership) 2) ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) 3) ทฤษฎีภาวะผู้น า
แบบสร้างความเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า(Leadership) คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือ
มากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ชี้น า ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมี
ความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่างๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์กรเป็น
เป้าหมาย ทั้งนี้เพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งภาวะผู้น าที่เกิดจากอิทธิพลนี้อาจเกิดจากการ
ที่ผู้น านั้นมีภาวะผู้น าแบบบารมี ซึ่งสอดคล้องกับการน าเสนอของ House (1976)  

 จากความหมายของภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มี
บทบาทเหนือบุคคลอ่ืน สามารถออกค าสั่งให้บุคคลท าตามค าสั่งได้ ปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้โดยที่                  
ไม่ต้องสั่งการ เพ่ือให้บรรลุผลหรือเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ภาวะผู้น า 
หมายถึง บุคคลที่จุดประกายวิสัยทัศน์ให้แก่บุคคลหรือบุคลากร ก าหนดแนวทางหรือในการท างานให้กับ
ผู้ตาม โดยผ่านกระบวนการสื่อสารและการปฏิสัมพันธ์ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
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2.2  แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีค าเรียนในภาษาไทยที่พบเห็นได้อย่างหลากหลาย เช่น ผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพ ผู้น าแบบปฏิรูป และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยจึงได้รวบรวมความหมายของผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ของนักการศึกษาหลายท่านไว้ดังนี้   
 Griffin (1996) ได้กล่าวถึงผู้ น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เหนือความ
คาดหวังปกติ โดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพันธกิจ การกระตุ้น ประสบการณ์การเรียนรู้ การดลใจให้ใช้
วิธีใหม่ในการคิด 
 Dessler (1998) ได้กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเป็นกระบวนการที่ใช้อิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ส าคัญ ทั้งทัศนคติและสมมติฐานของสมาชิกในองค์กร ต่อการสร้ างความผูกพัน 
ส าหรับวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์กร 
 Bass and Avolio (1994) ได้กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะ 
2 ประการ คือ 1) มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มอบงานของพวกเขาใน
แง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและองค์การ มีการพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น ชักน าผู้ตาม
หรือผู้ร่วมงานให้มองไกลเกินกว่าสิ่งที่ตนเองสนใจไปสู่สิ่งที่ท าให้กลุ่มได้เกิดประโยชน์มากขึ้น ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจะน าผู้อ่ืนให้ท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจตั้งแต่ต้น และบ่อยครั้งที่เขาจะคิดว่ามันจะเป็นไปได้ 
ผู้น าจะมีการท้าทาย ความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุผล 
 Bass (1997) ได้กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเป็นผู้ที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือความสนใจ
ในตนเอง ผ่านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และควรค านึงถึงปัจเจกบุคคลผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะ
และอุดมการณ์ของผู้ตามที่เก่ียวข้องกับผลสัมฤทธิ์ นอกจากนั้นผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วย
กระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้น อาจจะชี้น าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนา
ความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นด้วย และยังได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นส่วนขยาย
ของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะเน้นเฉพาะเรื่องการจัดการหรือ
การแลกเปลี่ยน ซึ่งเกิดขึ้นระหว่างผู้น าผู้ร่วมงานและผู้ตาม ซึ่งการแลกเปลี่ยนนี้ จะขึ้นอยู่บนพ้ืนฐานที่
ผู้น าถกเถียงพูดคุยกัน มีความต้องการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลที่ผู้ตามและผู้ร่วมงานจะได้รับ
ถ้าพวกเขาท าในสิ่งที่ต้องการส าเร็จ แต่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม
มากกว่าการก าหนดให้มีการแลกเปลี่ยนหรือข้อตกลงธรรมดา ว่าเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางที่จะน าไปสู่
การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น โดยการปฏิบัติในองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งหรือมากกว่า การสร้าง
แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาวะผู้น าแบบ
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แลกเปลี่ยนและผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสรุปความแตกต่างได้ ดังตารางที่ 2.1 ความแตกต่าง
ระหว่างผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 
ตารางท่ี 2.1  ความแตกต่างระหว่างผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความแตกต่าง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
คุณลักษณะ มุ่งกระบวนการแลกเปลี่ยนความคิด

แบบค่อยพัฒนา อยู่ภายใต้โครงการที่
เป็นการตอบสนอง 

มุ่ งความสัมพันธ์  ความคิด เห็นแบบ
เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง สิ้ น เ ชิ ง เ กิ ด ขึ้ น จ า ก
วิกฤตการณ์ 

แรงจูงใจ รางวัล (ภายนอก) การเห็นคุณค่า (ภายใน) 
อ านาจ ประเพณีปฏิบัติ ความมีบุคลิกภาพ 
จุดเน้น ผลที่ได้ วิสัยทัศน์ 
ผู้น า เน้นกิจกรรม ชี้บทบาทชัดเจน ตระหนัก

ในความต้องการจัดการแบบวางเฉย 
เป็นที่ปรึกษา ผู้ฝึกสอน และครู มีการ
กระจายอ านาจให้แต่ละบุคคลให้อ านาจ
ตัดสินใจ เป็นผู้น าที่ดีไม่เป็นทางการ 
เข้าถึงได้ง่าย เป็นตัวอย่างของคุณธรรม 

ผู้ตาม แสวงหาความมั่นคง ความต้องการ 
ได้รับการตอบสนอง แยกองค์การออก
จากปัจเจกบุคคล 

ละเว้นประโยชน์ส่วนตนเพ่ือองค์การ               
ท ามากกว่าที่คาดหวัง 

ผล การท างานตามท่ีคาดหวัง ก้าวกระโดดในการท างาน 
 

ที่มา:  Mosley; Pictri and Megginson (1996 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) 
 Bass and Avolio (1994) ในช่วง 2 ทศวรรษที่ผ่านมา ได้กล่าวถึง ทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงได้พัฒนาเป็นรูปเป็นร่างขึ้น โดยการศึกษาวิจัยรวบรวมข้อมูลพัฒนาและการฝึกอบรมจาก
ทุกระดับในองค์การและในสังคม ทั้งกบัผู้น าทุกระดับ และไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีกิจกรรม จนถึงผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล 
สถาบันการศึกษาในต่างเชื้อชาติ และข้ามวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่วัดโดยเครื่องมือวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : 
MLO) ที่สร้างและพัฒนาโดย Bass and Avolio เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพและให้ความพึงพอใจ
มากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและมีงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดง
ให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญ ต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคคล
และขององค์การ (Jung; Sosik & Bass, 1995 cited in Bass & Yammarino, 1991) 
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 นอกจากนี้ยังมีวิทยานิพนธ์ และโครงการวิจัยจ านวนมากที่ศึกษาในสหรัฐอเมริกา และที่อ่ืนๆ 
เช่น บริษัท เฟียท (Fiat) เป็นกลุ่มข้ามชาติของบริษัทอิตาลี มีพนักงาน 250,000 คน ได้ใช้โปรแกรม
ภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ (Full Range Leadership Program : FRLP) ของ Bass น าไปฝึกอบรมกับ
ผู้บริหารระดับสูง จ านวน 200 คน ผู้บริหารระดับกลาง จ านวน 4,000 คน และหัวหน้างาน  จ านวน 
2,000 คน นอกจากนี้ที่ ศูนย์ศึกษาภาวะผู้น า(Center for leadership studies) มหาวิทยาลัยบิงแฮมตัน 
(Binghamton university) ได้จัดอบรมผู้น าจ านวนมากจากทุกๆ ส่วนในสังคม ทั้งผู้น าที่เป็นเจ้าของ
กิจการส่วนตัว ผู้น าชุมชนในกิจการสาธารณะ รวมทั้งจากสถาบันการศึกษา จากผู้ท างานด้านสุขภาพ 
งานศิลปะ อุตสาหกรรม และจากรัฐบาล (Bernard M Bass & Avolio, 1994) 
 หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ระยะเวลาหนึ่ง คือ ตั้งแต่ Bass เสนอทฤษฎีนี้ในปี ค.ศ. 1985 ได้มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นโมเดลภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the full range of leadership) โมเดลนี้ 
จะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบพฤติกรรม (4's) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมของ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนรวมทั้งภาวะผู้น า แบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือ
พฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non leadership behavior) (Bernard M Bass & Avolio, 1994) 
 Yulk (2006) ได้กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงท าให้ผู้ตาม
เกิดความรู้สึกไว้วางใจ ชื่นชม จงรักภักดี และเคารพยกย่องในตัวผู้น า และผู้น าการเปลี่ยนแปลงยัง
กระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพมากเกิดความคาดหวัง 
 Burns (1978) ได้กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความ
แตกต่างกันด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่มีร่วมกัน และได้ให้ความหมาย
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าและผู้ตามยกระดับความต้องการของทั้งสอง
ฝ่าย โดยผู้น าจะตระหนักถึงการจูงใจและความต้องการของผู้ตาม ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้ง 2 ฝ่าย 
กล่าวคือ ผู้ตามจะพัฒนาเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะพัฒนาเป็นผู้น า
จริยธรรม จึงเป็นการกระตุ้นให้เกิดความส านึก (Conscious) และยกระดับความต้องการตามทฤษฎี
ความต้องการของ Maslow ให้สูงขึ้น และยังได้กล่าวอีกว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าเข้าไปมีความ
เกี่ยวข้องกับผู้ตามด้วยการสร้างสัมพันธ์ด้วยการยกระดับแรงจูงใจ และจริยธรรม โดยผู้น ามุ่งความสนใจ
ไปที่ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม เพ่ือดึงศักยภาพในตัวออกมาให้ได้สูงสุด ซึ่งกระบวนการนี้
ส่งผลกระทบในลักษณะของการสนับสนุนกันและกัน ท าให้ผู้น าและผู้ตามมีระดับแรงจูงใจและระดับ
จริยธรรมเพิ่มขึ้น 
 DuBrin (1998) ได้กล่าวถึงผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
การมุ่งเน้นการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กรให้ดีขึ้นกว่าเดิม โดยยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรม จนส่งผลท าให้
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สมาชิกรู้สึกอยากปรับเปลี่ยนอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ผู้น าจะต้องช่วยยกระดับความต้องการของบุคคลให้
สูงขึ้นสร้างค่านิยมให้ดีข้ึน และพัฒนาคุณธรรมให้สูงขึ้นด้วย  
 Bennis (1997) ได้กล่าวถึงผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) หมายถึง ผู้ที่สามารถแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริงได้ น าไปสู่การปฏิบัติได้ สามารถท า
ให้บุคคลสนใจและยินดีปฏิบัติตาม ผู้น าเชิงปฏิรูปจะท างานที่ท้าทายและเป็นผู้น ากลยุทธ์ขององค์การที่
น าไปสู่กระบวนการจัดการเชิงกลยุทธ์ขององค์การ ในสภาพแวดล้อมของการแข่งขันโลกธุรกิจ เช่น
บริษัท Hewlett-Packard ได้เลือกผู้น าแบบนี้มาเป็นผู้บริหาร เพราะผู้น าเชิงปฏิรูปสามารถเปลี่ยนจาก
ผู้น าแบบเก่ามาสู่ความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่น ามาเพ่ือความส าเร็จขององค์การ 
 Razil and Swanson (1998) ได้กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่าเป็นผู้จูงใจให้บุคคล
ปฏิบัติงานเกินความคาดหวังตามปกติ มุ่งไปที่ภารกิจงานด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตนเอง มุ่งการ
บรรลุความต้องการในระดับสูง และท าให้พวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จในภารกิจนั้นๆ 
 Mushinsky (1997, p.373) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ว่าเป็นกระบวนการที่มี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์การ และสร้างความผูกพันในการ
เปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของ
ผู้น าที่มีต่อผู้ตาม แต่ผลกระทบของอิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับมาเป็นผู้น า และเป็นผู้ที่
เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถูก
มองว่าเป็นกระบวนการร่วมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่างๆ  ในหน่วยงานย่อย
ขององค์การ 
 Schultz & Schultz (1998) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า ความเป็นผู้น า
ซึ่งผู้น าไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผู้ตาม แต่มีอิสระในการกระท า ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรือเปลี่ยน
รูปแบบมุมมองของผู้ตาม 
 กิตติรานีย์ ขวงพร (2558) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า พฤติกรรม
ที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยผู้น าจะมีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิด
การเปลี่ยนแปลงที่พัฒนาศักยภาพที่สูงขึ้น ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของตนเอง 
 อาจารี ฉัตรมณี (2560) ได้ให้ความหมายของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า การแสดงออกหรือ
การปฏิบัติของผู้น าในการบริหารจัดการองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น มีศักยภาพมากข้ึน 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562) ได้ให้ความหมายของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ว่า กระบวนการหรือ
พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออกและมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมของ
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ผู้ร่วมงานและผู้ตาม เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความพยายามในการท างานให้สูงขึ้นกว่า ความพยายาม
ที่คาดหวัง ใช้กระบวนการต่างๆ พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และกระตุ้นการ
แสดงศักยภาพให้มากขึ้น ท าให้ตระหนักรู้ในภารกิจ สร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้มองความส าเร็จของ
องค์กรมากกว่าความส าเร็จส่วนตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีต่อการ
บริหารจัดการผู้ร่วมงาน ซึ่งมีหลากหลายรูปแบบ หลากหลายวิธีการ และปฏิสัมพันธ์ในการสร้าง
แรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลง พร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง และเห็นคุณค่าของ
ตนเอง 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 กิตติรานีย์ ขวงพร (2558) ได้ท าการสรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ 4 องค์ประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence)               
2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) (Avolio et al., 1999; 
Lievens Pascal Van Geit Pol Coetsier, 1997; Rowold, 2005; กมลวรรณ เภกะนันทน์, 2555; กุลนรี 
ถนอมสุข, 2009; ธนินทร์ รัตนโอฬาร, 2556; ประเสริฐ สมพษ์ธรรม, 2538; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543 
และ เสาวรส ยิ่งวรรณะ, 2555) 
 Burns (1978) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 4 องค์ประกอบ คือ  
 1) ลักษณะพิเศษ (Charisma) คือ การเกี่ยวกันกับการใช้วิสัยทัศน์จิตส านึกทางภารกิจและ
ปลูกฝังความภูมิใจ เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความไว้วางใจ ความจงรักภักดี ความน่าเชื่อถือในตัวผู้น า ภาวะผู้น า
โดยการสร้างบารมี ถือเป็นศูนย์กลางของกระบวนการภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป เพราะมีอ านาจและอิทธิพล
มากที่สุดในบรรดากระบวนการอ่ืนๆ 
 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) คือ การเกี่ยวพันกับการติดต่อสื่อสารความคาดหวัง
ที่สูงการใช้สัญลักษณ์เพ่ือรวมพลัง การเเสดงออก ความมุ่งหมายที่ส าคัญด้วยวิถีทางที่เรียบง่ายและเป็น
กระบวนการที่ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดอารมณ์ กระคุ้นจูงใจให้เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 3) การกระตุ้นสติปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การเก่ียวพันกับการส่งเสริมความ
คิดเห็น ความมีเหตุผลและการแก้ปัญหาอย่างรอบคอบ เป็นผลให้ผู้ตามเกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น และแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย 
 4) การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคลหรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน ( Individual 
Consideration) คือ การปฏิบัติต่อผู้ตามเป็นรายบุคคล การสอนงาน การให้ค าแนะน า หลักการส าคัญ
ของการค านึงถึงเอกบุคคล คือ ผู้ตามแต่ละคนมีความต้องการที่เตกต่างกันโดยเฉพาะผู้ตามบางคนความ
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ต้องการของเขาจะเปลี่ยนแปลงได้ด้วยอิทธิพลของผู้น า ดังนั้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมีความสามารถ
ในการวินิจฉัยและยกระดับความต้องการของแต่ละบุคคลให้เป็นคนที่มีศักยภาพ 
 ทรงผล เจริญค า (2563) ได้สรุป ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามเเนวคิดของ Burns           
มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คือ 
 1) ลักษณะพิเศษ (Charisma) 
 2)  การสร้างเเรงบันดาลใจ (Inspiration) 
 3) การกระตุ้นสติปัญญา (Intellectual Stimulation) 
 4) การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคลหรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individual 
Consideration) 
 Bass (1985) ได้เสนอ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในบทความเรื่อง “Does the 
transactional-Transformational Leadership Paradigm Transcend Organizational and National 
Boundaries?” โดยการต่อยอดจากแนวคิดของ James M. Burns โดยอธิบายกระบวนการเปลี่ยน
สภาพในองค์การ และชี้ให้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่า 
บารมี (Charisma) ซึ่งบารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุก
เร้าความเข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า โดยเขาเห็นว่า  ความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่
เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation) การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) และ การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) ทั้ง 3 องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็น องค์ประกอบที่มีความสัมพันธ์กัน 
เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลที่ผสมผสานนี้ท าให้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น า
แบบมีบารม ี
 นอกจากนี้ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพ่ิมพลัง (Empower) และยกระดับผู้ตามใน
ขณะที่ผู้น าแบบบารมี มีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอและต้องคอยพ่ึงพาผู้น าและสร้างความ
จงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในด้านแนวคิด ซึ่งเขาได้ให้นิยามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่า
แนวคิดของ Bass โดยไม่ใช่เพียงแต่การใช้สิ่งจูงใจ (Incentive) เพ่ือให้มีความพยายามมากขึ้น แต่จะ
รวมการท าให้งานที่ต้องการมีความขัดเจนขึ้นเพ่ือการให้รางวัลตอบแทน และเขายังมองภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกัน 
ซึ่งเขายอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบแต่ในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน 
 Bass and Avolio (1993) ได้เสนอภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ โดยใช้ผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าที่เขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 ซึ่งโมเดลนี้จะประกอบด้วย
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ภาวะผู้น า 3 แบบใหญ่ ดังนี้ 1) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ผู้น า
ประเภทนี้เป็นผู้น าที่ปล่อยให้ผู้ตามมีอิสระและเสภาพเต็มที่ในการท างาน หรือพฤติกรรมแบบไม่มีภาวะผู้น า
เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน 
ขาดการมีส่วนร่วม ไม่มีความคิดริเริ่ม เมื่อผู้ตามต้องการผู้น า ผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 
 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัล
หรือลงโทษผู้ตาม ซึ่งขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตาม
สถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้ผู้ตามบรรลุเป้าหมาย ผู้น า
ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด ซึ่งผู้น า
จะต้องรู้ถึงสิ่งที่ผู้ตามต้องการปฏิบัติเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ต้องการ ผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและ
รางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้น าท าให้ผู้ตามเข้าใจใน
บทบาท รวมทั้งผู้น าจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ว่าผู้ตามต้องท าอะไรเพ่ือที่จะ
บรรลุเป้าหมาย ผู้น าจะบรรลุบทบาทเหล่านี้และข้อก าหนดงานที่ชัดเจน ผู้น าจะรับรู้ความต้องการของ               
ผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามระบุเป้าหมายและเข้าใจว่าความต้องการ หรือรางวัลที่พวกเขาต้องการจะ
เชื่อมโยงกับความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างไร ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนประกอบไปด้วย 
 1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผู้น าจะท าให้ผู้ตามเข้าใจ
ชัดเจนว่า ต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัล
ในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพ่ิมขึ้น ให้โบนัส เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุ
เป้าหมายตามที่คาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจด้วยแรงจูงใจ 
ขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
  (1.1) การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เป็นการบริหารงานที่
ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status Quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน จะเข้าไป
แทรกแซงก็ต่อเมื่อมีสิ่งผิดพลาดเกิดขึ้น หรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบ 
หรือให้ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผู้น าจะเข้าไปเกี่ยวข้อง
ก็ต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้มาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ 
  (1.2) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management by Exception : MBE-A) 
ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้น าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไข
ให้ถูกต้องเพ่ือป้องกันความผิดพลาดหรือล้มเหลวที่อาจเกิดขึ้น 
  (1.3) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by Exception : MBE-P) 
ผู้น าจะใช้วิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผลปฏิบัติงาน
ไม่ได้มาตรฐานหรือมีบางอย่างผิดพลาด 
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 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่า
ความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพ
มากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและ               
ผู้ตามมองให้ ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม                            
ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 
4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4's” (Four I's) คือ 
 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence หรือ Charisma 
Leadership : II หรือ CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม 
ผู้น าจะเป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน              
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติ
เพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความ
สม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจ  
ได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ
เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น า
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่
ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจ
ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์
ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ                 
ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและ
ความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ
ภาระหน้าที่ขององค์การ 
 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมายและท้าทาย
ในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออก
ซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่
งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือ
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
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และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการ
กระตุ้นทางปัญญา ช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์ 
 3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์                
โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมุติฐาน                
การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางใหม่แบบ
ใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา 
มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด
และเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้               
ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้าง
ความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์
ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน 
ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทาง
ปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ไข
ปัญหาด้วยตนเอง 
 4)  การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล (Individual Consideration: IC) หมายถึง ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้                 
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตาม 
แต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความ
สัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ
ให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดว่า 
บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดิน                 
ดูรอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจใน
ความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As a Whole Person) มากกว่าเป็น
พนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 
(Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้
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ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ
ค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่
รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
 Leithwood & Jantzi (1996) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจาก Burns และBass 
และศึกษาภาวะผู้น าของ Bass and Avolio ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
หมายถึง การแสดงออกหรือการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาในการบริหารจัดการสถานศึกษาให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 6 ด้าน คือ  
 1) การก าหนดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน หมายถึง การแสดงออกถึงความเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษาเพ่ือพาองค์กรสู่เป้าหมายที่ส าเร็จ มีการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ การท าให้
ผู้ร่วมงานให้การยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร 
 2) การเกื้อกูลการยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีเป้าหมายในการส่งเสริมการร่วมมือและการให้ความช่วยเหลือกับคนท างาน เพ่ือให้การ
ท างานเป็นกลุ่มสู่เป้าหมายที่ตรงกัน มีการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในกระบวนการของการพัฒนาเป้าหมาย
ของสถานศึกษา กระตุ้นครูทุกคนให้ท างานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน 
 3) การให้การสนับสนุนผู้ตามเป็นรายบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีเป้าหมายที่จะแสดงให้เห็นถึงความนับถือและความห่วงใยในความรู้สึกส่วนตัวของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้การสนับสนุน ให้ก าลังใจยกย่อง ให้เกียรติ 
 4) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่ใช้ 
วิธีการต่างๆ ในการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา โดยให้
เกิดความพอใจและมีความตั้งใจด้วยการใช้สื่อและภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้เข้าใจ
ในบทบาทและยอมรับบทบาท สร้างความม่ันใจและส่งเสริมคุณค่า 
 5) การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ปฏิบัติในสิ่งที่ดีทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือกระตุ้นและจูงใจ เพ่ือให้ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติตามเป็นที่
ยอมรับเชื่อถือและศรัทธา 
 6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู้ตามในระดับสูง หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ท าให้คณะครูและบุคลากรในสถานศึกษารับรู้ว่า ผู้บริหารต้องการผลการปฏิบัติ  
งานที่ดีจากบุคลากร มีความรับผิดชอบในงาน มีการท างานเป็นทีม และการสร้างสรรค์ในสิ่งที่ปฏิบัติ 
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 Hoy and Miskel (2001) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้                    
5 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้คือ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ การถ่ายทอดวิสัยทัศน์และการปลูกฝังค่านิยม                
2) การสร้างบารมี 3) การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล 4) การกระตุ้นปัญญา 5) การสร้างแรงบันดาลใจ 
 วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้เป็น                     
7 ประการ ดังนี้ 1) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเปลี่ยนองค์การที่ตนเองรับผิดชอบไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า
คล้ายกับผู้ฝึกสอนหรือโค้ชนักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคยชนะใครเลย ต้องมีการเปลี่ยนเป้าหมาย
เพ่ือความเป็นผู้ชนะ และต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีมเล่นให้ดีที่สุดเพ่ือชัยชนะ 2) เป็นคนกล้าและ
เปิดเผย เป็นคนที่ต้องเสี่ยงแต่มีความสุขและมีจุดยืนของตนเอง กล้าเผชิญกับความจริง  กล้าเปิดเผย
ความจริง 3) เชื่อมั่นในคนอ่ืน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่ใช่เผด็จการแต่มีอ านาจ และสนใจคนอ่ืนๆ มีการ
ท างานโดยมอบอ านาจให้คนอ่ืนท าโดยเชื่อว่าคนอ่ืนก็มีความสามารถ 4) ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงนี้จะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการ
ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า 5) เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะนึกถึงสิ่งที่
ตนเองเคยท าผิดพลาดในฐานะที่เป็นบทเรียน และจะพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา 6) มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่แน่นอน 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ และ 7) เป็นผู้มอง
การณ์ไกล ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความสามารถในการมองการณ์ไกลสามารถที่จะน าความหวัง ความฝัน 
มาท าให้เป็นความจริงได้ 
  องค์ประกอบเฉพาะทั้ง 4 ประการ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน (Interco related) และมีการแบ่งแยก
แต่ละองค์ประกอบ เนื่องจากต่างก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความส าคัญที่แตกต่างกัน ซึ่งมีรายละเอียด
เฉพาะของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 
   1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Leadership : II or IL)
หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ
นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้
คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่
อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น า
จะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะ
ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 
ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม
ของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความ
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เป็นพวกเดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของ
ผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
จึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 
    2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทาย
ในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออก
ซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่
งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือ
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการ
กระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้ สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า และ
กระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตาม
จัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
    3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้น 
ผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่มาแก้ 
ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิด
และแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) 
การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด 
ริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหา 
ทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิด
ของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่
ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่าง
ต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค              
ทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้ง
ค าถามต่อค านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
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    4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้                   
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตาม 
แต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือความ
สัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ
ให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า 
บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดู
รอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความ
กังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงาน
หรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 
ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ
พิเศษอย่างเต็มที่ และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า 
การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขา
ก าลังถูกตรวจสอบ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น าพยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความไว้วางใจเกิดความจงรักภักดีและเชื่อถือในตัวผู้น าเกิดความคล้อยตาม 
พยายามแก้ปัญหาในการปฏิบัติ เกิดความม่ันใจในตนเอง มีความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพ่ือองค์กร 
ดังนั้น ผู้บริหารหรือผู้น าการเปลี่ยนผู้น าที่ดีจึงต้องมีความสามารถในการจูงใจคนให้ท าสิ่งต่างๆ ด้วย
ความเต็มใจ ท าให้ผู้คนรู้สึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุกแห่งขณะเดียวกันก็ต้องส่งเสริมลูกน้องให้ได้
แสดงออกถึงความรู้สึกความสามารถ ให้มีโอกาสพัฒนาตนให้ดีขึ้นกว่าที่เป็นอยู่ ต้องสร้างสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศในการท างานที่อบอุ่น ซึ่งจะส่งผลให้ลูกน้องเกิดความรักความผูกพันต่อองค์กร 
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ตารางท่ี 2.2  การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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1. มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์          3 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ          7 

3. การกระตุ้นทางปัญญา          8 

4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล          8 

5. 
การมีลักษณะพิเศษหรือ
พรสวรรค์ 

       
 

 2 

6. แบบปล่อยตามสบาย          1 

7. ให้รางวัลตามสถานการณ์          1 

8. การบริหารแบบวางเฉย          1 

9. การสร้างบารม ี          2 

10. การมีวิสัยทัศน ์          2 

11. 
การเก้ือกูลการยอมรับ
เป้าหมายของกลุ่ม 

         1 

12. การเป็นแบบอยา่งที่เหมาะสม          1 

13. 
การคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงานระดบัสงู 

     
  

 
 1 

14. เป็นผู้น าการเปลีย่นแปลง          1 

15. เป็นคนกลา้เปิดเผย          1 

16. เชื่อมั่นในคนอื่น          1 

17. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน          1 

18. เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชวีิต          1 

19. สามารถเผชิญความซับซ้อน          1 

20. เป็นผู้มองการณ์ไกล          1 
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 จากการสังเคราะห์ผู้วิจัยเลือกข้อที่มีระดับความถี่ ตั้งแต่ 2 ขึ้นไป จึงได้การองค์ประกอบของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 
 1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

2) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
5) การมีลักษณะพิเศษ 
6) การสร้างบารมี 
7) การมวีิสัยทัศน์  

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 Cohen (1990) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา โดยการที่ผู้บริหารต้องแสดงให้เห็นการ
คิดค้นถึงกลวิธี และมีส่วนร่วมในการเสดงออกถึงปัญญาในเรื่องตนเองและผู้ตาม โดยการวิเคราะห์วางแผน 
การน าไปปฏิบัติ การแปลผล การประเมินผลงาน การปฏิบัติเช่นนี้แสดงให้เห็นบทบาทผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารในระดับที่สามารถมองเข้าใจ เกิดมโนทัศน์และพูดให้ผู้ร่วมงานทราบถึงภาวะคุกคามที่
องค์การก าลังเผชิญอยู่ บอกจุดแข็ง จุดอ่อน และเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับ 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญาโดยพฤติกรรมที่ผู้น าเสดงให้เห็น
ในการจัดการ หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ กระตุ้นผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการ
แก้ไขปัญหามีการพิจารณาวิธีการท างานแบบเก่า ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาใน
แง่มุมต่างๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 Sadani (2007) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา เป็นการส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
ผ่านความท้าทาย ความเชื่อ หรือมุมมองของกลุ่ม เป็นการกระตุ้นด้วยปัญญาเชิงวิพากษ์ และการแก้  
ปัญหาเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร 
 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง ความสามารถ
ในการกระตุ้นความคิด สร้างสรรค์และหาวิธีการใหม่ๆ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา ช่วย
สนับสนุนการพัฒนาวิธีการใหม่ๆ ในการบรรลุภารกิจประจ าวันของครูผู้สอน และท าให้เกิดโครงการ
ใหม่ๆ เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญาเป็นการที่ผู้บริหารสถานศึกษา
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาที่อาจะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่นและ
จุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนางาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหาวิธีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
ส่งเสริมให้มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางาน รู้จักวิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง ยอมรับ
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ความคิดเห็นของผู้ร่วมงานอย่างมีเหตุผล แจ้งข้อมูลข่าวสาร การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาให้รับทราบ
อย่างสม่ าเสมอ แนะน าให้ศึกษาปัญหาความต้องการของผู้เรียนเป็นรายบุคคล ส่งเสริมให้มีการท าวิจัยใน
ชั้นเรียนเพ่ือแก้ปัญหาทางด้านการเรียนการสอน สนับสนุนให้น าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา 
การเรียนการสอนเละพัฒนาคุณภาพผู้เรียน  
 วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น า                 
มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ ยนและ
สนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ 
ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตาม             
ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และ                 
ไม่วิจารณ์ ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า
ปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้
ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตาม
จะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญา
เป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนักและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญาเป็นกระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียนใช้
กระตุ้นบุคลากรให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน สร้างความตระหนักให้ครูคิดสิ่งใหม่ให้
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ กระตุ้นการสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมี
วิธีการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ร่วมแสดงความคิดเห็นมีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล
และข้อมูลหลักฐาน กระตุ้นให้มีการตั้งข้อสมมติฐาน เปลี่ยนกรอบการมองปัญหา มียุทธศาสตร์ในการคิด 
ตลอดจนการสนับสนุนให้ครูได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
กระตุ้นส่งเสริมความคิดของบุคคลากรเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทราบถึงแนวทางใหม่ๆ ที่สร้างสรรค์
ในการแก้ปัญหา การปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตั้งข้อสมมติฐาน ท าให้ผู้ร่วมงาน
รู้สึกว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย เป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน  
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา  หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือ
ผู้น ากระตุ้นความคิด ส่งเสริมให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็น มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา                  
มีการวิเคราะห์ปัญหา และใช้เหตุผล ข้อมูล หลักฐานต่างๆ ในการแก้ไขปัญหา วิเคราะห์วางแผนการ
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ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่นและจุดด้อยของ
สถานศึกษาเพ่ือพัฒนางาน กระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่างๆ โดยมีการแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็น
ระบบ เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ให้เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง สนับสนุนการพัฒนาวิธีใหม่ๆ และน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา และมีการประเมินผลงานเพ่ือดูพัฒนาการของบุคลากร 

  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเน้นความ 
สัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและลูกน้อง นั่นคือ ให้ผู้บังคับบัญชาค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคล
ของลูกน้องเพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกัน รวมทั้งความสามารถที่แตกต่างกันผู้บังคับบัญชาจะตอบ 
สนองความต้องการของลูกน้อง โดยการมอบหมายงานให้ตามความสามารถแต่ละบุคคลใช้การบริหาร
แบบมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน ท าให้ลูกน้องมีความพึงพอใจ ให้ความสนใจในความต้องการ
ความเจริญก้าวหน้าของลูกน้องผู้บังคับบัญชาจะให้ความสนใจเป็นพิเศษแก่ลูกน้องที่มีปัญหา ปฏิบัติต่อ
ลูกน้องเหมือนอยู่ในสถานะเดียวกัน เป็นผู้ที่ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ สนับสนุนและส่งเสริมให้ ลูกน้องมี
การพัฒนาตนเอง 
 Yukl (1994) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นการยอมรับความต้องการของ 
พยายามที่พัฒนาประสบการณ์ของผู้ตามให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น มอบหมายงานที่ท้าทายให้เพ่ือความ
รับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากที่คาดหวังเพ่ือให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้
และพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ 
 Sadani (2007) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล เป็นสิ่งที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นโค้ชและคอย
ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานพิจารณาเป็นรายบุคคล สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานบรรลุเป้าหมายที่ช่วยทั้งบุคลากร
และองค์กร 
 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) กล่าวว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง ความสามารถที่
มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ตามความต้องการและความสามารถของบุคลากรแต่ละคน 
สร้างความสัมพันธ์แบบตัวต่อตัว และส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรแต่ละบุคคลให้มีความเป็นผู้น าทาง
วิชาการ 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุกคล เป็นการที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ยอมรับในความสามารถ ดูแลเอาใจใส่ สนองตอบ
ความต้องการของผู้ร่วมงานแต่ละบุคคล แสคงความชื่นชมในความสามารถของผู้ร่วมงานให้ค าปรึกษา
หารือในการปฏิบัติงานอย่างเป็นกันเอง เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงานทุกคน 
สร้างสรรค์บรรยากาศของความอบอุ่นและความคุ้นเคย ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพ 
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ให้ค าแนะน าวิธีการปฏิบัติงาน มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังปัญหาเรื่องราวต่างๆ ของผู้ร่วมงานอย่าง
ต้ังใจ พร้อมทั้งแสดงความคิดเห็นเละมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 
 วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้น าจะ
มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้                
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตาม 
แต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความ
สัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้
ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ
สนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็น และความต้องการการประพฤติของ
ผู้น าแสดงให้เห็นว่า เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า 
บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงาน
ที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management 
by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล 
เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคน (As a Whole Person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัย 
การผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมาย
งานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และ
เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการ
ช่วยให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล กระบวนการที่ผู้บริหาร
โรงเรียนใช้วินิจฉัยเละยกระดับความต้องการของบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลให้
ความสนใจครูแค่ละคนอย่างใกล้ชิด ท าหน้าที่ส่งเสริมและพัฒนาครูให้พัฒนาตนเองตามความต้องการ
ความสนใจ และความสามารถ ผู้บริหารจะปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน คอยช่วยเหลือชี้แนะ  
ให้ค าแนะน าเม่ือครูต้องการ และกระตุ้นปลุกเร้าและยกระดับความต้องการของครูให้มีความต้องการใน
ระดับท่ีสูงยิ่งขึ้น 
 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารที่วินิจฉัยดูแลเอาใจใส่รายละเอียด วิเคราะห์แยกแยะความต้องการของบุคลากรเป็น
รายบุคคล รวมถึงเป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรับปรุง พัฒนาจุดเด่นจุดด้อย โดยใช้การสื่อสารสองทาง เอาใจเขา
มาใส่ใจเรา ท าให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญ ผู้บริหารจะพยายามเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดง
ความสามารถอย่างเต็มที่ตามความสามารถ ความต้องการ และความถนัดเป็นรายบุคคล 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร
หรือผู้น าพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลด้วยการดูแลเอาใจใส่ตามความต้องการของแต่ละคน                      
มีความสัมพันธ์แบบตัวต่อตัว ส่งเสริมและพัฒนาแต่ละบุคคลตามความสามารถของบุคคลนั้นๆ สนใจ
ความเจริญก้าวหน้าของลูกน้อง มอบหมายงานตามความสามารถ ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม คอยให้
ค าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือ กระตุ้น สนับสนุน ยกระดับความต้องการ และพัฒนาผู้ตามให้พัฒนา
ตนเองยิ่งขึ้น 

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 Cohen (1990) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นการโน้มน้าวจิตใจผู้ตามให้กระท า โดย
สร้างความมั่นใจให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานที่ท าและเชื่อว่าจะสามารถท างานนั้นได้ส าเร็จ และสร้าง
ความเชื่อ ความเข้าใจให้ผู้ตามว่าสิ่งที่กระท านั้นมีคุณค่า ตลอดจนสร้างความคาดหวังให้เกิดขึ้นกับผู้ตาม
ว่าสามารถท างานได้ส าเร็จ 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เกี่ยวกับ
การสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์เพ่ือให้เกิดการใช้ความพยายามสูงขึ้นของผู้ตาม
และการที่ผู้น าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผู้ตาม 
 Sadani (2007) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นสิ่งที่ผู้น ากระตุ้นผู้ร่วมงานให้มีความมุ่งมั่น
ต่อวิสัยทัศน์ขององค์กร สร้างแรงบันดาลใจ สนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน ให้จิตวิญญาณของทีมบรรลุเป้าหมาย
ที่เพ่ิมข้ึน และการเติมโตขององค์กร 
 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถใน
การจุดประกาย โน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน เกิดความรู้สึกว่าควรอุทิศตนเพ่ือ
สถานศึกษา มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การสร้างเเรงบันดาลใจ เป็นการที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้
ค าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจ ให้ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานกับผู้ร่วมงาน เป็นคนมองการณ์ไกล
และมีเป้าหมายในการท างานอย่างชัดเจน มีความกระตือรือร้น มุ่งมั่นตั้งใจที่จะท างานให้ส าเร็จและให้
ความเชื่อมั่นกับผู้ร่วมงาน ว่าตนเองสามารถปฏิบัติงานต่างๆ ได้ส าเร็จ ฝึกฝนให้ผู้ร่วมงานรู้จักการวางแผน 
การด าเนินงานในอนาคต ส่งเสริมและสนับสนุนให้ท างานเป็นทีม มีความรักเเละสามัคคีในการปฏิบัติงาน 
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุ่มเทเวลาในการปฏิบัติงาน และกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจที่จะค้นหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนางานให้ส าเร็จ 
 วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติ
ในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทาย
ในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออก
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ซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่
งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว
หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อย่างแน่วแน่ว่าสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพ่ือ
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
และบ่อยครั้งพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการ
กระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า และ
กระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตาม
จัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นกระบวนการที่ผู้บริหารโรงเรียน 
กระตุ้นให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน เห็นว่างานนั้นมีความท้าทาย กระตุ้นให้
เกิดการท างานเป็นทีมมีการตั้งมาตรฐานในการท างานสูง และสร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ได้วางไว้ โดยมีการสนับสนุนให้ก าลังใจ ชี้ให้เป้าหมายที่ชัดเจนจนบุคลากรเกิดความรู้สึกว่า
ภารกิจที่ต้องการท าเป็นสิ่งส าคัญ และเกิดเป็นความพยายามและทุ่มเทท างานเต็มก าลังความสามารถ 
 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) กล่าวว่า การสร้างแรงลันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
แสดงออกในการโน้มน้าวใจ สื่อสารให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่สูง ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ 
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา ซึ่งผู้น าต้องเป็นแบบอย่าง การท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
สามารถจัดการกับปัญหาที่เผชิญ ได้ให้ความสนใจต่อการกระท าของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายๆ ไป 
รวมถึงการให้ค าปรึกษาและค าแนะน าในเรื่องต่างๆ  
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือ
ผู้น าโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีการมองการณ์ไกล มีเป้าหมายในการท างาน
ที่ชัดเจน กระตือรือร้นและทุ่มเทเวลาในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ อีกท้ังยัง
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนาตนเอง เห็นของค่าของงานที่ท า คอยให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษาอยู่เสมอ สร้างความเชื่อว่าบุคลากรนั้นมีความสามารถที่จะท าให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 
 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 Bass and Avolio (1994) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สามารถมองเห็นได้จาก
ปฏิกิริยาโต้ตอบของผู้ตาม ซึ่งได้แก่ การที่ผู้ตามรักใคร่ ยกย่อง นิยมชมชอบ ให้ความไว้วางใจเลื่อมใส 
ศรัทธา ให้ความเคารพ 
 Yukl (1994) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นรูปแบบอิทธิพลที่ไม่ใช่มาจาก
อ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง หรือตามประเพณี แต่สังเกตได้จากการรับรู้ของผู้น าเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ 
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ลักษณะดังกล่าวของผู้น าจะท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับและมีการเชื่อมั่นว่าผู้น าจะสามารถน าพาพวกเขา
เอาชนะอุปสรรคต่างๆ ได้ 
 McShane and Von Glinow (2000) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นผู้ที่สร้าง
ภาพและน าเสนอภาพในอนาคตขององค์กร โดยที่ผู้น าท าหน้าที่เป็นผู้ก าหนดโครงสร้างและขั้นตอนใน
การสร้างวิสัยทัศน์ที่ดึงดูดความสนใจกับผู้ตามสะท้อนให้เห็นถึงอนาคตของหน่วยงานที่สามารถท าได้จริง 
และบ่งบอกได้ถึงความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตขององค์กร ซึ่งน าไปสู่การที่ทุกคนใน
องค์กรเห็นถึงคุณค่าและให้การยอมรับเพ่ือน าไปสู่การกิน าไปปฏิบัติร่วมกัน 
 Sadani (2007) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ร่วมงาน 
ผู้ร่วมงานสามารถไว้วางใจและเคารพ ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อองค์กร 
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นผู้น าเเบบบารมีจะมี
การสร้างวิสัยทัศน์ในอนาคตท าให้ผู้ตามมีชีวิดที่ดีและมีความหมายมากขึ้นและผู้น าจะสร้างตัวอย่างใน
พฤติกรรมของตนเพ่ือเป็นโมเดลทางพฤติกรรมให้กับผู้ตาม และหากมีความจ าเป็นผู้น าจะแสดงออกเพ่ือ
กระตุ้นจูงใจผู้ตามความเหมาะสมด้วย 
 วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา 
ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับ
ผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมี
วิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถ
ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มี
ศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืนและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความ
มีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวก
เดียวกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึ ก
เป็นหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจาก
การสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงออกว่ามีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน โดย
ค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงาน เป็นมิตรใจดีเป็นกันเองกับผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนต่อผู้ร่วมงาน 
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ไว้วางใจ เคารพศรัทธา หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ยึดหลักคุณธรรม 
จริยธรรม ประกอบพิจารณาการตัดสินใจมีวิสัยทัศน์ที่ดี 
 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
กระท าแล้วแสดงเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรมจริยธรรมสูง                   
มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ชัดเจน มีอิทธิพลในการดึงดูดใจจนได้รับการยอมรับนับถือ ท าให้บุคลากรไปสู่
เป้าหมายหรือจุดมุ่งหมายที่วางไว้ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การมี อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง  
กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น าได้รับจากการที่ผู้ตามรักใคร่ ให้ความเคารพ ยกย่อง ให้ความไว้วางใจ 
เลื่อมใส ศรัทธา ซึ่งได้มาจากคุณสมบัติพิเศษของผู้น าที่ได้รับการยอมรับจากลูกน้อง ก าหนดโครงสร้าง
และข้ันตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม บอกความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบัน
กับอนาคตของโรงเรียนได้ มีการจูงใจ ผู้น าเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ตาม 
กระตุ้นจูงใจและน าไปปฏิบัติร่วมกัน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า 
ก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน มีแนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน เป็นการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคต
โรงเรียนจะต้องด าเนินงานไปในทิศทางใด มองเห็นภาพปฏิบัติการในอนาคต อธิบายแจงจูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน มีการบอกวัตถุประสงค์ขององค์กรชัดเจน ก าหนดกิจกรรมและแนวทาง
เพ่ือไปสู้เป้าหมายที่วางไว้ 
 การมีลักษณะพิเศษ  
 Burns (1978) กล่าวถึง การมีลักษณะพิเศษ (Charisma) ไว้ว่าเป็นการเกี่ยวกันกับการใช้
วิสัยทัศน์ จิตส านึกทางภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความไว้วางใจ ความจงรักภักดี 
ความน่าเชื่อถือในตัวผู้น า ภาวะผู้น าโดยการสร้างบารมี ถือเป็นศูนย์กลางของกระบวนการภาวะผู้น าเชิง
ปฏิรูป เพราะมีอ านาจและอิทธิพลมากที่สุดในบรรดากระบวนการอื่นๆ มีการเกื้อหนุนในการท างาน 
 ทรงพล เจริญค า (2563) กล่าวถึงการมีลักษณะพิเศษ ไว้ว่า การเกี่ยวพันกับการใช้วิสัยทัศน์ 
จิตส านึกทางภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความไว้วางใจ ความจงรักภักดี ความ
น่าเชื่อถือในตัวผู้น า ภาวะผู้น าโดยการสร้างบารมี ถือเป็นศูนย์กลางของประบวนการภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
เพราะมีอ านาจและอิทธิพลมากที่สุดในบรรดากระบวนการอ่ืน 
 Bruce J. Avolio & Francis J. Yammarino (2013) กล่าวถึง การมีลักษณะพิเศษ ไว้ว่าเป็น
ความสามารถพิเศษในการบูรณาการงานการมิหลายๆ ด้านเข้าด้วยกัน เป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
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 สุปรีชา หริ่มรัชดา (2556) กล่าวถึง การมีลักษณะพิเศษ ไว้ว่าเป็นความช่ าชองหรือความ 
สามารถบางด้านของบุคคล ควรค านึงถึงความสามารถพิเศษนั้น เป็นพรสวรรค์หรือทักษะขั้นสูงที่เกิดจาก
การฝึกฝน อาจกล่าวได้ว่า พรสวรรค์ คือ ผู้ที่มีความสามารถพิเศษอย่างสูงในหลายๆ ด้าน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การมีลักษณะพิเศษ หมายถึง การปลูกจิตส านึกทางภารกิจ
และปลูกฝังความภูมิใจ ท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ มีความจงรักภักดี สามารถบูรณาการความสามารถ
ที่หลากหลายด้านเข้าด้วยกัน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถรอบด้าน 
 การสร้างบารมี 
 Bass (1985) กล่าวถึงการสร้างบารมี ไว้ว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดย
การปลุกเร้าความเข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า 
 Weber (1947) ได้เสนอความหมายของการสร้างบารมีในหนังสือของเขาว่า บารมีนั้นเป็น
พรสวรรค์ที่อธิบายได้ถึงความมีอิทธิพลที่ไม่มีแนวทางที่ชัดเจน และอยู่นอกเหนือการควบคุมของ
กฎหมาย แต่ผู้ตามนั้นยอมศิโรราบกับสิ่งที่พวกเขาถือว่าเป็นแรงบันดาลใจอันเกิดขึ้นจากพรสวรรค์ หรือ
คุณภาพที่อยู่ เหนือธรรมชาติ ผู้น าแบบบารมีเป็นเอกลักษณ์ของบุคคลผู้ซึ่งได้รับการยอมรับจาก
บุคลิกภาพ ความสามารถที่ส่งผลต่อการรับรู้ของผู้ตาม สร้างให้เกิดความจงรักภักดี การมีความรู้สึกร่วม
และความศรัทธาให้กับเหล่าผู้ตาม ซึ่งเขาเหล่านั้นยึดถือเอาผู้น านั้นเป็นแรงบันดาลใจเป็นวีรบุรุษ 
ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ลึกซึ้งที่น ามาสู่ความผูกพัน มีแรงจูงใจ และการปฏิบัติงานหรือหน้าที่อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ   
 Robert J. House (1974) ศาสตราจารย์แห่งมหาวิทยาลัยเพซิลวาเนีย ได้เสนอผ่านทาง
งานวิจัยของเขาว่า ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้น ามีความส าคัญเป็นอย่างมากต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
ลักษณะนิสัยของผู้น าแบบบารมีนี้มักจะเป็นไปในทางที่สร้างให้ เกิดความมั่นใจในตัวผู้น าต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีลักษณะความน่าเชื่อถือสูง มีการยกตัวอย่างหรือท าเป็นแบบอย่างที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
ยอมรับ และให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม มีการให้ความช่วยเหลือ  ซึ่งก่อให้เกิดพันธะหน้าที่
ร่วมกันในการน าพาความส าเร็จมาสู่องค์การที่จะส่งผลให้การมีบารมีของผู้น าเพ่ิมสูงขึ้นไปอีก 
 Lussier & Achua (2001, p.375) ได้เสนอผ่านหนังสือของพวกเขาว่าบารมี คือ กระบวนการแห่ง
อิทธิพลทีจะก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในทัศนคติและข้อตกลงของเหล่าสมาชิกในองค์การ และสร้าง
ข้อผูกพันกับองค์ประกอบขององค์การ ซึ่งหากผู้น าได้รับการยอมรับว่ามีบารมีแล้วนั้นก็จะเกิดสิ่งที่
เรียกว่า “ภาวะผู้น าแบบบารมี” โดยภาวะผู้น าแบบบารมีเป็นกระบวนการที่อยู่เหนือธรรมชาติและน า 
ไปสู่แรงบันดาลใจ กระตุ้นให้บุคคลอยู่เหนือผู้อ่ืนในสถานการณ์ที่วิกฤต บุคคลที่มีลักษณะผู้น าประเภทนี้
มักจะแก้ปัญหาเฉพาะหน้าและถูกฝากความหวังจากผู้คนในสถานการณ์ท่ีวิกฤต 



55 
 

 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) กล่าวถึง การสร้างบารมี ไว้ว่าเป็นความสามารถที่ได้รับความ
เลื่อมใสศรัทธาจากบุคลากรและบุคคลทั่วไป เป็นแบบอย่างที่ดี มีความยุติธรรม เป็นกัลยาณมิตร ทุ่มเท
ในการท างาน และสามารถโน้มน้าว จูงใจให้บุคลากรอุทิศตนในการท างาน โดยค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
 กรรณิกา บุญช่วย (2561) กล่าวถึง การสร้างบารมี ไว้ว่าเป็นพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออก
เพ่ือเป็นแบบอย่างหรือต้นแบบให้บุคลากรสถานศึกษา มีความศรัทธา น่านับถือ และไว้วางใจใน
ความสามารถของผู้บริหาร มีความชื่นชมยินดีที่จะปฏิบัติภารกิจ โดยตัวผู้บริหารมีความเชื่อมั่น                    
มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง  
 อารีรัตน์ จีนแส (2563) กล่าวถึง การสร้างบารมี ไว้ว่าเป็นความสัมพันธ์ซึ่งผู้บริหารปฏิบัติ
เพ่ือเป็นตัวอย่างและแนวทาง โดยมีอิทธิพลเหนือความเชื่อ ค่านิยม พฤติกรรม และการปฏิบัติงานของ
ทีมบริหารผ่านพฤติกรรม ความเชื่อและการเป็นตัวอย่างของผู้น าฝ่ายบริหาร  โดยประกอบด้วย
คุณลักษณะ 6 ประการ คือ 
 1) วิสัยทัศน์กว้างไกล หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคตสถานศึกษาจะต้อง
ด าเนินไปทิศทางใด และมองเห็นภาพการปฏิบัติงานในอนาคต บอกวัตถุประสงค์ของการท างานให้บุคคล
ทราบอย่างชัดเจน สามารถอธิบายและจูงใจให้บุคลากรมองไปในทิศทางเดียวกัน มีเป้าหมายหลักร่วมกัน 
และเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเพื่อบรรลุผลส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 
 2) มีความมั่นใจในตนเอง หมายถึง กล้าแสดงออก กล้าพูด มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
แปลกๆ ใหม่ๆ กล้าที่จะลงมือท าและเสนอแนะเทคนิควิธีการในการด าเนินงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาใน
การบริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 3) การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ความสามารถในการกระตุ้นให้บุคลากรท างานอย่างเต็ม
ความรู้ ความสามารถ และมีความตระหนักถึงสิ่งส าคัญท่ีได้รับในการปฏิบัติงาน ให้ก าลังใจโน้มน้าวจูงใจ
ให้บุคลากรมุ่งความสนใจในวิธีการที่จะท างานให้ส าเร็จ เกิดความรู้สึกว่าควรอุทิศตนเพ่ือสถานศึกษา               
มีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย เสริมสร้างก าลังใจ
แก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
 4) มีทักษะการสื่อสารยอดเยี่ยม หมายถึง ผู้บริหารมีความเข้าใจอันดีและความเที่ยงตรงของ
ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับ มีความชัดเจนในการเสนอแนะ และสร้างความเข้าใจที่ดีในข้อมูลข่าวสารให้กับ
บุคลากรทั้งท่ีไม่เป็นทางการและที่เป็นลายลักษณ์อักษร 
 5) มีความกล้าที่จะเสี่ยง หมายถึง มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน วิธีการคิด หรือการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในชีวิตประจ าวัน ที่จะก่อประโยชน์ทั้งกับตัวเอง ผู้อ่ืน และหน่วยงาน โดยอิงจาก
ข้อมูลที่มีอยู่และจากประสบการณ์ส่วนตัว พัฒนาความส าเร็จที่มีให้ดียิ่งขึ้น และเรียนรู้จากความล้มเหลว 
รวมไปถึงถ่ายทอดแบ่งปันประสบการณ์ให้กับผู้อ่ืน ทั้งในด้านของการใช้ชีวิตและการท างาน 
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 6) มีคุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง ผู้บริหารที่มีความซื่อสัตย์  สุจริต อดทน อดกลั้น 
ยุติธรรม เสียสละ ทุ่มเท มีความรับผิดชอบ รับฟังความคิดเห็นคนของผู้อ่ืน ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานและ
ผู้รับบริการอย่างเสมอภาค และเป็นแบบอย่างที่ด ี
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การสร้างบารมี หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า 
ได้รับการยอมรับ ความเลื่อมใส ศรัทธา จากบุคลากร เป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม ทุ่มเทใน
การท างาน สามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามได้ด้วยความจงรักภักดี เกิดความรู้สึกร่วมผูกพัน และ
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มประสิทธิภาพ 
 การมีวิสัยทัศน์ 
 Leithwood & Jantzi (1996) กล่าวถึง การมีวิสัยทัศน์ ไว้ว่า เป็นการก าหนดวิสัยทัศน์อย่าง
ชัดเจน หมายถึง การแสดงออกถึงความเป็นผู้บริหารสถานศึกษา เพ่ือพาองค์กรสู่เป้าหมายที่ส าเร็จ              
มีการจัดการหรือการท างานที่เป็นระบบ การท าให้ผู้ร่วมงานให้การยอมรับ เชื่ อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ 
และไว้วางใจในความสามารถของผู้บริหาร 
 Beare & Bennis (1985) กล่าวถึง วิสัยทัศน์ คือ ภาพองค์การในอนาคต ซึ่งได้มาจากปัญญา 
ความคิด มีความเป็นไปได้และสอดคล้องกับเป้าหมายและภาระหน้าที่ขององค์การ โดยภาพนั้นตั้งอยู่บน
พ้ืนฐานของความเป็นจริงน่าเชื่อถือ และดึงดูดใจให้ปฏิบัติตาม อันจะท าให้องค์การมีสภาพดีกว่าที่จะ
เป็นอยู่ในปัจจุบัน   
 Blumberg and Greenfield กล่าวถึง วิสัยทัศน์ เป็นความสามารถในการมองเห็นความ
แตกต่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่กับสิ่งที่ต้องการให้เป็นในอนาคต และสามารถกระท ากิจกรรมเพ่ือ
เปลี่ยนแปลงสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันกับสิ่งที่ต้องการให้เป็นไปในอนาคตได้ส าเร็จ  
 Duke (1987) ได้กล่าวถึงวิสัยทัศน์ว่า วิสัยทัศน์ท าให้ผู้บริหารมองเห็นว่าอะไรเป็นสิ่งส าคัญที่
แท้จริงขององค์กรและสามารถก าหนดภาพในอนาคตขององค์กรได้ว่าต้องการให้เป็นอย่างไรเพ่ือก าหนด
กิจกรรม และแนวทางปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามต้องการ โดยไม่เสียเวลากระท าการในสิ่งที่ไม่เป็นประโยชน์ 
และยังเป็นแรงกระตุ้นให้สมาชิกขององค์กรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจอย่างเป็นพิเศษยิ่งกว่าธรรมดา  
 Sergionvanni กล่าวว่า วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่พึงปรารถนาของผู้บริหารในการด าเนินกิจกรรม
ขององค์กร หากผู้บริหารปราศจากวิสัยทัศน์ก็จะไม่สามารถสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าและด ารง
รักษาความเป็นองค์กรที่ดีไว้ได้  
 Bennis and Nanas ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพลักษณ์ทางสมองต่อมา Bears และ
คณะ ให้ความหมายว่าวิสัยทัศน์ คือ ภาพขององค์การในอนาคตซึ่งได้มาจากปัญญา ความคิด มีความ
เป็นไปได้ สอดคล้องกันเป้าหมายและภาระหน้าที่ขององค์การ โดยภาพนั้นตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความ
เป็นจริง น่าเชื่อถือ และดึงดูดใจให้ปฏิบัติตาม Davis และ Tomas กล่าวว่าวิสัยทัศน์เป็นเสมือนพิมพ์เขียว
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ขององค์การ ซึ่งเราต้องการจะให้เป็นอนาคต และวิสัยทัศน์นั้นจะท าให้เราสามารถเห็นวิธีการปฏิบัติที่จะ
น าองค์การให้บรรลุความต้องการนั้นได้ ส่วน Barth ให้ความหมายว่า การเดินไปข้างหน้าอย่างมี
จุดหมายอย่างแน่นอนและชัดเจนอย่างเป็นรูปธรรม และ Braun กล่าวถึงวิสัยทัศน์ ว่าเป็นการสร้างภาพ
ในอนาคต โดยการอาศัยทักษะการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิเคราะห์ข้อมูลและการสังเคราะห์ข้อมูล
บริหารเพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้ส าเร็จตามที่วางแผนไว้ Kotter ได้กล่าวถึงวิสัยทัศน์ ว่าเป็นภาพอนาคตที่
น ามาท าให้กระจ่างว่าท าไมบุคคลต้องสร้างขึ้นในอนาคตซึ่งสิ่งที่สร้างขึ้นนั้น สามารถกระตุ้นให้บุคคลมุ่งมั่น
และด าเนินการไปสู่ทิศทางการเปลี่ยนแปลงและทิศทางที่ถูกต้อง ซึ่งสามารถช่วยให้เกิดการประสานการ
ปฏิบัติในความแตกต่างระหว่างบุคคลแม้ว่าจะมีบุคคลจ านวนมากก็สามารถด าเนินการไปด้วยดีและ
รวดเร็ว สอดคล้องกับ Phillips ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ คือ สิ่งที่สามารถก าหนดกรอบการท างานที่
จะน าไปสู่การปฏิบัติและให้นโยบายต้องอาศัยการแสดงความคิดเห็นที่กว้างขวางและชัดเจน แต่ในเวลา
เดียวกันน าไปสู่สิ่งที่ไกลออกไปได้"  
 พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) กล่าวถึง การมีวิสัยทัศน์ ไว้ว่า ความสามารถในการสื่อสารให้
รู้ว่าอนาคตสถานศึกษาจะต้องด าเนินไปทิศทางใด และมองเห็นภาพการปฏิบัติงานในอนาคต สามารถ
อธิบายและจูงใจให้บุคลากรมองไปในทิศทางอันเดียวกัน มีเป้าหมายหลักร่วมกัน และเข้าใจถึงแนว
ปฏิบัติเพื่อบรรลุผลส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 
 คมกฤช พรหมฉิน (2560) กล่าวถึง การมีวิสัยทัศน์ ไว้ว่า การก าหนดเป้าหมาย ทิศทางและ
แนวทางในการปฏิบัติงานขององค์กรร่วมกัน ซึ่งมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ วิสัยทัศน์มีความชัดเจน 
วิสัยทัศน์มีความท้าทาย และการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) กล่าวถึง การมีวิสัยทัศน์ ไว้ว่าเป็นพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษา
ที่สามารถปรับหรือก าหนดภาพในอนาคตของสถานศึกษาได้ชัดเจน และสอดคล้องกับสภาพแวดล้อม
ของสถานศึกษา ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ที่สะท้อนถึงทักษะความคิดของผู้บริหารสถานศึกษา ผลักดันให้
องค์กรมุ่งสู่เป้าหมายโดยมีการรวบรวมข้อมูล ระดมความคิดจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือก าหนดขึ้นมา 
รวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาต้องสื่อสารให้บุคลากรมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ได้อย่างถูกต้องชัดเจน                
จนเกิดการยอมรับและให้ความร่วมมือด้วยความสมัครใจ โดยใช้ทักษะการพูด การฟัง การเขียน การแสดง 
ภาษาท่าทาง การกระท าตนเป็นแบบอย่างและการให้รางวัลด้วยค าพูดหรือการกระท าในการท า
สถานศึกษาให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ 
 อารีรัตน์ จีนแส (2563) กล่าวถึง การมีวิสัยทัศน์ ไว้ว่าเป็นความสามารถในการสื่อสารให้รู้ว่า
อนาคตสถานศึกษาจะต้องด าเนินไปทิศทางใด และมองเห็นภาพการปฏิบัติงานในอนาคต บอกวัตถุประสงค์
ของการท างานให้บุคคลทราบอย่างชัดเจน สามารถอธิบายและจูงใจให้บุคลากรมองไปในทิศทางเดียวกัน             
มีเป้าหมายหลักร่วมกัน และเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเพื่อบรรลุผลส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การมีวิสัยทัศน์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า 
ก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน มีแนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน เป็นการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคต
โรงเรียนจะต้องด าเนินงานไปในทิศทางใด มองเห็นภาพปฏิบัติการในอนาคต อธิบายแจงจูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน มีการบอกวัตถุประสงค์ขององค์กรชัดเจน ก าหนดกิจกรรมและแนวทาง
เพ่ือไปสู้เป้าหมายที่วางไว้ 
 

2.3  บริบทของโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธาน ี
 สภาพทั่วไปของการศึกษาเอกชนจังหวัดปทุมธานี 
 โรงเรียนเอกชน หมายความว่า สถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศึกษาไม่ว่าจะเป็นโรงเรียน             
ในระบบ หรือโรงเรียนนอกระบบ ที่มิใช่เป็นสถาบันอุดมศึกษาของเอกชน ตามกฎหมายว่าด้วยสถาบัน 
อุดมศึกษาเอกชน ด าเนินงานตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 แก้ไขเพ่ิมเติม  (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2554 จ าแนกโรงเรียนเอกชน ดังนี้ 

1) โรงเรียนในระบบ หมายความว่า โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยก าหนดจุดมุ่งหมาย วิ ธีการ 
ศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการส าเร็จการ 
ศึกษาที่แน่นอน อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 17 แห่งพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 
อันมีบทบัญญัติบางประการเกี่ยวกับการจ ากัดสิทธิและเสรีภาพของบุคคล ซึ่งมาตรา 29 มาตรา 33 
มาตรา 41 และ มาตรา 43 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย บัญญัติให้กระท าได้โดยอาศัยอ านาจ
ตามบทบัญญัติแห่งกฎหมาย ประกอบกับมติคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เรื่อง ก าหนด
ประเภทและระดับของโรงเรียนในระบบไว้ ดังต่อไปนี้ 
  ข้อ 1 ประเภทสามัญศึกษา หมายความว่า โรงเรียนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการในระดับต่างๆ ได้แก่ 

(1) ระดับก่อนประถมศึกษา 
     ก. ระดับเตรียมอนุบาล เป็นการมุ่งเน้นการอบรมเลี้ยงดูและส่งเสริม
พัฒนาการทุกด้าน รวมทั้งการประสานความร่วมมือระหว่างครอบครัว ชุมชน และท้องถิ่น  ให้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการพัฒนาเด็กเม่ือมีอายุครบสองปี 

ข. ระดับอนุบาล โดยปกติเป็นการจัดการศึกษาให้แก่เด็กที่มีอายุตั้งแต่สามปี
ถึงหกปี เพ่ือเป็นรากฐานชีวิตและการเตรียมความพร้อมเด็กทั้งร่างกาย และจิตใจ สติปัญญา อารมณ์ 
บุคลิกภาพ และการอยู่ร่วมในสังคม   
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(2) ระดับประถมศึกษา เป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งวางรากฐานเพ่ือให้ผู้เรียนได้
พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ ทั้งในด้านคุณธรรม จริยธรรม ความรู้ และความสามารถขั้นพ้ืนฐาน 
โดยปกติใช้เวลาเรียนหกปี 
    (3) ระดับมัธยมศึกษา แบ่งเป็นสองระดับ คือ 
     ก. ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น เป็นการศึกษาที่มุ่งให้ผู้เรียนได้พัฒนาคุณลักษณะ 
ที่พึงประสงค์ในด้านต่างๆ ต่อจากระดับประถมศึกษา เพ่ือให้รู้ความต้องการ ความสนใจ และความถนัด
ของตนเองทั้งด้านวิชาการและวิชาชีพ ตลอดจนความสามารถในการประกอบการงานและอาชีพตาม
ควรแก่วัย โดยปกติใช้เวลาเรียนสามปี 
     ข. ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย เป็นการศึกษาที่มุ่งส่งเสริมให้ผู้เรียนได้ศึกษา
ตามความถนัดและความสนใจ เพ่ือเป็นพ้ืนฐานส าหรับการศึกษาต่อหรือการประกอบอาชีพ รวมทั้งการ
พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม และทักษะทางสังคมที่จ าเป็น โดยปกติใช้เวลาเรียนสามปี 
  จากข้อมูลโรงเรียนเอกชนในระบบดังกล่าว สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2.3   จ านวนโรงเรียน นักเรียน ห้องเรียน และครูของโรงเรียนเอกชนในระบบ 

ที ่ อ าเภอ 
จ านวน 
โรงเรียน 

จ านวน 
นักเรียน 

จ านวน
ห้องเรียน 

จ านวนครู 

1. เมืองปทุมธานี 19 4,190 250 393 
2. สามโคก 1 338 20 20 
3. ลาดหลุมแก้ว 3 2,473 78 92 
4. คลองหลวง 13 7,518 276 315 
5. ธัญบุรี 23 15,673 589 752 
6. ล าลูกกา 23 13,778 483 808 
7. หนองเสือ 2 299 24 29 

รวมทั้งสิ้น 84 44,269 1,720 2,409 
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ตารางท่ี 2.4  จ านวนนักเรียนจ าแนกตามระดับการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในระบบ  

ที ่ อ าเภอ 
ระดับการศึกษา  

เตรียม
อนุบาล 

อนุบาล ประถม มัธยมต้น มัธยมปลาย รวมทั้งสิ้น 

1. เมืองปทุมธานี 141 1,834 1,907 204 104 4,190 
2. สามโคก - 164 174 - - 338 
3. ลาดหลุมแก้ว - 778 1,695 - - 2,473 
4. คลองหลวง 99 2,768 3,613 642 396 7,518 
5. ธัญบุรี 264 4,763 8,964 1,051 631 15,673 
6. ล าลูกกา 173 3,947 8,176 1,093 389 13,778 
7. หนองเสือ 3 53 144 44 55 299 

รวมทั้งสิ้น 680 14,307 24,673 3,034 1,575 44,269 
 
ตารางท่ี 2.5  จ านวนห้องเรียนจ าแนกตามระดับการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในระบบ 

ที ่ อ าเภอ 
ระดับการศึกษา 

รวมจ านวน
ห้องเรียน 

เตรียม
อนุบาล 

อนุบาล ประถม ม.ต้น ม.ปลาย 

1. เมืองปทุมธานี 13 93 109 19 16 250 
2.. สามโคก - 8 12 - - 20 
3. ลาดหลุมแก้ว - 25 53 - - 78 
4. คลองหลวง 7 107 126 22 14 276 
5. ธัญบุรี 18 193 317 35 26 589 
6. ล าลูกกา 12 159 274 33 15 493 
7. หนองเสือ 1 6 11 3 3 24 

รวมทั้งสิ้น 51 591 902 112 74 1,730 
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ตารางท่ี 2.6  จ านวนครูจ าแนกตามวุฒิการศึกษาของโรงเรียนเอกชนในระบบ 

ที ่ อ าเภอ 
วุฒิการศึกษา 

จ านวนครู ต่ ากว่า 
ป.ตรี 

ป.ตรี ป.บัณฑิต ป.โท ป.เอก 

1. เมืองปทุมธานี 20 129 163 72 9 393 
2. สามโคก 1 2 16 1 - 20 
3. ลาดหลุมแก้ว 2 8 74 7 1 92 
4. คลองหลวง 2 75 219 16 3 315 
5. ธัญบุรี 16 175 506 54 1 752 
6. ล าลูกกา 26 103 623 53 3 808 
7. หนองเสือ - 4 20 5 - 29 

รวม 67 496 1,621 208 17 2,409 
 

ที่มา : ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี (10 มิถุนายน 2560) 
 ข้อ 2 ประเภทนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยใช้หลักสูตรต่างประเทศ 

หรือหลักสูตรต่างประเทศที่ปรับรายละเอียดเนื้อหารายวิชาใหม่ หรือหลักสูตรที่จัดท าขึ้นเองที่ไม่ใช่
หลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ และใช้ภาษาต่างประเทศเป็นสื่อในการเรียนการสอนให้กับนักเรียน   
โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา และไม่ขัดต่อศีลธรรม และความม่ันคงของประเทศ 
 
ตารางท่ี 2.7  จ านวนโรงเรียนนานาชาติ แยกตามระดับห้องเรียน 

ที ่ โรงเรียน 
ระดับท่ี 
เปิดสอน 

จ านวน
ครู 

ห้องเรียนแยกตามระดับ รวม 
ห้อง 
เรียน 

เตรียม
อนุบาล 

อนุบาล ประถม ม.ต้น ม.ปลาย 

1. โกลบอลอินเดียน
นานาชาติ 

อนุบาล-ม.ต้น 
15 - 3 6 3 - 12 

2. ไทยอินเตอร์
นานาชาติ 

เตรียมอนุบาล -
ประถม 

16 1 3 3 - - 7 

3. นานาชาติ
สยาม 

อนุบาล-
ประถม 

5 - 3 1 - - 4 

รวม 36 1 9 10 3 - 23 
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2) โรงเรียนนอกระบบ หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาโดยมีความยืดหยุ่นในการก าหนด
จุดมุ่งหมาย รูปแบบ วิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของการจัดการศึกษา การวัดและประเมิลผล ซึ่งเป็น
เงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศึกษา และให้หมายความรวมถึงศูนย์ศึกษาอิสลามประจ ามัสยิด (ตาดีกา) 
และสถาบันศึกษาปอเนาะ แบ่งออกเป็นประเภทต่างๆ ได้แก่ 
  (1) ประเภทสอนศาสนา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เฉพาะการสอน
ศาสนา 
  (2) ประเภทศิลปะและกีฬา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษา
เกี่ยวกับดนตรี ศิลปะ และกีฬา 

  (3) ประเภทวิชาชีพ เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ให้การศึกษาเกี่ยวกับ
วิชาชีพ เพื่อให้นักเรียนน าไปประกอบอาชีพหรือเพ่ิมเติมทักษะในการประกอบอาชีพ 
  (4) ประเภทกวดวิชา เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เสริมความรู้บางรายวิชา
ตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  (5) ประเภทสร้างเสริมทักษะชีวิต เป็นโรงเรียนที่จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เสริมสร้าง
ความคิด เชาว์ปัญญา และทักษะอ่ืน 

จากข้อมูลโรงเรียนเอกชนนอกระบบดังกล่าว สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 2.8  จ านวนโรงเรียน จ าแนกตามอ าเภอและประเภทของโรงเรียนนอกระบบ 

อ าเภอ 
ประเภทโรงเรียน 

รวม 
โรงเรียน 

สอน
ศาสนา 

ศิลปะและ
กีฬา 

วิชาชีพ กวดวิชา 
สร้างเสริม
ทักษะชีวิต 

เมืองปทุมธานี - 3 5 5 2 15 
สามโคก - - - - - - 
ลาดหลุมแก้ว 1 - 1 1 - 3 
คลองหลวง 1 - 10 6 6 23 
ธัญบุรี - 6 27 22 3 58 
ล าลูกกา - 4 20 23 - 47 
หนองเสือ - - 1 - - 1 

รวม 2 13 64 57 11 147 
 

ที่มา : ส านักงานศึกษาธิการจังหวัดปทุมธานี (10 มิถุนายน 2560) 
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 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
 อ านาจหน้าที่ 
 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เป็นหน่วยงานในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงกระทรวงศึกษาธิการ มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550
ดังต่อไปนี้ 
 1) เสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชนต่อคณะกรรมการ 
 2) ส่งเสริม สนับสนุนด้านวิชาการ การประกันคุณภาพ การวิจัยและพัฒนาเพ่ือประกันคุณภาพ
การศึกษา 
 3) รับผิดชอบการด าเนินงานเกี่ยวกับกองทุน 
 4) ด าเนินการจัดสรรเงินอุดหนุนการศึกษาเอกชนตามมาตรการที่คณะกรรมการก าหนด
มาตรา 13(4) 
 5) เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจนติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
 6) ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนตามที่คณะกรรมการมอบหมาย 

 วิสัยทัศน์ 
 “การศึกษาเอกชนมีคุณภาพได้มาตรฐานสากล” 
 พันธกิจ 
 1) เร่งปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งระบบให้สัมพันธ์เชื่อมโยงกัน 
 2) เสริมสร้างโอกาสทางการศึกษาเอกชนให้แก่ประชาชนอย่างกว้างขวาง 
 3) พัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาเอกชนตามหลักธรรมมาภิบาลและส่งเสริมการมี  
ส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
 4) ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาเอกชนในจังหวัดชายแดนภาคใต้สู่สังคมสันติสุข 
 วัตถุประสงค์ 
 1) เพ่ือยกระดับคุณภาพการศึกษาเอกชนให้ได้มาตรฐานสากล 
 2) เพ่ือเพ่ิมโอการทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ ได้พัฒนาตามศักยภาพ 
 3) เพ่ือพัฒนาระบบบริหารจัดการการศึกษาเอกชนให้มีประสิทธิภาพโดยส่งเสริมการมี                
ส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
 4) เพ่ือร่วมสร้างสันติสุขโดยใช้กลไกการพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่สอดคล้องกับอัตลักษณ์ 
วิถีชีวิต อาชีพ 
 



64 
 

 ภูมิหลังของการศึกษาเอกชน 
 จากหลักฐานทางประวัติศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาเอกชนในประเทศไทย เชื่อว่า
การศึกษาประเภทนี้ได้ด าเนินการมาตั้งแต่สมัยกรุงศรีอยุธยาแล้ว โดยเริ่มในสมัยสมเด็จพระนารายณ์
มหาราช (พ.ศ. 2199 - 2231) จดหมายเหตุของมองสิเออสานิเยร์ กล่าวว่า เจ้าพระยาวิชาเยนทร์ได้ทรง
สร้างโรงเรียนราษฎร์ไว้หลายโรงเรียน และจากจดหมายเหตุของบาทหลวงเดอซัวลี ซึ่งเข้ามาอยู่ใน
ประเทศไทย เมื่อปี พ.ศ. 2228 ได้กล่าวถึงโรงเรียนราษฎร์ 3 โรง คือ โรงเรียนศรีอยุธยา โรงเรียน               
นมัสแพรนด์ และ โรงเรียนสามเณร 
 ต่อมาในสมัยกรุงรัตนโกสินทร์ ผู้ที่บุกเบิกการต่อตั้งโรงเรียนราษฎร์ไม่ใช่ในไทย แต่เป็น                      
มิชชั่นนารีซึ่งเดินทางเข้ามาเผยแพร่ศาสนาในประเทศไทย โรงเรียนราษฎร์ซึ่งได้รับการจัดตั้งและ
สนับสนุนโดยมิชชั่นนารี ได้แก่ โรงเรียนของนามัททูน (Mrs. Mattoon) มิชชั่นนารีชาวอเมริกันจึงเปิด
สอนในปี พ.ศ. 2395 ซึ่งถือเป็นโรงเรียนราษฎร์แห่งแรกในสมัยนั้น โรงเรียนคริสเตียนไฮสกูล (The 
Christian High School) ปัจจุบันคือ โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลัย ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2431 เปิด
สอนเฉพาะเด็กผู้ชาย ส าหรับโรงเรียนกุลสตรีวังหลัง (Kunsatree Wang Lang School) ปัจจุบันคือ 
โรงเรียนวัฒนาวิทยาลัย เปิดสอนเฉพาะเด็กผู้หญิง ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ.  2417 และโรงเรียนไทย – ฝรั่ง 
(Thai Farang School) ปัจจุบันคือ โรงเรียนอัสสัมชัญ (Assumption School) ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2420 
 โรงเรียนราษฎร์ทั้ง 3 แห่งดังกล่าว ในระยะเริ่มแรกด าเนินงานเป็นเอกเทศ มิได้ถูกควบคุม
โดยหน่วยงานของรัฐแต่อย่างใด จนกระทั่งปี พ.ศ. 2448 กระทรวงศึกษาธิการ (กระทรวงธรรมการ) จึง
เข้ามามีบทบาทในการดูแลโรงเรียนราษฎร์ทั้ง 3 แห่ง และในช่วงระยะเวลานี้เองโรงเรียนราษฎร์ซึ่งมี                
คนไทยเป็นเจ้าของก็ได้รับการจัดตั้งขึ้นชื่อ โรงเรียนบ ารุงวิทยา (BamrungWittaya School) และ
ลงทะเบียนขึ้นกับกระทรวงศึกษาธิการเช่นเดียวกัน 
 การศึกษาเอกชนของประเทศขยายตัวมากขึ้น  ในปี พ.ศ.2461 รัฐบาลจึงได้ประกาศ
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชนครั้งแรก โดยมีจุดประสงค์เพ่ือจะตรวจนิเทศโรงเรียนเอกชนทั่ว
ราชอาณาจักร และเพ่ือปรับปรุงแก้ไข กฎ และระเบียบโรงเรียนเอกชน ในปี พ.ศ. 2476 รัฐบาลจึงได้
ประกาศพระราชบัญญัติกระทรวงศึกษาธิการขึ้น โดยจัดตั้งกองโรงเรียนราษฎร์ สังกัดกรมวิสามัญศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือควบคุมดูแลโรงเรียนราษฎร์ทั้งหมด 
 การจัดตั้งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
 นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2476 เป็นต้นมา การจัดการศึกษาชองเอกชนที่ด าเนินควบคู่มากับการจัด
การศึกษาของรัฐบาล และอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลและช่วยเหลือส่งเสริมของกองโรงเรียนราษฎร์  
กรมวิสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการนั้น มีการขยายตัวอย่างกว้างขวาง จึงท าให้กองโรงเรียนราษฎร์                    
ไม่สามารถบริหารงานได้รวดเร็วทันความต้องการของประชาชน สามาคมครูโรงเรียนราษฎร์แห่งประเทศไทย 
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จึงเสนอความเห็นว่า กองโรงเรียนราษฎร์ ควรได้รับการยกวิทยฐานะเป็นกรมโรงเรียนราษฎร์ หรือ 
กรมการศึกษาเอกชน เพ่ือเพ่ิมอ านาจในการส่งเสริมและช่วยเหลือโรงเรียนเอกชน อันจะเป็นประโยชน์
ต่อการบริหารการศึกษามากขึ้น และเป็นการส่งเสริมก าลังใจให้เอกชนจัดการศึกษาได้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น
 ความต้องการของสมาคมครูโรงเรียนราษฎร์แห่งประเทศไทย นอกจากจะสอดคล้องกับความ 
ต้องการของ นายเกรียง เอ่ียมสกุล (อดีตหัวหน้ากองโรงเรียนราษฎร์คนแรก) ที่จะแยกโรงเรียนเอกชน
ออกจากกรมวิสามัญ ให้มีหน่วยบริหารของตัวเองแล้ว ยังสอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลในเวลานั้น               
ที่ต้องการปรับปรุงระบบราชการ ดังนั้น สภาการศึกษาแห่งชาติจึงได้จัดตั้งคณะกรรมการปรับปรุง
โรงเรียนราษฎร์ขึ้น เพ่ือพิจารณาให้ความช่วยเหลือกระทรวงศึกษาธิการและโรงเรียนเอกชน เพ่ือ
ปรับปรุงคุณภาพทางการศึกษาทั้งด้านวิชาการและด้านบริการ คณะกรรมการนี้ประกอบด้วย ดร.ธ ารง 
บัวศรี เป็นประธานกรรมการ นายพนอม แก้วก าเนิด ซึ่งด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการกองโรงเรียนราษฎร์
ในขณะนั้น จึงได้มอบแผนงานกรมโรงเรียนราษฎร์เพ่ือเสนอกระทรวงศึกษาธิการ และผลปรากฏว่า   
กองโรงเรียนราษฎร์ได้รับการปรับปรุงเป็นส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน โดยใช้ชื่อย่อว่า สช. 
มีฐานะเทียบเท่ากรมหนึ่งของกระทรวงศึกษาธิการ ตั้งแต่วันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2515 ตามประกาศของ
คณะปฏิวัติ ฉบับที่ 217 ลงวันที่ 29 กันยายน 2515 โดยโอนอ านาจหน้าที่ กิจการ ทรัพย์สิน หนี้สิน 
ข้าราชการ ลูกจ้าง และเงินงบประมาณของกรมวิสามัญศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ  เฉพาะในส่วนที่
เกี่ยวกับกองโรงเรียนราษฎร์ และโอนงานวิทยาลัยเอกชน ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ 
ส านักนายกรัฐมนตรี ไปเป็นของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน และผู้ด ารงต าแหน่ง
เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาเอกชนคนแรก คือ ดร.ธ ารง บัวศรี (วารสารกองทุนสงเคราะห์
การศึกษาเอกชน ฉบับพิเศษ, 2535) 
 สภาพปัจจุบัน 
 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน มีอ านาจหน้าที่ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2548 และพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ดังนี้ 
 1) เป็นหน่วยงานในการส่งเสริมและประสานงานการศึกษาเอกชนและด าเนินการให้ มีการ
ปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาเอกชน 
 2) เสนอนโยบายยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาการศึกษาเอกชน ก าหนดกฎ ระเบียบ และเกณฑ์
มาตรฐานกลางในการจัดการศึกษาเอกชน รวมทั้งส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ การประกันคุณภาพ 
การวิจัยและพัฒนาเพื่อปรับปรุงคุณภาพการศึกษาเอกชน 
 3) ด าเนินการเกี่ยวกับกองทุนทางการศึกษาเอกชน การอุดหนุนการศึกษาเอกชน การคุ้มครอง
การท างาน สิทธิประโยชน์ของครู บุคลากรทางการศึกษา และผู้เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาเอกชน 
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 4) เป็นศูนย์ส่งเสริมสนับสนุนข้อมูลและทะเบียนกลางทางการศึกษาเอกชน ตลอดจนติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาเอกชน 
 5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 
 

2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  อาจารี ฉัตรมณี (2560) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา จังหวัด
กระบี่ เพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนมาตรฐาน 
ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน 2) ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน 3) ความ 
สัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย ได้แก่ ครูผู้สอน
จ านวน 201 คน ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ ปีการศึกษา 2559 
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม สถิติที่ใช่ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน (Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนมาตรฐานสากลระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ 
ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนมาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ทางบวกใน
ระดับค่อนข้างสูง กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนมาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา 
จังหวัดกระบี่ ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน โดยภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (rxy=.783**) 
 นภัสนันท์ เบิกสีใส (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร เขต 23 เพ่ือศึกษา 1) ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร เขต 23 
2) ศึกษาระดับการด าเนินงานตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา และ   
3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานตาม
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มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยม 
ศึกษาสกลนคร เขต 23 กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาสกลนคร เขต 23 ปีการศึกษา 2557 จ านวน 320 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามการวิเคราะห์ข้อมูลใช้การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกบา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกยาสกลนคร เขต 23 อยู่ในระดับมาก 
(5 = 4.32) 2) ระดับการด าเนินงานตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา 
อยู่ในระดับมาก (x= 4.12)3) ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ในภาพรวมระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกบามัธยมศึกบาสกลนคร เขต 23 
กับการด าเนินงานตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์
ในเชิงบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนเจอเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร 
วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการสร้างบารมี ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นความคิดเห็น ด้านการพิจารณาส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) เพ่ือศึกษาวัฒนธรรม
องค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรม
แบบราชการ ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่าง 400 คน และ
ใช้สถิติการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติชิงอนุมาน ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และส่วนการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาและด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อแรงจูงใจการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย ในเขตกรุงเทพมหานคร และ 2) วัฒนธรรม
องค์กรในด้านวัฒนธรรมแบบปรับตัว วัฒนธรรมแบบมุ่งส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรม
แบบราชการส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนรุ่นเจนเนอเรชั่นวาย ในเขต
กรุงเทพมหานคร 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ  
ศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 2) ศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
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เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 4) สร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนเเปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การ 
ศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้นอยู่ในระดับมาก 2)การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01 และ 4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
อยู่ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จันทบุรี เขต 2 เพ่ือ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น  
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา 2) ศึกษาระดับความคิดเห็นการเป็นองค์กรเเห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา และ 4) สร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู
และบุคลากรทางการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูและบุคลากรทางการศึกษา               
มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 2.4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

  Badawood (2003) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนาทักษะภาวะผู้น าของครูใหญ่โรงเรียน
มัธยมศึกษาเอกชนในเมืองเจดตา ประเทศซาอุดิอาระเบีย พบว่า ครูใหญ่ส่วนใหญ่มีความเห็นว่าตนเอง  
มีความเป็นผู้น า ทั้งแบบมุ่งคนและมุ่งงาน ทักษะภาวะผู้น าที่จ าเป็นส าหรับการบริหารโรงเรียน ได้แก่ 
การจัดการเวลา การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การตัดสินใจ การประเมินผล การพูดการแก้ปัญหา การเป็นพ่ีเลี้ยง 
การสื่อสารการจัดการทีมงาน การจัดการประชุม ครูใหญ่ให้ข้อเสนอแนะว่าทักษะภาวะผู้น าข้างตัน
จ าเป็นต้องมีพ่ีเลี้ยงในการฝึก 
  National Association of Secondary School Principal : NASSP (2010) ของ
สหรัฐอเมริกา ได้วิจัยและพัฒนาเครื่องมือเพ่ือวัดทักษะภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนในศตวรรษที่ 21 
ได้แบบวัดสองฉบับที่วัดทักษะภาวะผู้น า 4 ด้าน 10 มิติ ดังนี้ ด้านที่ 1 ทักษะการก าหนดทิศทางการเรียน
การสอน มี 3 มิติ ได้แก่ การก าหนดทิศทางการเรียนการสอนการท างานเป็นทีมและความว่องไว ด้านที่ 2 
ทักษะการแก้ปัญหา มี 3 มิติ ได้แก่ การพิจารณาการตัดสิน การได้ผลหรือค าตอบของปัญหาความสามารถ
ในการจัดการ ด้านที่ 3 ทักษะการสื่อสาร มี 2 มิติ ได้แก่ การพูดเพ่ือการสื่อสาร และการเรียนเพ่ือการ
สื่อสาร และด้านที่ 4 ทักษะการพัฒนาตนเองและผู้อ่ืน มี 2 มิติ ได้แก่ การพัฒนาผู้อ่ืนและการเข้าใจ                
จุดแข็งและจุดอ่อนของตนเอง โดยแบบวัดที่พัฒนาขึ้นมีเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ฉบับที่ 1 
เป็นการประเมินตนเอง (Self-assessment) และฉบับที่ 2 เป็นประเมินโดยการสังเกตของผู้อ่ืน 
(Observer) 
  Regind (2016) ได้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาทักษะภาวะผู้น าในศตวรรษที่ 21 
ของครูใหญ่โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในประเทศเคนยา โดยการศึกษารายกรณีจากครูใหญ่ 3 คน ที่เป็น
ผู้น าทางการศึกษาระดับมัธยมศึกษาของประเทศ และใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ผลการศึกษาสรุป
ได้ว่า ทักษะภาวะผู้น าของครูระดับมัธยมศึกษาที่จ าเป็นต้องมี ได้แก่ การท างานเป็นทีม การจูงใจครู 
บุคลากรและนักเรียน การประสานงานกับชุมชน การสร้างคุณภาพชีวิตที่ส าหรับครู บุคลากรและ
นักเรียน การมีส่วนร่วมของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและนักเรียนในการตัดสินใจ ความสามารถในการน าสิ่งที่
ตัดสินใจไปปฏิบัติ ความเป็นประชาธิปไตย การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การสร้างสรรค์วัฒนธรรมของ
การเรียนรู้ การสร้างเครือข่าย การใช้ซ่องทางหลากหลายในการติดต่อสื่อสาร การเข้าพบได้ง่าย มีความ
ทันสมัย การเป็นครูที่ดี การอยู่ปฏิบัติงานและตรงเวลา 
  Kuhnert and Lewis (1987) ได้ศึกษา คุณลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับที่มีคุณค่าสูงกว่าภาวะผู้น า
การแลกเปลี่ยน คือ ผู้น าในลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะการท างานด้วยแรงจูงใจเพ่ือ
ผลประโยชน์ทั้งสองฝ่าย ในขณะที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะอยู่ในระดับพัฒนาการที่สูงขึ้นไปจะไม่สนใจ
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ต่อความต้องการของตนเอง แต่จะเริ่มเห็นคุณค่าของหมู่คณะและหน่วยงาน ซึ่งเป็นคุณค่าหรือคุณธรรม
ที่สูงกว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเสียสละผลประโยชน์ของตนเอง ก้าวเข้าถึงจิตใจของผู้ตาม กระตุ้นให้
ลูกน้องเห็นคุณค่าของความมีอุดมคติ ศักดิ์ศรีเพ่ือที่จะไม่ได้ท างานตามหน้าที่เพียงเพ่ือเงินเดือน หรือ
ผลตอบแทนไปวันๆ อีกทั้งพยายามเปลี่ยนแปลงทัศนคติความเชื่อของผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการยอมรับ
และท างานจนบรรลุเป้าหมาย 
  Tucker (1992) ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับอุดมศึกษาที่
ส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ ผลการวิจัยพบว่า  โครงร่างของผู้น า   
แต่ละคนมีพฤติกรรมกระจาย ตั้งแต่ภาวะผู้น าตามสบายจนถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความ
พึงพอใจ ประสิทธิผลและความพยายามเป็นพิเศษมากยิ่งขึ้น และภาวะผู้น าตามแบบตามสบายมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ 
  Hater (2000) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของ
ผู้บริหาร จากการประเมินของผู้บังกับบัญชาตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการศึกษาพบว่า 1) 
ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารที่ขาดเยี่ยมตามการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงกว่าผู้บริหาร
ทั่วไป โดยเฉพาะในด้านการสร้างบารมี และการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ส่วนภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนในผู้บริหารทั้ง 2 กลุ่ม ไม่แตกต่างกัน 2) ปัจจัยด้านภาวะผู้น าเเบบเปลี่ยนสภาพเป็นปัจจัย
พยากรณ์ ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ดีกว่าปัจจัยด้านภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 
  Baldygo (2003) ได้ศึกษาเรื่อง การถ่ายทอดภาวะผู้น าการเปลี่ยนเเปลงในวิทยาลัย
ชุมชนในอเมริกา ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับสูงจะมีมากกว่าผู้น า
ในระดับรองลงมาและการสนับสนุนต่างๆ จากผู้น าระดับสูงจะเป็นพ้ืนฐานในการถ่ายทอดภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนปลงในระดับรองลงมา ซึ่งมีความสอดคล้องกับงานวิจัยก่อนหน้านี้ที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์
อย่างดี ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับผลส าเร็จของงานประสิทธิภาพของผู้น าเละความพึงพอใจใน  
ตัวผู้น า 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น พฤติกรรม
ของผู้น าที่มีต่อการบริหารจัดการผู้ร่วมงาน ซึ่งมีหลากหลายรูปแบบ หลากหลายวิธีการ และปฏิสัมพันธ์
ในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลง พร้อมที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเอง และเห็น
คุณค่าของตนเอง 
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 จากการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดปทุมธานี ตามตารางท่ีได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทางด้านการศึกษา โดยใช้การสังเคราะห์ที่
มีระดับผลรวม ตั้งแต่ 2 ขึ้นไป จึงได้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ประกอบด้วย  
7 ด้าน ดังนี้ 

 1) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 5) ลักษณะพิเศษ 
 6) การสร้างบารมี 
 7) การมีวิสัยทัศน์ 

 



บทท่ี 3 
วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 
การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัด

ปทุมธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี และ เพ่ือศึกษาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนการ
ด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 

ตอนที่ 1 ศึกษำสภำพปัจจุบันและสภำพที่พึงประสงค์ของภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหำรสถำนศึกษำโรงเรียนเอกชน ปทุมธำน ีมีวิธีด ำเนินกำร ดังนี้ 
 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี มีวิธีด าเนินการ ดังนี้ 

1) ประชากร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ คณะครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 
2,409 คน (ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิ.ย. 2560) 
  ประชากรที่ใช้ในการสัมภาษณ์ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาหรือคณะครู ที่มีวุฒิการศึกษา
ระดับปริญญาโท จ านวน 208 คน 

2) กลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ คณะครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี โดยใช้
การสุ่มโดยการก าหนดสัดส่วนของ Krejcie and Morgan (1970, p.608) ความคลาดเคลื่อนที่ 0.5               
ได้ตัวอย่างจ านวน 335 คน  
  กลุ่มตัวอย่างผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาหรือคณะครู อ าเภอละ 1 คน รวม 
7 อ าเภอ โดยมีคุณสมบัติ ดังต่อไปนี้  
  (1) จบปริญญาโท สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 
  (2) มีประสบการณ์ท างานหรือบริหารมากกว่า 7 ปี 

3) ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 

จังหวัดปทุมธานี ตามแนวคิดของนักวิชาการทางด้านการศึกษา ซึ่งมีองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงที่ตรงกัน ประกอบด้วย นักวิชาการด้านการศึกษา ดังนี้ กิตติรานีย์ ขวงพร (2558); Burns 
(1978); ทรงผล เจริญค า (2563); Bass (1985); Bass & Avolio (1993); Leithwood & Jantzi 
(1996); Hoy & Miskel (2001); และ วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) จากการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ตามตารางที่ได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทางด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้
การสังเคราะห์ที่มีระดับความถี่ ตั้งแต่ 2 ขึ้นไป จึงได้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 7 ด้าน 
ดังนี้ 
  1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
  2) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
  4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
  5) ด้านการมีลักษณะพิเศษ 

6) ด้านการสร้างบารมี 
7) ด้านการมีวิสัยทัศน์  

 4) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี จ านวน 1 ฉบับ โดยโครงสร้าง
ของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check list) 
ประกอบด้วยค าถามเกี่ยวกับ เพศ สถานภาพ ประสบการณ์ และขนาดสถานศึกษา มีลักษณะเป็นแบบ
ตัวเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ชนิด 5 ระดับ (พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.61-65) ซึ่งมี
ความหมายดังนี้ 
    ระดับ 5  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ 
      เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    ระดับ 4  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ 
      เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
    ระดับ 3  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ 
      เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
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    ระดับ 2  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ 
      เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
    ระดับ 1  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ 
      เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 5) การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  
  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ท าการการวิจัย 
ดังนี้ 

  การสร้างเครื่องมือในการวิจัยแบบสอบถาม แบ่งเป็น 7 ขั้นตอน  
  ขั้นที่ 1 ศึกษาค้นคว้าเอกสารต าราแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร 

งานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา รวบรวมข้อมูลมาใช้เป็นกรอบหรือเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม  

  ขั้นที่ 2 สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยและตัวแปรทุกตัวตาม
กรอบแนวคิด และขอบเขตของการวิจัย 

  ขั้นที่ 3 เสนอแบบสอบถามฉบับร่างต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความ
ถูกต้องและความครอบคลุมด้านเนื้อหาที่ต้องการวัด 

  ขั้นที่ 4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว      
จึงน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบพิจารณาความเหมาะสมในประเด็นของความเที่ยงตรง   
เชิงเนื้อหา (content validity) ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ได้ตรวจสอบคุณภาพในด้านความเที่ยงตรง
ของเนื้อหาด้วยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC : index of 
item-objective congruence) ก าหนดเกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 

    ให้คะแนน  +1 ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจคาถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
    ให้คะแนน  0  ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจว่าคาถามนั้นสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
    ให้คะแนน  -1  ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่าคาถามนั้นไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
    โดยใช้สูตร ค่า IOC ดังนี้ 
 

n

R
  IOC 
  

 

    เมื่อ IOC  แทน  ความสอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับแบบทดสอบ 

     R   แทน  ผลรวมของคะแนนจากผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
   n   แทน  จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
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   เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม โดยพิจารณาจากข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความ

สอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต่ ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุง

แก้ไขตามข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาเอกชน จังหวัดปทุมธานี ทั้ง 7 ด้าน โดยรวมพบว่า มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 -1.00 

  ขั้นที่ 5 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามทั้งฉบับเป็นครั้งสุดท้ายภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ก่อนน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงกับประชากร 

  ขั้นที่ 6 น าเครื่องมือที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้ (Try out) กับครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน (ไม่ใช่ประชากรที่ใช้ในการวิจัย) 
จ านวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความชัดเจนของปัญหา และหลังจากนั้นน าไปหาค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ของ cronbach (1987, p.161             
อ้างถึงใน พิมลพรรณ เพชรสมบัติ, 2561, น.99)  

  ขั้นที่ 7 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วมาจัดท าเครื่องมือฉบับสมบูรณ์ 
แล้วน า ไปใช้ในการวิจัยเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรต่อไป 
 6) การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามตามล าดับ ดังนี้  
  (1) ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานบัณฑิตศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดปทุมธานี ที่เป็นกลุ่มประชากร เพ่ือขออนุญาต
เก็บรวบรวมข้อมูล 

  (2) ผู้วิจัยด าเนินการเก็บแบบสอบถามจากประชากรด้วยตนเอง จากการส่งแบบสอบถาม
จ านวน 335 ชุด ให้กับระชากรทางไปรษณีย์ และสอดซองจดหมายติดแสตมป์ให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่งแบบสอบถามกลับ โดยก าหนดวัน เวลาที่จะส่งแบบสอบถามคืน และหากพบว่าโรงเรียนใดยังไม่ส่ง
แบบสอบถามคืนตามก าหนด  
  (3) ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน า
แบบสอบถามที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูลแยกข้อมูล ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
แล้วน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
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 7) การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม             

และลงรหัส (Coding) แล้วน ามาจัดระบบและท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ผู้วิจัย
ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

  (1) แบบสอบถามตอนที่ 1 ซึ่งเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การแจกแจงหาความถี่ และหาค่าร้อยละจ าแนกตามเพศ สถานภาพ ประสบการณ์

ด ารงต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา และขนาดสถานศึกษา 

   (2) แบบสอบถามตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี มีลักษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยการหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation: S.D.) เป็นรายข้อและภาพรวมทั้ง 4 ด้าน ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามในส่วนที่เป็นมาตราส่วนประมาณค่า โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ก าหนดการแปลความหมายของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 

   คะแนนเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.51–4.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับมาก 

    คะแนนเฉลี่ย  2.51–3.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51–2.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับน้อย 
   คะแนนเฉลี่ย  1.00–1.50  หมายถึง สภาพปัจจุบัน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย  0.00–0.99  หมายถึง ไม่มีสภาพปัจจุบัน 
   สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามในส่วนที่
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ก าหนดการแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ยที่ค านวณได้ ดังนี้ 

   คะแนนเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 3.51–4.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 

    คะแนนเฉลี่ย  2.51–3.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51–2.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
   คะแนนเฉลี่ย  1.00–1.50  หมายถึง สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย  0.00–0.99  หมายถึง ไม่มีความพึงประสงค ์
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8) การประเมินความต้องการจ าเป็น 
   การประเมินความต้องการจ าเป็นในครั้งนี้ใช้ข้อมูลที่ได้จากการใช้แบบสอบถาม                 

เพ่ือหาความต้องการจ าเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดปทุมธานี เพ่ือแสดงระดับความต้องการจ าเป็นในด้านต่างๆ โดยใช้ค่าดัชนี PNI Modified ซึ่งมีสูตรในการ
ค านวณ คือ PNI Modified = (I - D)/ D โดย I (Importance) หมายถึง ระดับความคาดหวังที่ต้องการให้เกิดหรือ
สภาพที่พึงประสงค์ D (Degree of Success) หมายถึง สภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน (สุวิมล ว่องวานิช, 
2558) เพ่ือน าไปสร้างแบบสัมภาษณ์ต่อไป 

 

ตอนที่ 2 ศึกษำแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสถำนศึกษำ
โรงเรียนเอกชน ปทุมธำนี ดังนี้ 
 การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ดังนี้ 

1) ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
  ผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 
จ านวน 84 โรงเรียน โดยมีผู้อ านวยการโรงเรียน และรองผู้อ านวยการโรงเรียน 4 ฝ่าย รวมจ านวน 420 คน 
(ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน, ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2560) อ าเภอละ 1 คน 
จ านวน 7 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 7 คน 

2) ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 

จังหวัดปทุมธานี ตามแนวคิดของนักวิชาการทางด้านการศึกษา ซึ่งมีองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ตรงกัน ประกอบด้วย นักวิชาการด้านการศึกษา ดังนี้ กิตติรานีย์ ขวงพร (2558); Burns 
(1978); ทรงผล เจริญค า (2563); Bass (1985); Bass & Avolio (1993); Leithwood & Jantzi 
(1996); Hoy & Miskel (2001); และ วรวัฒน์ แสงน้อยอ่อน (2558) จากการสังเคราะห์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ตามตารางที่ได้ศึกษาแนวคิดของนักวิชาการทางด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้การ
สังเคราะห์ที่มีระดับความถี่ ตั้งแต่ 2 ขึ้นไป จึงได้การภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 7 ด้าน ดังนี้ 

 (1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
(2) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
(3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(5) การมีลักษณะพิเศษ 
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(6) การสร้างบารมี 
(7) การมีวิสัยทัศน์  

3) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  แบบสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เกี่ยวกับ
แนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัด
ปทุมธานี มีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) 

4) การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  
 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย แบบสัมภาษณ์  
  น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย โดยน าผลการวิเคราะห์จัดล าดับ

ความส าคัญของความต้องการความจ าเป็นในการเรียงค่าดัชนี PNI Modified จากมากไปหาน้อย ค่าดัชนีที่มีค่ามาก
แปลว่า มีความต้องการจ าเป็นสูงที่ต้องได้รับความสนใจในการพัฒนามากกว่าดัชนีที่มีค่าน้อย น าหัวข้อความ
ต้องการจ าเป็นที่มีค่าดัชนีสูงที่สุด เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาตรวจแก้ไขเนื้อหาและ
ข้อเสนอแนะ และส านวนภาษาที่ใช้ ตลอดจนความถูกต้องเหมาะสมตามจุดมุ่งหมายของการวิจัย แล้วน า
แบบสัมภาษณ์ไปใช้เก็บข้อมูล เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดปทุมธานี อ าเภอละ 1 คน จ านวน 7 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 7 คน 
 5) การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ตามล าดับ ดังนี้  

  (1) ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากงานบัณฑิตศึกษา 
คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน จังหวัดปทุมธานี ที่เป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูล เพ่ือขออนุญาต
เก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์ 

  (2) ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชน จังหวัดปทุมธานี ปีการศึกษา 2563 อ าเภอละ 1 คน จ านวน 7 อ าเภอ รวมทั้งสิ้น 7 คน 

  (3) ผู้วิจัยน าแบบสัมภาษณ์ที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้นจึงน าแบบ
สัมภาษณ์ที่มีความถูกต้องครบถ้วนมาจัดเรียงข้อมูล เพ่ือน ามาวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
 6) การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ที่ได้จากแบบสัมภาษณ์น ามาวิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) 
และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง 



บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน ในจังหวัด
ปทุมธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี และ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัย             
ได้ก าหนดสัญลักษณ์ทางสถิติเพ่ือใช้ในความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 4.1  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2  ล าดับขั้นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

4.1  สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้สัญลักษณ์และอักษรย่อดังต่อไปนี้ คือ 
 N แทน  ประชากร 

 x̅  แทน  ค่าเฉลี่ย 
 S.D. แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 

4.2  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลความหมายของข้อมูลตามล าดับขั้นตอน                  
โดยแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 
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4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม   
 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage) ปรากฏดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ สถานภาพ ประสบการณ์ 
 ในการท างาน 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ ชาย 43 12.84 

หญิง 292 87.16 
 รวม 335 100.00 
    
การศึกษา ปริญญาตรี 314 93.73 

ปริญญาโท 16 4.78 
สูงกว่าปริญญาโท 5 1.49 

 รวม 335 100.00 
    
ประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี 70 20.90 

6-10 ปี 126 37.61 
11-15 ปี 71 21.19 
16 ปีขึ้นไป 68 20.30 

 รวม 335 100.00 
 

 จากตารางที่ 4.1 แสดงให้เห็นว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 292 คน 
คิดเป็นร้อยละ 87.16 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 314 คน คิดเป็นร้อยละ 93.73  และมี
ประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 37.61 
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 ตอนที่  2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 

 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี เป็นข้อมูลจากการตอบแบบสอบถาม 7 ด้าน โดยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และจัดอันดับความส าคัญของค่าดัชนี PNI modified ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2-4.9 
 
ตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยรวม 

ที ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified อันดับ 

x̅ S.D. 
แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 การมีลักษณะพิเศษ 3.83 0.72 มาก 3.94 0.68 มาก  0.030  1 
2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 
3.82 0.71 มาก 3.93 0.66 มาก 0.029 2 

3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.80 0.69 มาก 3.89 0.67 มาก  0.024  3 
4 การสร้างบารมี 3.88 0.70 มาก 3.97 0.67 มาก  0.024  4 
5 การมีวิสัยทัศน์ 3.92 0.64 มาก 4.01 0.62 มาก 0.023 5 
6 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.83 0.70 มาก 3.92 0.67 มาก  0.022  6 
7 ด้านการค านึงถึงปัจเจก

บุคคล 
3.75 0.70 มาก 3.75 0.68 มาก - 7 

 ค่าเฉลี่ย 3.83 0.69 มาก 3.91 0.66 มาก 0.022  
 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.83, S.D.=0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.92, S.D.=0.64) รองลงมา คือ การสร้างบารมี (x̅=3.88, 

S.D.=0.70) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.75, S.D.=0.70) 
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.91, S.D.=0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.01, S.D.=0.62) รองลงมา คือ ด้านการสร้างบารมี 

(x̅=3.97, S.D.=0.67) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.75, S.D.=0.68) 
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 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNImodified พบว่า ด้านการมีลักษณะพิเศษหรือพรสวรรค์ และด้านการ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าดัชนี (PNImodified=0.030) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ (PNImodified=0.029) และด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล มีค่าดัชนี  (PNImodified=0) 
เป็นอันดับสุดท้าย 

 
ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ที ่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
x̅ S.D. 

แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาน า
เทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้               
ในการพัฒนาสถานศึกษา 

3.70 0.67 มาก 3.89 0.67 มาก 0.051 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
วิเคราะห์วางแผนการปฏิบัติ 
งานอย่างเป็นระบบ 

3.77 0.74 มาก 3.93 0.70 มาก 0.042 2 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

3.77 0.69 มาก 3.87 0.68 มาก 0.027 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
วิเคราะห์ปัญหา และใช้เหตุผล 
ข้อมูล หลักฐานต่างๆ ในการ
แก้ไขปัญหาการด าเนินงาน 

3.78 0.72 มาก 3.88 0.67 มาก 0.026 4 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ 

3.8 0.70 มาก 3.88 0.67 มาก 0.021 5 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน
การพัฒนาวิธีใหม่ๆ 

3.82 0.72 มาก 3.9 0.73 มาก 0.021 6 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ประเมินผลงานเพ่ือทราบ
พัฒนาการของบุคลากร 

3.86 0.63 มาก 3.94 0.63 มาก 0.021 7 
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 

ที ่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
x̅ S.D. 

แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
กระตุ้นให้ครูตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ โดยมีการแก้ไข
ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ 

3.91 0.64 มาก 3.99 0.62 มาก 0.020 8 

9 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
กระตุ้นความคิดส่งเสริม             
ให้ครูและบุคลากรได้แสดง
ความคิดเห็น 

3.78 0.67 มาก 3.84 0.68 มาก 0.016 9 

10 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่น
และจุดด้อยของสถานศึกษา
เพ่ือการด าเนินงานที่มี
คุณภาพ 

3.8 0.71 มาก 3.86 0.71 มาก 0.016 10 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครู
และบุคลากรเรียนรู้วิธีการ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

3.70 0.69 มาก 3.75 0.68 มาก 0.014 11 

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
เปิดโอกาสให้บุคลากรใน
สถานศึกษาแลกเปลี่ยน               
เพ่ือแก้ไขปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ 

3.86 0.68 มาก 3.91 0.66 มาก 0.013 12 

 ค่าเฉลี่ย 3.80 0.69 มาก 3.89 0.67 มาก 0.024  
 
 จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.80, 
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S.D.=0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่นและ

จุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือการด าเนินงานที่มีคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  (x̅=3.91, S.D.=0.64) 

รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลงานเพ่ือทราบพัฒนาการของบุคลากร ( x̅=3.86, 
S.D.=0.63) และผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูและบุคลากรเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ย              

ต่ าที่สุด (x̅=3.70, S.D.=0.69) 
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.89, S.D.=0.67) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่างๆ โดยมี

การแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.99, S.D.=0.62) รองลงมา คือ ผู้บริหาร

สถานศึกษามีการประเมินผลงานเพ่ือทราบพัฒนาการของบุคลากร (x̅=3.94, S.D.=0.63) และผู้บริหาร

สถานศึกษาให้ครูและบุคลากรเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.75, S.D.=0.68) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ใน
การพัฒนาสถานศึกษา มีค่าดัชนี (PNImodified =0.051) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา   
มีการวิเคราะห์วางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ (PNImodified =0.042) และผู้บริหารสถานศึกษามี
การเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาแลกเปลี่ยนเพ่ือแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์  มีค่าดัชนี                      
(PNImodified =0.013) เป็นอันดับสุดท้าย 

 
ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

ที ่
ด้านการค านึงถึง 

ปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified อันดับ 

x̅ S.D. 
แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคล 
ด้วยการดูแลเอาใจใส่ตาม
ความต้องการของบุคลากร 

3.66 0.71 มาก 3.81 0.69 มาก 0.041 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธ์กับบุคลากร
แบบตัวต่อตัว 

3.59 0.73 มาก 3.72 0.72 มาก 0.036 2 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (ต่อ) 

ที ่
ด้านการค านึงถึง 

ปัจเจกบุคคล 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified อันดับ 

x̅ S.D. 
แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาสนใจ
ความเจริญก้าวหน้าของ
บุคลากร 

3.72 0.77 มาก 3.84 0.78 มาก 0.032 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร
ตามความสามารถของ
บุคคลนั้นๆ 

3.79 0.66 มาก 3.89 0.63 มาก 0.026 4 

5 ผู้บริหารสถานศึกษา 
คอยให้ค าแนะน า ปรึกษา 
ช่วยเหลือ กระตุ้น 
สนับสนุน ยกระดับความ
ต้องการ 

3.82 0.69 มาก 3.92 0.66 มาก 0.026 5 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การ
บริหารแบบมีส่วนร่วม 

3.81 0.65 มาก 3.9 0.60 มาก 0.024 6 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
มอบหมายงานตามความ 
สามารถ 

3.83 0.67 มาก 3.91 0.68 มาก 0.021 7 

 ค่าเฉลี่ย 3.75 0.70 มาก 3.75 0.68 มาก 0.030  
  

 จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก                

(x̅=3.75, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานตาม

ความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.83, S.D.=0.67) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้

ค าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือ กระตุ้น สนับสนุน ยกระดับความต้องการ (x̅=3.82, S.D.=0.69) และ

ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบุคลากรแบบตัวต่อตัว มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.59, S.D.=0.73) 
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 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.75, 
S.D.=0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้ค าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือ 

กระตุ้น สนับสนุน ยกระดับความต้องการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.92, S.D.=0.66) รองลงมา คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานตามความสามารถ (x̅=3.91, S.D.=0.68) และผู้บริหาร

สถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบุคลากรแบบตัวต่อตัว มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.72, S.D. = 0.72) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNI modified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาบุคลากรเป็นราย 
บุคคล ด้วยการดูแลเอาใจใส่ตามความต้องการของบุคลากร มีค่าดัชนี (PNImodified =0.041) เป็นอันดับแรก 
รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบุคลากรแบบตัวต่อตัว (PNImodified =0.036) และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานตามความสามารถ มีค่าดัชนี (PNImodified =0.021) เป็นอันดับ
สุดท้าย 

 
ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ที ่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
x̅ S.D. 

แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามี
เป้าหมายในการท างานที่
ชัดเจน 

3.79 0.74 มาก 3.89 0.70 มาก 0.026 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
มองการณ์ไกล 

3.84 0.72 มาก 3.94 0.71 มาก 0.026 2 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีความ
กระตือรือร้นและทุ่มเทเวลา
ในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้ประสบ
ความส าเร็จ 

3.87 0.72 มาก 3.97 0.70 มาก 0.026 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
โน้มน้าวจิตใจของบุคลากร
ให้เปลี่ยนแปลงการท างาน 

3.69 0.68 มาก 3.78 0.63 มาก 0.024 4 
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 

ที ่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
x̅ S.D. 

แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

5 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้น
ให้บุคลากรหาวิธีการใหม่ๆ 
ในการพัฒนาตนเอง 

3.88 0.63 มาก 3.96 0.62 มาก 0.021 5 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาคอย 
ให้ค าแนะน า ค าปรึกษา 
อยู่เสมอ 

3.82 0.70 มาก 3.89 0.68 มาก 0.018 6 

7 ผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้บุคลากรเห็น
คุณค่าของงานที่ได้รับ
มอบหมาย 

3.91 0.68 มาก 3.97 0.67 มาก 0.015 7 

 ค่าเฉลี่ย 3.83 0.70 มาก 3.92 0.67 มาก 0.023  
 
 จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅=3.83, S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่า

ของงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.91, S.D.=0.68) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

กระตุ้นให้บุคลากรหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนาตนเอง (x̅=3.88, S.D.=0.63) และผู้บริหารสถานศึกษา

มีการโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.69, S.D.=0.68) 
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.92, S.D.=0.67) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่ได้รับ

มอบหมาย (x̅=3.97, S.D.=0.67) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้น

และทุ่มเทเวลาในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ (x̅=3.97, S.D.=0.70) และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 

(x̅=3.78, S.D.=0.63) 
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 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายในการท างานที่
ชัดเจน มีค่าดัชนี (PNImodified =0.026) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอง
การณ์ไกล (PNImodified=0.026) และผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่ได้รับ
มอบหมาย มีค่าดัชนี (PNImodified=0.015) เป็นอันดับสุดท้าย 
 
ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี 
 อุดมการณ์ 

ที ่
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี 

อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified อันดับ 

x̅ S.D. 
แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูด
ความสนใจกับบุคลากร 

3.68 0.76 มาก 3.82 0.71 มาก 0.038 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามี
คุณสมบัติพิเศษของผู้น า 

3.82 0.73 มาก 3.95 0.64 มาก 0.034 2 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาบอก
ความแตกต่างที่เกิดข้ึน
ระหว่างปัจจุบันกับอนาคต
ของโรงเรียนได้อย่างชัดเจน 

3.82 0.75 มาก 3.94 0.67 มาก 0.031 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้น
จูงใจและน าไปปฏิบัติร่วมกัน 

3.84 0.72 มาก 3.95 0.66 มาก 0.029 4 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ก าหนดโครงสร้างและ 
ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ 

3.82 0.67 มาก 3.92 0.61 มาก 0.026 5 

6 ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับ
ความรัก ความเคารพ ยกย่อง 
ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส 
ศรัทธา จากบุคลากร 

3.87 0.71 มาก 3.96 0.70 มาก 0.023 6 

 

 



89 
 

ตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี 
 อุดมการณ์ (ต่อ) 

ที ่
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี 

อุดมการณ์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified อันดับ 

x̅ S.D. 
แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น                 
ผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร 

3.90 0.67 มาก 3.98 0.65 มาก 0.021 7 

 ค่าเฉลี่ย 3.82 0.71 มาก 3.93 0.66 มาก 0.029  
 

 จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(x̅=3.82, S.D.=0.71) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.90, S.D.=0.67) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา

ได้รับความรัก ความเคารพ ยกย่อง ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา จากบุคลากร (x̅=3.87, S.D.=0.71) 

และผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูดความสนใจกับบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.68, S.D.=0.76) 
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.93, 
S.D.=0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง

ที่ดีให้กับบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.98, S.D.=0.65) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับ

ความรัก ความเคารพ ยกย่อง ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา จากบุคลากร (x̅=3.96, S.D.=0.70) 

และผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูดความสนใจกับบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.82, S.D.=0.71) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูดความสนใจกับบุคลากร                
มีค่าดัชนี (PNImodified =0.038) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณสมบัติพิเศษของ
ผู้น า (PNImodified=0.034) และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
บุคลากร มีค่าดัชนี (PNmodified =0.021) เป็นอันดับสุดท้าย 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการมีลักษณะพิเศษ 
 หรือพรสวรรค์ 

ที ่
ด้านการมีลักษณะพิเศษ

หรือพรสวรรค์ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified อันดับ 

x̅ S.D. 
แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
บูรณาการความสามารถ
หลากหลายด้านเข้าด้วยกัน
เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ 

3.82 0.71 มาก 3.97 0.65 มาก 0.039 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถรอบด้าน 

3.79 0.74 มาก 3.93 0.70 มาก 0.037 2 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามี
จิตส านึก มีความช านาญ            
ที่เกิดขึ้นจากภายใน 

3.81 0.71 มาก 3.93 0.67 มาก 0.031 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ปลูกจิตส านึกทางภารกิจ
และปลูกฝังความภูมิใจ             
ท าให้บุคลากรเกิดความ
ไว้วางใจ มีความจงรักภักดี
ต่อสถานศึกษา 

3.93 0.74 มาก 4.04 0.66 มาก 0.028 4 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความสามารถพิเศษจากการ
หมั่นท าทักษะเดิมซ้ าๆ จน
เกิดความช านาญ 

3.80 0.69 มาก 3.90 0.68 มาก 0.026 5 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

3.81 0.73 มาก 3.89 0.71 มาก 0.021 6 

 ค่าเฉลี่ย 3.83 0.72 มาก 3.94 0.68 มาก 0.031  
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 จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีลักษณะพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.83, 
S.D.=0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการปลูกจิตส านึกทางภารกิจและ
ปลูกฝังความภูมิใจ ท าให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจ มีความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x̅=3.93, S.D.=0.74) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบูรณาการความสามารถหลากหลายด้าน

เข้าด้วยกันเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ (x̅=3.82, S.D.=0.71) และผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ

รอบด้าน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.79, S.D.=0.74) 
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีลักษณะพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.97, S.D.=0.68) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการปลูกจิตส านึกทางภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ 

ท าให้บุคลากรเกิดความไว้วางใจ มีความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.04, S.D.=0.66) 
รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบูรณาการความสามารถหลากหลายด้านเข้าด้วยกันเพ่ือให้

งานมีประสิทธิภาพ (x̅=3.97, S.D.=0.65) และผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ย 

ต่ าที่สุด (x̅=3.89, S.D.=0.71) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบูรณาการความสามารถ
หลากหลายด้านเข้าด้วยกันเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ มีค่าดัชนี (PNImodified=0.039) เป็นอันดับแรก 
รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถรอบด้าน (PNImodified =0.037) และผู้บริหารสถานศึกษา
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าดัชนี (PNImodified =0.021) เป็นอันดับสุดท้าย 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี การสร้างบารมี 

ที ่ การสร้างบารมี 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
x̅ S.D. 

แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้เต็มประสิทธิภาพ 

3.81 0.74 มาก 3.93 0.72 มาก 0.031 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามได้ด้วยความ
จงรักภักดี เกิดความรู้สึก
ร่วม ผูกพัน 

3.85 0.72 มาก 3.96 0.67 มาก 0.029 2 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาทุ่มเท
ในการท างาน 

3.91 0.69 มาก 3.99 0.65 มาก 0.020 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
แบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม 

3.95 0.67 มาก 4.01 0.64 มาก 0.015 4 

 ค่าเฉลี่ย 3.88 0.70 มาก 3.97 0.67 มาก 0.024  
 
 จากตารางที่ 4.8 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.88, 
S.D.=0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม 

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.95, S.D.=0.67) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาทุ่มเทในการท างาน (x̅=3.91, 
S.D.=0.69) และบริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

(x̅=3.81, S.D.=0.74) 
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.97, S.D.=0.67) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉลี่ย

สูงที่สุด (x̅=4.01, S.D.=0.64) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาทุ่มเทในการท างาน (x̅=3.99, S.D.=0.65)  
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และผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.93, 
S.D.=0.72) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้
เต็มประสิทธิภาพ มีค่าดัชนี (PNI modified=0.031) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามได้ด้วยความจงรักภักดี เกิดความรู้สึกร่วมผูกพัน (PNImodified =0.029) 
และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่าดัชนี (PNI modified=0.015) เป็น
อันดับสุดท้าย 
 
ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี การมีวิสัยทัศน์ 

ที ่ ด้านการสร้างบารมี 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
x̅ S.D. 

แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

1 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนด
กิจกรรมและแนวทางเพ่ือ              
ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

3.90 0.66 มาก 4.02 0.61 มาก 0.031 1 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
สื่อสารเพื่อการรับรู้ต่อ
อนาคตและทิศทางการ
ด าเนินงานของสถานศึกษา 

3.87 0.67 มาก 3.98 0.61 มาก 0.028 2 

3 ผู้บริหารสถานศึกษาอธิบาย
แรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติไป
ในแนวทางเดียวกัน  

3.90 0.65 มาก 4.00 0.65 มาก 0.026 3 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
ก าหนดเป้าหมายของ
โรงเรียนอย่างชัดเจน 

3.94 0.62 มาก 4.03 0.60 มาก 0.023 4 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามี
แนวทางในการปฏิบัติงาน
ในโรงเรียน 

3.95 0.65 มาก 4.01 0.63 มาก 0.015 5 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี การมีวิสัยทัศน์ (ต่อ) 

ที ่ ด้านการสร้างบารมี 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

PNImodified อันดับ 
x̅ S.D. 

แปล
ผล x̅ S.D. 

แปล
ผล 

6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการ
สื่อสารวัตถุประสงค์ของ
องค์กรชัดเจน 

3.94 0.62 มาก 3.99 0.62 มาก 0.013 6 

 ค่าเฉลี่ย 3.92 0.64 มาก 4.01 0.62 มาก 0.023  
 
 จากตารางที่ 4.9 แสดงให้เห็นว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=3.92, 
S.D.=0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=3.95, S.D.=0.65) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายของ

โรงเรียนอย่างชัดเจน (x̅=3.94, S.D.=0.62) และผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารเพ่ือการรับรู้ต่อ

อนาคตและทิศทางการด าเนินงานของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.87, S.D.=0.67) 
 เมื่อพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.01, S.D.=0.62) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียนอย่างชัดเจน                 

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (x̅=4.03, S.D.=0.60) รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดกิจกรรมและแนวทาง 

เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ (x̅=4.02, S.D.=0.61) และผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารเพ่ือการรับรู้ต่อ

อนาคตและทิศทางการด าเนินงานของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด (x̅=3.98, S.D.=0.61) 
 เมื่อพิจารณาค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดกิจกรรมและแนวทางเพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ มีค่าดัชนี (PNImodified =0.031) เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
มีการสื่อสารเพ่ือการรับรู้ต่ออนาคตและทิศทางการด าเนินงานของสถานศึกษา (PNImodified=0.028) และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารวัตถุประสงค์ขององค์กรชัดเจน มีค่าดัชนี (PNImodified=.013) เป็น
อันดับสุดท้าย 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 
 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาประเมินความต้องการจ าเป็น เพ่ือแสดงระดับความ
ต้องการจ าเป็นแต่ละประเด็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดปทุมธานี ด้วยการค านวณค่าดัชนี PNImodified และเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย จากนั้นน า
ประเด็นที่มีค่าดัชนี PNImodified มากที่สุด มาสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์ ซึ่งผลการสัมภาษณ์ปรากฏดังตาราง 
ที่ 4.10 - 4.16 
 
ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ผู้ให้ข้อมูล 
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาโรงเรียน 

1 ใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนการสอน เช่น น าระบบไวไฟมาใช้ในโรงเรียน
เพ่ือให้นักเรียนสามารถใช้อินเทอร์เน็ตในการค้นคว้าสะดวกยิ่งขึ้น 

2 ใช้ Window 10 ในการจัดการเรียนการสอนคอมพิวเตอร์ให้นักเรียน และปัจจุบัน
มีการเรียน CODING จึงมีการใช้ MicroBit, หุ่นยนต์ Maqueen, TKC Coding 
Kid, หุ่นยนต์เดินตามเส้น, Code.org, Google Form, Scratch, Make Code 
ฯลฯ ส่วนของครูมีการอบรมด้านคอมพิวเตอร์อย่างต่อเนื่อง จากสถาบัน
คอมพิวเตอร์ เช่น QR CODE, Google Form, Google Doc., Coding  

3 ด้านวิชาการ น าเทคโนโลยีจัดเก็บเอกสารข้อมูล ในเชิงระบบพัฒนางานบุคลากร 
เรื่องการติดตามงานจากบุคลากร การประสานงาน การประชุม เช่น การจัด
ประชุม video conferenceบริหารทั่วไป การสื่อสาร การขอข้อมูลจากผู้ปกครอง
และชุมชนที่เกี่ยวข้องงบประมาณ การจัดเก็บข้อมูลเรื่องของงบประมาณที่ได้รับ
จัดสรร การน างบประมาณลงสู่การจัดโครงการต่างๆตามแผนปฏิบัติการ 

4 การใช้สื่อเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน มาใช้ในการเรียนการสอน 
ช่วยให้การน าเสนอเนื้อหาการเรียนการสอนมีความน่าสนใจขึ้น และสร้างการมี
ส่วนร่วมระหว่างนักเรียน และครูได้มากขึ้น การใช้ AR, VR, AI ในการจัดเรียนการ
สอนคอมพิวเตอร์ และวิทยาการค านวณ การเรียนออนไลน์โดยผ่านแพล็ทฟอร์ม 
Google Classroom, Google Meets, Zoom การใช้ก๊อกน้ าโดยใช้ระบบ
เซ็นเซอร์เพื่อลดการจับต้องผิวสัมผัสตามมาตรการป้องกันกันแพร่ระบาดของเชื้อโรค 



96 
 

ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล 
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาโรงเรียน 

 
การคัดกรองผู้มาติดต่อกับทางโรงเรียนผ่าน QR Code การเปิดช่องการสื่อสารกับ
ผู้ปกครอง/นักเรียนและบุคลากรภายในองค์กรผ่าน Line App. 

5 น าสื่อเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน เช่น การใช้โปรแกรม itool ของ 
oxford ในรายวิชาภาษาอังกฤษ การให้นักเรียนได้เรียนแบบลงมือปฏิบัติจริงผ่าน
คอมพิวเตอร์ มีการติดต่อประสานงานกับบุคลากรภายในโรงเรียนผ่าน Line app 
การท าคะแนนผ่านโปรแกรม excel ของทางโรงเรียน 

6 ศึกษาหาความรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้เพ่ือประยุกต์การจัดการเรียนการสอนใน
โรงเรียน ซึ่งอาจมีการอบรมครูรวมถึงผู้บริหารของโรงเรียน 

7 น าเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน การติดต่อสื่อสาร และการ
ประสานงานกับผู้ปกครอง 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาโรงเรียน ด้านวิชาการ นั้นน า
เทคโนโลยีจัดเก็บเอกสารข้อมูลในเชิงระบบ ใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนการสอน ช่วยให้การ
น าเสนอเนื้อหาการเรียนการสอนมีความน่าสนใจขึ้น และสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างนักเรียนและครู
ได้มากขึ้น การใช้ AR, VR, AI ในการจัดเรียนการสอนคอมพิวเตอร์ และวิทยาการค านวณ เช่น การเรียน
ออนไลน์โดยผ่านแพล็ทฟอร์ม Google Classroom, Google Meets, Zoom น าระบบ WiFi มาใช้ใน
โรงเรียนเพ่ือให้นักเรียนสามารถใช้อินเทอร์เน็ตในการค้นคว้าสะดวกยิ่งขึ้น ใช้ Window 10 ในการสอน
คอมพิวเตอร์ให้นักเรียน และปัจจุบันมีการเรียน CODING จึงมีการใช้ MicroBit, หุ่นยนต์ Maqueen, 
TKC Coding Kid, หุ่นยนต์เดินตามเส้น, Code.org, Google Form, Scratch, Make Code ฯลฯ ส่วน
ของครูมีการอบรมด้านคอมพิวเตอร์อย่างต่อเนื่อง จากสถาบันคอมพิวเตอร์ เช่น QR CODE, Google 
Form, Google Doc., Coding การใช้โปรแกรม itool ของ oxford ในรายวิชาภาษาอังกฤษ พัฒนา
งานบุคลากร เรื่องการติดตามงานจากบุคลากร การประสานงาน การประชุม เช่น การจัดประชุม video 
conference บริหารทั่วไป การสื่อสาร การขอข้อมูลจากผู้ปกครองและชุมชนที่เกี่ยวข้อง การใช้ก๊อกน้ า
โดยใช้ระบบเซ็นเซอร์เพ่ือลดการจับต้องผิวสัมผัส ตามมาตรการป้องกันกันแพร่ระบาดของเชื้อโรค                  
การคัดกรองผู้มาติดต่อกับทางโรงเรียนผ่าน QR Code การเปิดช่องการสื่อสารกับผู้ปกครอง/นักเรียน



97 
 

และบุคลากรภายในองค์กรผ่าน Line App. งบประมาณ การจัดเก็บข้อมูลเรื่องของงบประมาณที่ได้รับ
จัดสรร การน างบประมาณลงสู่การจัดโครงการต่างๆ ตามแผนปฏิบัติการ ศึกษาหาความรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ  
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

ผู้ให้ข้อมูล             
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 

1 พัฒนาบุคลากรในรายบุคคลตามเนื้อหาวิชาที่สอน ส่วนมากเป็นการอบรมหรือ
สัมมนา เพื่อพัฒนาความรู้ 

2 ส่งครูเข้าอบรมตามความถนัดและตามวิชาที่สอน เพ่ือให้เกิดความรู้และความ
เชี่ยวชาญในด้านนั้น 

3 ท าความเข้าใจประชุมชี้แจงเรื่องของบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของคุณครูแต่
ละท่าน เสนอแนะแนวทางของคุณครูแต่ละท่านว่าอยากพัฒนาในเรื่องใด จากนั้น
ให้ครูจัดท า ID plan เพ่ือทราบว่าคุณครูจะพัฒนาตนเองในด้านใดบ้าง 

4 - วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย ของบุคลากรรายบุคคล โดยน าข้อมูลมาจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และความประพฤติ ในปีที่ผ่านมา  

- วางแผนพัฒนาสมรรถนะ และความประพฤติ ให้ตรงกับความต้องการของแต่ละ
บุคคล โดยใช้การนิเทศแบบกัลยาณมิตร  

- บุคลากรที่อยู่มีผลการปฏิบัติงานที่ยังไม่ได้มาตรฐานควรได้รับการนิเทศแบบ 
Coaching หรืออาจบูรณาการด้วยวิธีการแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน แล้วแต่กรณี 
ในทางตรง ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีอยู่แล้วจะได้รับการพัฒนาแบบส่งเสริม
สนับสนุน ให้โอกาสให้กล้าคิด การท า และพัฒนาภาวะผู้น าของครูต่อไป  

- ก าหนดให้ครูท าแผนพัฒนาตนเองเสนอต่อฝ่ายบริหารและด าเนินการติดตามการ
พัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนางานอย่างใกล้ชิด 

- การใช้ PLC มาเป็นเครื่องมือในการประเมินประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการ
สอนซึ่งส่งผลถึงการยกระดับศักยภาพผู้เรียนด้วย 

5 มีการจัดส่งคุณครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมตามสถานที่ต่างๆ ตามสาขาวิชาที่
ตนเองได้รับมอบหมาย ส่งอบรมตามความสมัครใจ หรือสิ่งที่ครูต้องการ  

6 จัดการฝึกอบรมครูให้มีความรู้ เพ่ือพัฒนาให้มีประสิทธิภาพ ตามความต้องการ
ของบุคคลนั้นๆ 
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ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล             
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล 

7 พัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคล ตามสาขาวิชาของตนเอง โดยการเข้ารับการ
อบรม สัมมนา 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นการพัฒนาบุคลากรในรายบุคคล
ตามเนื้อหาวิชาที่สอน ส่วนมากเป็นการอบรมหรือสัมมนาเพ่ือพัฒนาความรู้ ส่งครูเข้าอบรมตามความ
ถนัดและตามวิชาที่สอน เพ่ือให้เกิดความรู้และความเชี่ยวชาญในด้านนั้น ท าความเข้าใจประชุมชี้แจง
เรื่องของบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของคุณครูแต่ละท่าน เสนอแนะแนวทางของคุณครูแต่ละท่านว่า
อยากพัฒนาในเรื่องใด จากนั้นให้ครูจัดท า ID plan เพ่ือทราบว่าคุณครูจะพัฒนาตนเองในด้านใดบ้าง 
วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย ของบุคลากรรายบุคคล โดยน าข้อมูลมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และความประพฤติ ในปีที่ผ่านมา วางแผนพัฒนาสมรรถนะ และความประพฤติ ให้ตรงกับความต้องการ
ของแต่ละบุคคล โดยใช้การนิเทศแบบกัลยาณมิตร บุคลากรที่อยู่มีผลการปฏิบัติงานที่ยังไม่ได้มาตรฐาน
ควรได้รับการนิเทศแบบ Coaching หรืออาจบูรณาการด้วยวิธีการแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน ผู้ที่มีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีอยู่แล้วจะได้รับการพัฒนาแบบส่งเสริมสนับสนุน ให้โอกาสให้กล้าคิด การท า และพัฒนา
ภาวะผู้น าของครูต่อไป ก าหนดให้ครูท าแผนพัฒนาตนเองเสนอต่อฝ่ายบริหารและด าเนินการติดตามการ
พัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนางานอย่างใกล้ชิด การใช้ PLC มาเป็นเครื่องมือในการประเมินประสิทธิภาพใน
การจัดการเรียนการสอนซึ่งส่งผลถึงการยกระดับศักยภาพผู้เรียนด้วย มีการจัดส่งคุณครูและบุคลากร   
เข้ารับการอบรมตามสถานที่ต่างๆ ตามสาขาวิชาที่ตนเองได้รับมอบหมาย ส่งอบรมตามความสมัครใจ 
หรือสิ่งที่ครูต้องการ จัดการฝึกอบรมครูให้มีความรู้ เพ่ือพัฒนาให้มีประสิทธิภาพ ตามความต้องการของ
บุคคลนั้นๆ พัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคล ตามสาขาวิชาของตนเอง โดยการเข้ารับการอบรม 
สัมมนา 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ผู้ให้ข้อมูล             
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร 

1 สร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัลกับครู ถ้านักเรียนมีผลงานการแข่งขันที่ดี หรือครู
รับผิดชอบงานในหน้าที่ได้ดีไม่มีบกพร่อง 

2 สร้างแรงจูงใจด้วยการชมต่อหน้าคนอ่ืนในที่ประชุม หรือหากผู้ปกครอง/บุคคล 
ภายนอกชมมา ก็จะมาเล่าให้ครูทุกคนฟังในที่ประชุม 

3 การชมเชย เช่น ได้รับรางวัลหรือโล่เชิดชูเกียรติ กล่าวชมเชยให้นักเรียนได้ทราบมี
การมอบช่อดอกไม้แสดงความยินดี ยกย่องติดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ผู้ปกครอง 
ชุมชนทราบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

4 การสร้างแรงจูงใจท าโดยยึดคติ “รู้เขารู้เราฯ” เพ่ือการใส่ treatment ที่ท าให้                
ทุกคนมีความพึงพอใจได้มากท่ีสุดตามสถานการณ์ (win-win) ดังนี้ 
- เรียนรู้ภูมิหลัง ทัศนคติ แนวคิด นิสัย พฤติกรรมการท างาน ฯลฯ ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาจากการสังเกตพฤติกรรมหรือประวัติความเป็นมา 
- วิเคราะห์ประเภทของผู้ใต้บังคับบัญชาจากพฤติกรรมการท างานว่า เป็นประเภท

แปลกแยก ยอมตาม วางเฉย หรือมีประสิทธิภาพ เพ่ือตรวจสอบเสนอ แนะน า
อย่างใกล้ชิด หรือผลักดันให้ความก้าวหน้าทางวิชาชีพในโรงเรียนต่อไป 

- ปรับตัวให้เข้ากับทีมงานเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและพลังในการท างานร่วมกัน 
โดยพยายามสื่อให้ทีมงานเห็นถึงมีความจริงใจ ซื่อสัตย์  การแสดงความมี
วิสัยทัศน์ ใช้ศิลปะในการพูดให้ทีมงานท างานอย่างทุ่มเท คอยควบคุมชี้แนะ
อย่างเป็นมิตร สร้างความเข้าใจให้ตรงกันได้ และสามารถร่วมกันท างานกับ
ทีมงานและเป็นที่พ่ึงพาได้ 

- มีการสนับสนุนความต้องการพ้ืนฐานตามบริบทของโรงเรียน เช่น ค่า
รักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือบุตร สวัสดิการกรณีโอกาสพิเศษต่างๆ การปรับ
เงินเดือนประจ าปีตามผลการปฏิบัติงาน และการให้ค่าตอบแทนเพ่ิมส าหรับการ
สอนพิเศษและค่าขึ้นรถโรงเรียน และให้โอกาสในการฝึกอบรม พัฒนาเพ่ือ
พัฒนาวิชาชีพและความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน นอกจากนั้นยังต้องเลือก
วิธีการที่เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ เช่น การให้รางวัล การลงโทษ ฯลฯ 

- เสริมสร้างบรรยากาศในการท างานโดยเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เสนอแนวทาง  
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล             
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร 

 

การด า เนินงานร่วมกันหรือแสดงความคิดเห็น เ พ่ือสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ                
ยกย่องชมเชยตามความเหมาะสมส าหรับผู้ที่เป็นผู้น าทีมที่ประสบความส าเร็จ แต่
ส าหรับงานที่ไม่เป็นที่น่าพอใจจะน าปัญหาอุปสรรคมาเป็นแนวทางในการร่วมกัน
วางแผนพัฒนางานต่อไป นอกจากนั้นในการสร้างทีมงานใดๆ อาจให้โอกาสคนใหม่
กับคนเก่าได้ท าร่วมกันเพ่ือการเรียนรู้และอาจได้ความคิดหรือแนวทางใหม่ๆ ที่
เป็นไปได้ 

5 การสร้างแรงจูงใจ เช่น การยกย่องชมเชย การให้รางวัล การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
หรือการมีเงินพิเศษ มีสวัสดิการ เช่น การรักษาพยาบาล การฉีดวัคซีน 

6 มีการเลื่อนขั้นเงินเดือน ลดภาระงานครูเท่าที่จ าเป็น จัดสัมมนาให้กับคุณครู 
7 หากิจกรรมท าร่วมกัน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ให้กับบุคลากรและผู้บริหาร

สถานศึกษา เป็นกันเองให้ความส าคัญกับบุคลากร 
 
 สรุปได้ว่า แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร สร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัลกับครู   
ถ้านักเรียนมีผลงานการแข่งขันท่ีดี หรือครูรับผิดชอบงานในหน้าที่ได้ดีไม่มีบกพร่อง ชมเชยต่อหน้าคนอ่ืน
ในที่ประชุม หรือหากผู้ปกครอง/บุคคลภายนอกชมเชยมา ก็จะมาเล่าให้ครูทุกคนฟังในที่ประชุม มอบ 
ช่อดอกไม้แสดงความยินดี ยกย่องติดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ผู้ปกครอง ชุมชนทราบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ปรับตัวให้เข้ากับทีมงานเพื่อสร้างแรงบันดาลใจและพลังในการท างานร่วมกัน โดยพยายามสื่อให้ทีมงาน
เห็นถึงมีความจริงใจ ซื่อสัตย์ การแสดงความมีวิสัยทัศน์ ใช้ศิลปะในการพูดให้ทีมงานท างานอย่างทุ่มเท 
คอยควบคุมชี้แนะอย่างเป็นมิตร สร้างความเข้าใจให้ตรงกันได้ และสามารถร่วมกันท างานกับทีมงาน
และเป็นที่พ่ึงพาได้ เสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน ลดภาระงานครูเท่าที่จ าเป็น จัดสัมมนาให้กับคุณครู 
 
 
 
 
 
 



101 
 

ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ผู้ให้ข้อมูล 
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

1 ก าหนดเป้าหมายที่ต้องสามารถวัดค่าได้ เช่น นักเรียนมีเกรดเฉลี่ยดีขึ้นกว่าปีที่ผ่านมา 
2 เป้าหมายที่เป็นรูปธรรม อยู่ที่ตัวผู้เรียนหรือเด็ก โดยแบ่งเป็น 2 ด้าน 

- ด้านวิชาการ มีความรู้เพียงพอในการเข้าศึกษาต่อ ม.1 และมีผลสอบ O-NET ป.6 
ระดับ 50 ขึ้นไปทุกวิชา 
- ด้านคุณธรรมจริยธรรม คาดหวังให้นักเรียนมีมารยาทในการเข้าสังคม ไหว้ กราบ
อย่างถูกวิธี โดยมีการประเมินทุกปีในช่วงการสอบกลางภาคและปลายภาค 

3 มีการด าเนินงาน วางรูปแบบแนวทางในการท างาน โดยมีการก าหนดรูปแบบ 
Model ในการท างานที่สอดคล้องกับบริบทการท างาน ก าหนดรูปแบบการบริหาร
วิชาการที่ชัดเจน โดยมีรูปแบบของโรงเรียน โดยการน าโมเดลลงสู่การปฏิบัติ การ
นิเทศการสอน การติดตามการสอน และการประเมินผลการด าเนินงาน ด้าน
บุคลากร วางกรอบแนวทางในการท างาน มีการติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ 

4 - ก าหนดเป้าหมายที่ต้องการโดยใช้ข้อมูลจากสภาพความจ าเป็น อย่างเจาะจง มี
ทิศทาง สามารถวัดได้ มีความเป็นไปได้ ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานเขียน
เป้าหมายให้เห็นได้อย่างชัดเจน เป็นรูปธรรม สามารถจับต้องได้ว่า “จะเป็น
อย่างไร” ไม่ใช่แค่ “อยากเป็นอย่างไร” พร้อมกับมีการก าหนดปฏิทินการด าเนินงาน
อย่างชัดเจน และการติดตามงานอย่างสม่ าเสมอ ก าหนดแผนงานแบบมุ่งผลลัพธ์ 
เพ่ือให้การด าเนินงานยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

5 มีการประชุมชี้แจงเป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้ครูและบุคลากรได้
ทราบถึงเป้าหมายของโรงเรียน และพัฒนาตนเอง ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ
เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 

6 มีการจัดประชุมสัปดาห์ละครั้ง เพ่ือให้ทราบถึงเรื่องที่จะให้ครูทราบ และเป้าหมาย
ขององค์กร 

7 ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน แล้วแจ้งให้บุคลากรทุกคนในโรงเรียนทราบ เพ่ือเป็น              
แนวทางการปฏิบัติร่วมกัน 
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 สรุปได้ว่า แนวทางการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  ก าหนด
เป้าหมายที่ต้องสามารถวัดค่าได้ มีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม อยู่ที่ตัวผู้เรียนหรือเด็ก ด้านวิชาการ มีความรู้
เพียงพอในการเข้าศึกษาต่อ ม.1 และมีผลสอบ O-NET ป.6 ระดับ 50 ขึ้นไปทุกวิชา ด้านคุณธรรม จริยธรรม 
คาดหวังให้นักเรียนมีมารยาทในการเข้าสังคม ไหว้ กราบอย่างถูกวิธี โดยมีการประเมินทุกปีในช่วงการสอบ
กลางภาคและปลายภาค มีการด าเนินงาน วางรูปแบบแนวทางในการท างาน โดยมีการก าหนดรูปแบบ Model 
ในการท างานที่สอดคล้องกับบริบทการท างาน ก าหนดรูปแบบการบริหารวิชาการที่ชัดเจน โดยมีรูปแบบของโรงเรียน 
โดยการน าโมเดลลงสู่การปฏิบัติ การนิเทศการสอน การติดตามการสอน และการประเมินผลการด าเนินงาน 
ด้านบุคลากร วางกรอบแนวทางในการท างาน มีการติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ ก าหนดเป้าหมาย
ที่ต้องการโดยใช้ข้อมูลจากสภาพความจ าเป็นอย่างเจาะจง มีทิศทาง สามารถวัดได้ มีความเป็นไปได้ ก าหนดระยะ 
เวลาในการด าเนินงาน ก าหนดแผนงานแบบมุ่งผลลัพธ์ เพ่ือให้การด าเนินงานยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 
ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  การมีลักษณะพิเศษ 

ผู้ให้ข้อมูล            
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการบูรณาการความสามารถท่ีหลากหลายเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

1 การบูรณาการความสามารถโดยให้ครูท างานร่วมกันข้ากลุ่มสาระฯ เพ่ือให้ได้แลก 
เปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

2 จากประสบการณ์ที่ผ่านมา การท างานในแต่ละอย่างให้ส าเร็จ จ าเป็นต้องระดม
บุคลากรทุกคนให้เข้ามาร่วมมือร่วมใจกัน โดยใครถนัดอย่างไรก็ท าเรื่องนั้น หาก
ใครอ่อนอะไร ก็ขอความช่วยเหลือหรือส่งครูที่เก่งกว่าไปประกบเพ่ือช่วยเหลือกัน 

3 การปฏิบัติงานของผู้บริหารและคุณครูสามารถหลอมรวมให้เข้ากับตัวเนื้องาน 
สามารถบริหารงานได้หลายด้าน เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ปฏิบัติงาน 

4 - วิเคราะห์สภาพปัญหา แล้วเชื่อมโยงแผนงานที่จัดท าเพ่ือพัฒนาหรือแก้ปัญหา โดย
จัดบทบาทหน้าที่โดยการมอบหมายเป็นค าสั่งทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการตามความเหมาะสมของบุคลากร เพ่ือให้มีการเกื้อหนุนการในการท างาน 
แต่ละทีม มุ่งสู่จุดหมายเดียวกัน พยายามสร้างความเข้าใจของทีมงานด้วยการ
ประชุม ติดตามงาน การติดต่อสื่อสารอย่างทั่วถึง และมีเป้าหมายเดียวกัน อนุมัติ
หรืออนุญาตให้กระท าการอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และประเมินผลการ
ด าเนินงานทุกงาน รวมทั้งก าหนดช่วงเวลาในการด าเนินงานฝ่ายต่างๆ อย่าง 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี การมีลักษณะพิเศษ (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล            
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการบูรณาการความสามารถท่ีหลากหลายเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพ 

 
เหมาะสมเหมาะสม มีความต่อเนื่อง สนับสนุนด้านนโยบาย ด้านงบประมาณ                  
ลดขั้นตอนในการท างาน การกระจายงาน การอ านาจหน้าที่ตามความเหมาะสม 

5 การพัฒนาครูให้มีความสามารถที่หลากหลาย เพ่ือที่จะได้บูรณาการความสามารถ
ตัวเองให้เข้ากับกลุ่มสารถวิชาต่างๆ เ พ่ือให้งานมีความหลากหลายและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

6 เชิญวิทยากรด้านนอกเพ่ือมาให้ความรู้แก่ครูในโรงเรียน เพ่ือให้ครูมีความรู้
ความสามารถที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น 

7 ให้ครูแต่ละกลุ่มสาระแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีการท ากิจกรรมบูรณาการ
แต่ละกลุ่มสาระวิชาเข้าด้วยกัน 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการบูรณาการความสามารถที่หลากหลายเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ โดย
ให้ครูท างานร่วมกันข้ากลุ่มสาระฯ เพ่ือให้ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน  การปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารและคุณครูสามารถหลอมรวมให้เข้ากับตัวเนื้องาน สามารถบริหารงานได้หลายด้านเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  วิเคราะห์สภาพปัญหา แล้วเชื่อมโยงแผนงานที่จัดท า
เพ่ือพัฒนาหรือแก้ปัญหา โดยจัดบทบาทหน้าที่โดยการมอบหมายเป็นค าสั่งทั้งอย่างเป็นทางการและไม่
เป็นทางการตามความเหมาะสมของบุคลากร เพ่ือให้มีการเกื้อหนุนการในการท างานแต่ละทีม มุ่งสู่
จุดหมายเดียวกัน พยายามสร้างความเข้าใจของทีมงานด้วยการประชุม ติดตามงาน การติดต่อสื่อสาร
อย่างทั่วถึง และมีเป้าหมายเดียวกัน 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  การสร้างบารมี 

ผู้ให้ข้อมูล             
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพ 

1 สร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัลกับครู ถ้านักเรียนมีผลงานการแข่งขันที่ดี หรือครู
รับผิดชอบงานในหน้าที่ได้ดีไม่มีบกพร่อง 

2 สร้างแรงจูงใจเต็มศักยภาพได้โดย ผู้บริหารร่วมคิด ร่วมท าในงานต่างๆ อย่างใกล้ชิด 
โดยไม่ปล่อยให้ครูท าตามล าพัง คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาไปพร้อมกับเขาทุกขั้นตอน 

3 มีการประชุมชี้แจงงานที่ชัดเจนและนโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือสร้าง
ความเข้าใจและแนวทางเป้าหมายที่ชัดเจนให้กับคุณครู หากมีเป้าหมายและ
แนวทางที่เข้าใจตรงกันก็จะท างานได้เต็มศักยภาพ มอบหมายงานแล้วจะมีการ
ติดตามงานและประเมินผลการปฏิบัติงาน ให้ค าปรึกษาและข้อคิดเห็น ให้รางวัล
และค าชมเชย 

4 
 
 
 
 
 
 

สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อตนเองและต่อการท างานเป็นทีมให้แก่บุคลกากร                      
ให้เงินเดือน ค่าตอบแทน ตามสภาพงานที่ท า รวมถึงการขึ้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน 
เบี้ยเลี้ยง สวัสดิการต่างๆ จัดสภาพแวดล้อมในการท างานและอ านวยความสะดวก
ให้เหมาะสมตามบริบทของโรงเรียน สร้างเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน เช่น 
การพบปะสังสรรค์ มีโอกาสได้สนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน ให้เกิดความ
สามัคคีช่วยเหลือเกื้อกูล และให้เรียนรู้งานร่วมกันอย่างเป็นมิตร ปกป้องคุ้มครอง
ทุกฝ่ายในโรงเรียนอย่างเป็นธรรม และเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีศักยภาพที่โดดเด่นได้รับ
ความก้าวหน้าในการงาน สนับสนุนในกรณีที่บุคลากรต้องการศึกษาต่อในระดับที่
สูงขึ้นเพ่ือความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่งเสริมให้มีโอกาสได้รับการฝึก 
อบรมสัมมนาและดูงานเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถและเพ่ิมทักษะที่น ามาใช้ใน
การปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ผู้ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใดๆ ใช้บทบาท
หน้าที่และแสดงความสามารถได้อย่างเต็มศักยภาพตามบริบทของโรงเรียน 
มอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถของ ตรงกับความสนใจและมีความ
ถนัดของบุคลากร ช่วยเพ่ิมประสบการณ์ในการท างานและท าให้เกิดความตั้งใจ
ท างานและพยายามท าให้ส าเร็จ และเม่ืองานส าเร็จมีการยกย่องชมเชยผลงานและ
ให้การยอมรับในความสามารถ 
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  การสร้างบารมี (ต่อ) 

ผู้ให้ข้อมูล             
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพ 

5 การสร้างแรงจูงใจ เช่น การยกย่องชมเชย การให้รางวัล การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
หรือการมีเงินพิเศษ มีสวัสดิการ เช่น การรักษาพยาบาล การฉีดวัคซีน 

6 มีการเลื่อนขั้นเงินเดือน ลดภาระงานครูเท่าที่จ าเป็น จัดสัมมนาให้กับคุณครู 
7 มีผลตอบแทนให้แรงจูงใจในการท างานโบนัส 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพ ผู้บริหารร่วมคิด ร่วมท า
ในงานต่างๆ อย่างใกล้ชิด โดยไม่ปล่อยให้ครูท าตามล าพัง คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาไปพร้อมกับเขา              
ทุกขั้นตอนมีการประชุมชี้แจงงานที่ชัดเจนและนโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือสร้า งความเข้าใจ
และแนวทางเป้าหมายที่ชัดเจนให้กับคุณครู สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อตนเองและต่อการท างานเป็นทีม
ให้แก่บุคลกากร ให้เงินเดือน ค่าตอบแทน ตามสภาพงานที่ท า รวมถึงการขึ้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน เบี้ยเลี้ยง 
สวัสดิการต่างๆ จัดสภาพแวดล้อมในการท างาน และอ านวยความสะดวก ให้เหมาะสมตามบริบทของ
โรงเรียน สร้างเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน 

 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

ผู้ให้ข้อมูล 
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการก าหนดกิจกรรมและแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

1 ก าหนดกิจกรรมต่างๆ โดยดูจากเป้าหมายเป็นหลักว่า กิจกรรมอะไรที่จะตอบ 
สนองตามเป้าหมายนั้นๆได้ 

2 เป้าหมายแต่ละเป้าจะส าเร็จได้ ต้องมีกิจกรรมหรือแนวทางที่กระชับ ปฏิบัติได้จริง 
ไม่ออกนอกประเด็น เพ่ือไม่ให้เสียเวลาในการท า โดยจ าเป็นต้องพัฒนาร่วมกันทุก
ภาคส่วน และไม่ส่งผลกระทบต่อภาระงานหลักของครูที่ต้องคอยดูแลเด็กของตน 

3 การวางแผนประชุมชี้แจงท าความเข้าใจ โดยคุณครูทุกท่านได้มีแนวทางและ
เป้าหมายที่ตรงกัน เพ่ือก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน การก าหนดกิจกรรมต้อง
สอดคล้องกับกลยุทธ์ เป้าหมาย ผลส าเร็จของโครงการ สอดรับแผนปฏิบัติการ 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี  ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

ผู้ให้ข้อมูล 
การสัมภาษณ์ 

แนวทางการก าหนดกิจกรรมและแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

4 ก าหนดแผนและทรัพยากรโดยผ่านการระความคิด จากนั้นก าหนดบทบาทหน้าที่
แต่ละฝ่ายและให้อ านาจในการวางแผนการขอเสนอการใช้ทรัพยากรโดยผ่านความ
เห็นชอบจากฝ่ายบริหาร ประชุมชี้แจงแนวทางการด าเนินงานต่างๆ ให้แก่ทีมงาน
เพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน แล้วด าเนินงานตามแผนที่ก าหนดไว้ 

5 มีการประชุมชี้แจงเป้าหมายของโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้ครูและบุคลากรได้
ทราบถึงเป้าหมายของโรงเรียน และพัฒนาตนเอง ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพ
เพ่ือไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้ 

6 ให้คุณครูมีองค์ความรู้ความเข้าใจในด้านเดียวกัน และเสริมสร้างความเข้าใจ
เป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 

7 คุณครูแต่ละฝ่ายให้ความร่วมมือ และปฏิบัติตนไปในทิศทางเดียวกัน แสดงความ
เป็นน้ าหนึ่งเดียวกันเพ่ือเป้าหมายขององค์กร 

 
 สรุปได้ว่า แนวทางการก าหนดกิจกรรมและแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ เป้าหมาย
แต่ละเป้าจะส าเร็จได้ ต้องมีกิจกรรมหรือแนวทางที่กระชับ ปฏิบัติได้จริง ไม่ออกนอกประเด็น เพ่ือไม่ให้
เสียเวลาในการท า โดยจ าเป็นต้องพัฒนาร่วมกันทุกภาคส่วน และไม่ส่งผลกระทบต่อภาระงานหลักของ
ครูที่ต้องคอยดูแลเด็กของตน วางแผนประชุมชี้แจงท าความเข้าใจ โดยคุณครูทุกท่านได้มีแนวทางและ
เป้าหมายที่ตรงกันเพ่ือก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน ผ่านการระดมความคิด ให้คุณครูมีองค์ความรู้ความ
เข้าใจในด้านเดียวกัน และเสริมสร้างความเข้าใจเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 



บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัด

ปทุมธานี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี และ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ คณะครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดปทุมธานี จ านวน 
335 คน โดยใช้วิธีการสุ่มโดยการก าหนดสัดส่วนของ Krejcie and Morgan เพ่ือตอบแบบสอบถาม
เกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม และสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า                   
การเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา

ค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ส่วนผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี คือ ผู้อ านวยการ
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยเป็นผู้ที่จบปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
และด ารงต าแหน่งในสถานศึกษานั้นติดต่อกันไม่ต่ ากว่า 7 ปี  อ าเภอละ 1 คน จ านวน 7 อ าเภอ รวม
ทั้งสิ้น 7 คน แล้ววิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา (Content Analysis) และสังเคราะห์ข้อมูลเป็นความเรียง 
 

5.1  สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 292 คน คิดเป็นร้อยละ 87.16 การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 314 คน คิดเป็นร้อยละ 
93.73 และมีประสบการณ์ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 37.61 
 5.1.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการสร้างบารมี และด้านที่มีค่าเฉลี่ย               
ต่ าที่สุด คือ ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
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มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ด้านการสร้างบารมี และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 
  ค่าดัชนี PNImodified ด้านการมีลักษณะพิเศษ เป็นอันดับแรก และด้านการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล เป็นอันดับสุดท้าย 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี จ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี้ 
  1) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่นและจุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือการ
ด าเนินงานที่มีคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลงานเพ่ือ
ทราบพัฒนาการของบุคลากร และผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูและบุคลากรเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่างๆ โดยมีการแก้ไขปัญหา
ร่วมกันอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลงานเพ่ือ
ทราบพัฒนาการของบุคลากร และผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูและบุคลากรเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วย
ตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
  ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการ
พัฒนาสถานศึกษา มีค่าดัชนี เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์วางแผน 
การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และผู้บริหารสถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษา
แลกเปลี่ยนเพ่ือแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มีค่าดัชนีเป็นอันดับสุดท้าย 
  2) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานตามความสามารถ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้ค าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือ กระตุ้น สนับสนุน ยกระดับความต้องการ และ
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบุคลากรแบบตัวต่อตัว มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้ค าแนะน า ปรึกษา ช่วยเหลือ กระตุ้น สนับสนุน 
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ยกระดับความต้องการ มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานตาม
ความสามารถ และผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบุคลากรแบบตัวต่อตัว มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลด้วย
การดูแลเอาใจใส่ตามความต้องการของบุคลากร มีค่าดัชนี เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถาน 
ศึกษามีความสัมพันธ์กับบุคลากรแบบตัวต่อตัว และผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานตามความ 
สามารถ มีค่าดัชนี เป็นอันดับสุดท้าย 
  3) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 
รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนาตนเอง และผู้บริหาร
สถานศึกษามีการโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่ได้รับมอบหมาย รองลงมา 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีความกระตือรือร้นและทุ่มเทเวลาในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบ
ความส าเร็จ ผู้บริหารสถานศึกษามีการโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีค่าเฉลี่ย
ต่ าที่สุด 
   ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 
มีค่าดัชนี เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการมองการณ์ไกล และผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเห็นคุณค่าของงานที่ได้รับมอบหมาย มีค่าดัชนี เป็นอันดับสุดท้าย 
  4) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร มีค่าเฉลี่ย    
สูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับความรัก ความเคารพ ยกย่อง ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส 
ศรัทธา จากบุคลากร และผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูดความสนใจกับบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับ
บุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับความรัก ความเคารพ ยกย่อง               
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ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา จากบุคลากร และผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูดความสนใจกับบุคลากร               
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูดความสนใจกับบุคลากร                
มีค่าดัชนี เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณสมบัติพิเศษของผู้น า และผู้บริหาร
สถานศึกษาเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีให้กับบุคลากร มีค่าดัชนี เป็นอันดับสุดท้าย 
  5) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีลักษณะพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการปลูกจิตส านึกทางภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ ท าให้บุคลากรเกิด
ความไว้วางใจ มีความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถบูรณาการความสามารถหลากหลายด้านเข้าด้วยกันเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ และผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสามารถรอบด้าน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีลักษณะพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น  
รายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการปลูกจิตส านึกทางภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ ท าให้บุคลากร
เกิดความไว้วางใจ มีความจงรักภักดีต่อสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา
สามารถบูรณาการความสามารถหลากหลายด้านเข้าด้วยกันเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ และผู้บริหาร
สถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
  ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบูรณาการความสามารถ
หลากหลายด้านเข้าด้วยกันเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ มีค่าดัชนี เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีความสามารถรอบด้าน และผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีค่าดัชนี เป็น
อันดับสุดท้าย 

  6) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาทุ่มเทในการท างาน และผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มประสิทธิภาพ  
มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ 
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ผู้บริหารสถานศึกษาทุ่มเทในการท างาน และผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็ม
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
  ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็ม
ประสิทธิภาพ มีค่าดัชนี เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามได้ด้วยความจงรักภักดี เกิดความรู้สึกร่วมผูกพัน และผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี                 
มีคุณธรรม จริยธรรม มีค่าดัชนี  เป็นอันดับสุดท้าย 
  7) สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการปฏิบัติงานในโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียนอย่างชัดเจน และผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารเพ่ือ
การรับรู้ต่ออนาคตและทิศทางการด าเนินงานของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
   สภาพที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายของโรงเรียนอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดกิจกรรมและแนวทางเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ และผู้บริหารสถานศึกษา                  
มีการสื่อสารเพ่ือการรับรู้ต่ออนาคตและทิศทางการด าเนินงานของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
  ค่าดัชนี PNImodified พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดกิจกรรมและแนวทางเพ่ือ
ไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ มีค่าดัชนี เป็นอันดับแรก รองลงมา คือ ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารเพ่ือการ
รับรู้ต่ออนาคตและทิศทางการด าเนินงานของสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสาร
วัตถุประสงค์ขององค์กรชัดเจน มีค่าดัชนี เป็นอันดับสุดท้าย 

 5.1.3 ผลการวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 7 ด้าน จากการสัมภาษณ์ผู้อ านวยการสถานศึกษาส านักงานคณะ 
กรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ผลการสัมภาษณ์สรุปได้ ดังนี้   

 ด้านที่ 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
  แนวทางการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาโรงเรียน ด้านวิชาการนั้นน า
เทคโนโลยีจัดเก็บเอกสารข้อมูลในเชิงระบบ ใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนการสอน ช่วยให้การ
น าเสนอเนื้อหาการเรียนการสอนมีความน่าสนใจขึ้น และสร้างการมีส่วนร่วมระหว่างนักเรียนและครู
ได้มากขึ้น การใช้ AR, VR, AI ในการจัดเรียนการสอนคอมพิวเตอร์ และวิทยาการค านวณ เช่น การเรียน
ออนไลน์โดยผ่านแพล็ทฟอร์ม Google Classroom, Google Meets, Zoom น าระบบ WiFi มาใช้ใน
โรงเรียนเพ่ือให้นักเรียนสามารถใช้อินเทอร์เน็ตในการค้นคว้าสะดวกยิ่งขึ้น ใช้ Window 10 ในการจัด 
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การเรียนการสอนคอมพิวเตอร์ให้นักเรียน และปัจจุบันมีการเรียน CODING จึงมีการใช้ MicroBit, 
หุ่นยนต์ Maqueen, TKC Coding Kid, หุ่นยนต์เดินตามเส้น, Code.org, Google Form, Scratch, 
Make Code ฯลฯ ส่วนของครูมีการอบรมด้านคอมพิวเตอร์อย่างต่อเนื่อง จากสถาบันคอมพิวเตอร์ เช่น 
QR CODE, Google Form, Google Doc., Coding การใช้โปรแกรม itool ของ oxford ในรายวิชา
ภาษาอังกฤษ พัฒนางานบุคลากร เรื่องการติดตามงานจากบุคลากร การประสานงาน การประชุม เช่น 
การจัดประชุม video conference บริหารทั่วไป การสื่อสาร การขอข้อมูลจากผู้ปกครองและชุมชนที่
เกี่ยวข้อง การใช้ก๊อกน้ าโดยใช้ระบบเซ็นเซอร์เพ่ือลดการจับต้องผิวสัมผัสตามมาตรการป้องกันกันแพร่
ระบาดของเชื้อโรค การคัดกรองผู้มาติดต่อกับทางโรงเรียนผ่าน QR Code การเปิดช่องการสื่อสารกับ
ผู้ปกครอง/นักเรียน และบุคลากรภายในองค์กร ผ่าน Line App. งบประมาณ การจัดเก็บข้อมูลเรื่อง
ของงบประมาณท่ีได้รับจัดสรร การน างบประมาณลงสู่การจัดโครงการต่างๆ ตามแผนปฏิบัติการ ศึกษา
หาความรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ มาใช้เพื่อประยุกต์การจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน ซึ่งอาจมีการอบรมครู
รวมถึงผู้บริหารของโรงเรียน 

 ด้านที่ 2 ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
 แนวทางการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นการพัฒนาบุคลากรในรายบุคคลตาม

เนื้อหาวิชาที่สอน ส่วนมากเป็นการอบรมหรือสัมมนา เพ่ือพัฒนาความรู้  ส่งครูเข้าอบรมตามความถนัด
และตามวิชาที่สอน เพ่ือให้เกิดความรู้และความเชี่ยวชาญในด้านนั้น ท าความเข้าใจประชุมชี้แจงเรื่อง
ของบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของคุณครูแต่ละท่าน เสนอแนะแนวทางของคุณครูแต่ละท่านว่า
อยากพัฒนาในเรื่องใด จากนั้นให้ครูจัดท า ID plan เพ่ือทราบว่าคุณครูจะพัฒนาตนเองในด้านใดบ้าง 
วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย ของบุคลากรรายบุคคล โดยน าข้อมูลมาจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
และความประพฤติในปีที่ผ่านมา วางแผนพัฒนาสมรรถนะ และความประพฤติ ให้ตรงกับความต้องการ
ของแต่ละบุคคล โดยใช้การนิเทศแบบกัลยาณมิตร บุคลากรที่อยู่มีผลการปฏิบัติงานที่ยังไม่ได้มาตรฐาน
ควรได้รับการนิเทศแบบ Coaching หรืออาจบูรณาการด้วยวิธีการแบบเพ่ือนช่วยเพ่ือน แล้วแต่กรณี 
ในทางตรง ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีอยู่แล้วจะได้รับการพัฒนาแบบส่งเสริมสนับสนุน ให้โอกาสให้กล้าคิด 
การท า และพัฒนาภาวะผู้น าของครูต่อไป ก าหนดให้ครูท าแผนพัฒนาตนเองเสนอต่อฝ่ายบริหารและ
ด าเนินการติดตามการพัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนางานอย่างใกล้ชิด การใช้ PLC มาเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งส่งผลถึงการยกระดับศักยภาพผู้เรียนด้วย มีการ
จัดส่งคุณครูและบุคลากรเข้ารับการอบรมตามสถานที่ต่างๆ ตามสาขาวิชาที่ตนเองได้ รับมอบหมาย              
ส่งอบรมตามความสมัครใจ หรือสิ่งที่ครูต้องการ จัดการฝึกอบรมครูให้มีความรู้ เพ่ือพัฒนาให้มีประสิทธิภาพ 
ตามความต้องการของบุคคลนั้นๆ พัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคล ตามสาขาวิชาของตนเอง โดย
การเข้ารับการอบรม สัมมนา 
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  ด้านที่ 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
  แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร  สร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัลกับครู                      
ถ้านักเรียนมีผลงานการแข่งขันท่ีดี หรือครูรับผิดชอบงานในหน้าที่ได้ดีไม่มีบกพร่อง ชมเชยต่อหน้าคนอ่ืน
ในที่ประชุม หรือหากผู้ปกครอง/บุคคลภายนอกชมเชยมา ก็จะมาเล่าให้ครูทุกคนฟังในที่ประชุม มอบ 
ช่อดอกไม้แสดงความยินดี ยกย่องติดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ผู้ปกครอง ชุมชนทราบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ปรับตัวให้เข้ากับทีมงานเพื่อสร้างแรงบันดาลใจและพลังในการท างานร่วมกัน โดยพยายามสื่อให้ทีมงาน
เห็นถึงมีความจริงใจ ซื่อสัตย์ การแสดงความมีวิสัยทัศน์ ใช้ศิลปะในการพูดให้ทีมงานท างานอย่างทุ่มเท 
คอยควบคุมชี้แนะอย่างเป็นมิตร สร้างความเข้าใจให้ตรงกันได้ และสามารถร่วมกันท างานกับทีมงาน
และเป็นที่พ่ึงพาได้ เสริมสร้างบรรยากาศในการท างาน ลดภาระงานครูเท่าที่จ าเป็น จัดสัมมนาให้กับคุณครู 
  ด้านที่ 4 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
  แนวทางการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  ก าหนด
เป้าหมายที่ต้องสามารถวัดค่าได้ มีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม อยู่ที่ตัวผู้เรียนหรือเด็ก ด้านวิชาการ มีความรู้
เพียงพอในการเข้าศึกษาต่อ ม.1 และมีผลสอบ O-NET ป.6 ระดับ 50 ขึ้นไปทุกวิชา ด้านคุณธรรม
จริยธรรม คาดหวังให้นักเรียนมีมารยาทในการเข้าสังคม ไหว้กราบอย่างถูกวิธี โดยมีการประเมินทุกปี
ในช่วงการสอบกลางภาคและปลายภาค มีการด าเนินงานวางรูปแบบแนวทางในการท างาน โดยมีการ
ก าหนดรูปแบบ Model ในการท างานที่สอดคล้องกับบริบทการท างาน ก าหนดรูปแบบการบริหาร
วิชาการที่ชัดเจน โดยมีรูปแบบของโรงเรียน โดยการน าโมเดลลงสู่การปฏิบัติ การนิเทศการสอน การติดตาม
การสอน และการประเมินผลการด าเนินงาน ด้านบุคลากร วางกรอบแนวทางในการท างาน มีการติดตามผล
การปฏิบัติงานเป็นระยะ ก าหนดเป้าหมายที่ต้องการโดยใช้ข้อมูลจากสภาพความจ าเป็นอย่างเจาะจง               
มีทิศทางสามารถวัดได้ มีความเป็นไปได้ ก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงาน ก าหนดแผนงานแบบมุ่ง
ผลลัพธ์ เพ่ือให้การด าเนินงานยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
  ด้านที่ 5 ด้านการการมีลักษณะพิเศษ 
  แนวทางการบูรณาความสามารถที่หลากหลายเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ โดยให้ครู
ท างานร่วมกัน เข้ากลุ่มสาระฯ เพ่ือให้ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน  การปฏิบัติงานของ
ผู้บริหารและคุณครูสามารถหลอมรวมให้เข้ากับตัวเนื้องาน สามารถบริหารงานได้หลายด้านเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน วิเคราะห์สภาพปัญหา แล้วเชื่อมโยงแผนงานที่จัดท า
เพ่ือพัฒนาหรือแก้ปัญหา โดยจัดบทบาทหน้าที่โดยการมอบหมายเป็นค าสั่งทั้งอย่างเป็นทางการและ               
ไม่เป็นทางการตามความเหมาะสมของบุคลากร เพ่ือให้มีการเกื้อหนุนการในการท างานแต่ละทีมมุ่งสู่
จุดหมายเดียวกัน พยายามสร้างความเข้าใจของทีมงานด้วยการประชุม ติดตามงาน การติดต่อสื่อสาร
อย่างทั่วถึง และมีเป้าหมายเดียวกัน 
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  ด้านที่ 6 ด้านการสร้างบารมี 
  แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพ ผู้บริหารร่วมคิด ร่วมท า
ในงานต่างๆ อย่างใกล้ชิด โดยไม่ปล่อยให้ครูท าตามล าพัง คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาไปพร้อมกับเขา                 
ทุกขั้นตอน มีการประชุมชี้แจงงานที่ชัดเจนและนโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพ่ือสร้างความเข้าใจ
และแนวทางเป้าหมายที่ชัดเจนให้กับคุณครู สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อตนเองและต่อการท างานเป็นทีม
ให้แก่บุคลกากร ให้เงินเดือน ค่าตอบแทน ตามสภาพงานที่ท า รวมถึงการขึ้นเงินเดือน/ค่าตอบแทน  
เบี้ยเลี้ยง สวัสดิการต่างๆ จัดสภาพแวดล้อมในการท างาน และอ านวยความสะดวกให้เหมาะสมตาม
บริบทของโรงเรียน สร้างเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน 

  ด้านที่ 7 ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
  แนวทางการก าหนดกิจกรรมและแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้  เป้าหมาย                
แต่ละเป้าจะส าเร็จได้ต้องมีกิจกรรมหรือแนวทางที่กระชับ ปฏิบัติได้จริง ไม่ออกนอกประเด็น เพ่ือไม่ให้
เสียเวลาในการท า โดยจ าเป็นต้องพัฒนาร่วมกันทุกภาคส่วน และไม่ส่งผลกระทบต่อภาระงานหลักของ
ครูที่ต้องคอยดูแลเด็กของตน วางแผนประชุมชี้แจงท าความเข้าใจ โดยคุณครูทุกท่านได้มีแนวทางและ
เป้าหมายที่ตรงกัน เพ่ือก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน ผ่านการระดมความคิด  ให้คุณครูมีองค์ความรู้
ความเข้าใจในด้านเดียวกัน และเสริมสร้างความเข้าใจเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้ 
 

5.2  การอภิปรายผล 
 การวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัด
ปทุมธานี สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะความสามารถในการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคตสถานศึกษาจะต้องด าเนินไปทิศทางใด และ
มองเห็นภาพการปฏิบัติงานในอนาคต สามารถอธิบายและจูงใจให้ บุคลากรมองไปในทิศทางอันเดียวกัน 
มีเป้าหมายหลักร่วมกัน และเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเพ่ือบรรลุผลส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน  การที่
ผู้บริหารสถานศึกษานั้นมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและกว้างไกล สามารถน าพาครูและบุคลากรไปสู่จุดมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้ได้ เป็นการวางแผนการปฏิบัติงานรับมือกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพ่ือให้ประสบความส าเร็จอย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ คมกฤช พรหมฉิน (2560) ได้ศึกษาการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันของภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ในศตวรรษที่ 21 ของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ด้าน
การมีวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด และสอดคล้องกับ อาจารี ฉัตรมณี (2560) ได้ศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
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มาตรฐานสากล ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ อยู่ในระดับมาก และมี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเช่นกัน 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน สามารถอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

1) การมีลักษณะพิเศษ 
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีลักษณะพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
การปลูกจิตส านึกทางกระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ ท าให้ผู้ตามเกิด
ความไว้วางใจ มีความจงรักภักดี สามารถบูรณาการความสามารถที่หลากหลายด้านเข้าด้วยกัน                     
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสามารถรอบด้าน เป็นสิ่งที่อยู่ภายในเกี่ยวกับจิตส านึก เป็นความ
ช านาญที่เกิดจากภายใน หรือจากการหมั่นท าทักษะเดิมซ้ าๆ จนเกิดความช านาญ และมีความสามารถ
พิเศษไปในตัว การมีลักษณะพิเศษนั้นผู้น าต้องมีความม่ันใจและเชื่อมั่นในความคิดของตนเอง พยายามมี
อิทธิพลเหนือผู้ตาม โดยพยายามมีพฤติกรรมหรือกิจกรรมร่วมกันมากและบ่อยครั้ง แสดงให้เห็นถึงความ
เชื่อมั่น และมีความมั่นใจในตนเอง หรือการที่ผู้น าแสดงให้เห็นถึงความสามาระและความส าเร็จจน
ประทับใจผู้ตาม ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อาจารี ฉัตรมณี (2560) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนมาตรฐานสากล 
ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ พบว่า ด้านการมีลักษณะพิเศษ โดยรวมอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมที่
แสดงออกของผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติในสิ่งที่ดี ทั้งด้านคุณธรรม จริยธรรมที่ออกมาจากภายในให้  
ผู้ตามได้เห็น เพ่ือเป็นแบบอย่างที่เหมาสม และจูงใจให้ผู้ตามได้ปฏิบัติตาม จนเป็นที่ยอมรับและเชื่อถือ 

 2) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะกระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น าได้รับจากการที่ผู้ตามรักใคร่ ให้ความเคารพ ยกย่อง ให้ความ
ไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา ซึ่งได้มาจากคุณสมบัติพิเศษของผู้น าที่ได้รับการยอมรับจากลูกน้อง ก าหนด
โครงสร้างและขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ ดึงดูดความสนใจกับผู้ตาม บอกความแตกต่างที่เกิดขึ้น
ระหว่างปัจจุบันกับอนาคตของโรงเรียนได้ มีการจูงใจ ผู้น าเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ให้กับผู้ตาม กระตุ้นจูงใจและน าไปปฏิบัติร่วมกัน การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง น่ายกย่องเคารพ
นับถือ ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ ค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม ปฏิบัติตนให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ 
เคารพศรัทธา หลักเลี่ยงการใช้อ านาจและตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม
ประกอบ พิจารณาการตัดสินใจ มีวิสัยทัศน์ที่ดี ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อังกูร เถาวัลย์ (2562) 
ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
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สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกว่ามีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน 
ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ตาม ค านึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงาน เป็นกันเอง ปฏิบัติตนให้ผู้ตาม 
ไว้ใจ เคารพ ศรัทธา หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและตัดสินใจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน ยึดหลักคุณธรรม
จริยธรรมประกอบการตัดสินใจ สอดคล้องกับ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก 
  3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะกระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นความคิด ส่งเสริมให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็น มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา มีการวิเคราะห์ปัญหาและใช้เหตุผล ข้อมูลในการแก้ไขปัญหา 
วิเคราะห์วางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่น
และจุดด้อยของสถานศึกษา เพ่ือพัฒนางาน กระตุ้นให้ครูตระหนักถึงปัญหาต่างๆ โดยมีการแก้ปัญหา
ร่วมกันอย่างเป็นระบบ เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ให้เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง สนับสนุนการพัฒนา
วิธีใหม่ๆ และน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา และมีการประเมินผลงานเพ่ือดูพัฒนาการของ
บุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กรรณิกา บุญช่วย (2561) ได้ศึกษา บทบาทภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดตราด จันทบุรี และระยอง พบว่า  ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเพ่ือให้ผู้ตามเห็นความ 
ส าคัญของปัญหา เห็นแนวทางในการแก้ปัญหาที่หลากหลาย โดยผู้บริหารให้ก าลังใจในการแก้ไขปัญหา
ให้บุคลากรที่มีความต้องการที่จะหาแนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหาในสถานศึกษาเพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่               
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สอดคล้องกับ จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562) ได้ศึกษา การศึกษาบทบาทภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด 
พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ตามคิดแก้ไขปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ มองหาวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน  
  4) การสร้างบารมี 
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า ได้รับการยอมรับ ความเลื่อมใส ศรัทธาจากบุคลากร เป็นแบบอย่างที่ดี 
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มีคุณธรรมจริยธรรม ทุ่มเทในการท างาน สามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามได้ด้วยความจงรักภักดี 
เกิดความรู้สึกร่วมผูกพัน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ซึ่งผู้บริหาร
ปฏิบัติเพ่ือเป็นตัวอย่างและแนวทาง โดยมีอิทธิพลเหนือความเชื่อ ค่านิยม พฤติกรรม และการปฏิบัติงาน
ของทีมบริหารผ่านพฤติกรรม การสร้างบารมีนั้นผู้น าสามารถท าได้ในหลากหลายรูปแบบ ทั้งทานบารมี 
โดยการที่ผู้บริหารไม่ตระหนี่ มีน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน ศีลบารมี ประพฤติดีต่อผู้ตามทั้งทางกาย วาจา ใจ 
หรือการรักษาศีล 5 อยู่เป็นประจ า เมตตาบารมี รักและเอ็นดูคอยสอนงานให้กับผู้ตาม ปัญญาบารมี                 
มีปัญญาหลักแหลม รู้เท่าทันความเป็นจริงของเหตุและผล ขันติบารมี มีความอดทนต่อการตรากตร า                 
ทุกสิ่ง แม้กระทั่งอารมณ์ที่มากระทบ อดทนอดกลั้น และสัจจบารมี ลงมือปฏิบัติจริง ค าไหนค านั้น                  
มีความซื่อสัตย์ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2557) ได้ศึกษา ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหนักงาน
บริษัทเอกชนเจอเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
การที่ผู้บริหารสถานศึกษานั้นเป็นผู้ที่ให้เกียรติผู้ร่วมงานอยู่เสมอ ไม่เปิดเผยความลับของผู้ตาม เมื่อเกิด
สถานการณ์วิกฤตสามารถควบคุมและพลิกวิกฤตเป็นโอกาสได้ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม พูดจาไพเราะด้วยถ้อยค าที่สุภาพ มีความเป็นกันเอง เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็น 
มีวิสัยทัศน์ และสามารถสื่อสารให้ผู้ตามเข้าใจได้อย่างถูกต้อง 
  5) การมีวิสัยทัศน์  
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
กระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า ก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน มีแนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
เป็นการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคตโรงเรียนจะต้องด าเนินงานไปในทิศทางใด มองเห็นภาพปฏิบัติการใน
อนาคต อธิบายแรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน มีการบอกวัตถุประสงค์ขององค์กรชัดเจน 
ก าหนดกิจกรรมและแนวทางเพ่ือไปสู้เป้าหมายที่วางไว้  การที่บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาร่วมกัน ท าให้มีความผูกพัน
และสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของบุคลากรทั้งสถานศึกษา                
มีการท างานอย่างเป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อารีรัตน์  จีนแส (2562) ได้ศึกษาภาวะ
ผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี เขต 1 
พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผู้บริหารควรมีแนวทางในการด าเนินงาน ผู้บริหาร
ควรชี้แจงวัตถุประสงค์ของงานแต่ละชนิด รวมถึงความคาดหวังให้มีความชัดเจนต่อครูและบุคลากร
ทราบถึงแนวทางการปฏิบัติ ผู้บริหารวางแผนและก าหนดเป้าหมายของงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติ ใช้เป็นเครื่องมือในการรวมพลังในการท างาน และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความ
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ล้มเหลวในงาน ผู้บริหารควรเขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้จริง ไม่ขัดต่อข้อบังคับ 
และนโยบายอ่ืนๆ ในโรงเรียน สอดคล้องกับ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า ด้านการมีวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  6) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

  จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะกระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีการ
มองการณ์ไกล มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน กระตือรือร้นและทุ่มเทเวลาในการท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้ประสบความส าเร็จ อีกทั้งยังกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนาตนเอง เห็น
คุณค่าของงานที่ท า คอยให้ค าแนะน า ค าปรึกษาอยู่เสมอ สร้างความเชื่อว่าบุคลากรนั้นมีความสามารถที่
จะท าให้งานนั้นส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี การจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ ให้ความหมายและท้าทายใน
เรื่องงาน ท าให้ผู้ตามมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น สร้างเจตคติและการคิดในแง่บวก 
คอยกระตุ้นความคิดและจูงใจให้เห็นความส าเร็จในการท างานทุ่มเทเป้าหมายแ ละวิสัยทัศน์               
ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก พฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่แสดงออกในการโน้มน้าวใจ สื่อสารให้ครูและบุคลากรทราบถึงเป้าหมาย ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ 
กระตุ้นจิตวิญญาณ โดยผู้น าต้องเป็นต้นแบบและแสดงเป้าหมายที่มีให้ชัดเจน กล้าเผชิญกับปัญหา สนใจ
การกระท าของผู้ตามทุกคน คอยให้ค าแนะน า ค าปรึกษาในเรื่องต่างๆ สอดคล้องกับ อรรถวิท ชื่นจิตต์ 
(2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนเจอเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ นภัสนันท์ เบิกสีใส (2557) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารเพ่ือการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร เขต 23 พบว่า 
ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  7) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
   จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษา ใช้ในการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล ด้วยการ
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เอาใจใส่ สนใจให้ความส าคัญและพยายามตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคล มีการส่งเสริมและ
พัฒนาตามความสามารถที่ถนัด หรือที่จะสามารถน าไปใช้กับหน้าที่รับผิดชอบในงาน  เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มอบหมายงานตามความสามารถ และให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นและตัดสินใจในงาน ตลอดจนให้ค าปรึกษา แนะน า ให้ความช่วยเหลือ คอยกระตุ้นให้เกิด
การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และ                  
ที่ปรึกษา (advisor) ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น ให้โอกาสเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ ซึ่ง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ นภัสนันท์ เบิกสีใส (2557) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสารเพ่ือการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร เขต 23 พบว่า  ผู้บริหาร
สถานศึกษามีพฤติกรรมและปฏิบัติตน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน คอยให้
ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้ตามท่ีมีปัญหาในการท างาน และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
และตัดสินใจ มีการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) 
ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
  ผลการอภิปรายแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี 
  1) ด้านการมีลักษณะพิเศษ แนวทางการบูรณาความสามารถที่หลากหลายเพ่ือให้งาน
มีประสิทธิภาพ โดยให้ครูท างานร่วมกัน เข้ากลุ่มสาระฯ เพ่ือให้ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

การปฏิบัติงานของผู้บริหารและคุณครูสามารถหลอมรวมให้เข้ากับตัวเนื้องาน สามารถบริหารงานได้
หลายด้านเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  วิเคราะห์สภาพปัญหาแล้วเชื่อมโยง
แผนงานที่จัดท าเพื่อพัฒนาหรือแก้ปัญหา โดยจัดบทบาทหน้าที่โดยการมอบหมายเป็นค าสั่งทั้งอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการตามความเหมาะสมของบุคลากร เพ่ือให้มีการเกื้อหนุนการในการท างานของ
แต่ละทีม มุ่งสู่จุดหมายเดียวกัน พยายามสร้างความเข้าใจของทีมงานด้วยการประชุม ติดตามงาน การ
ติดต่อสื่อสารอย่างทั่วถึง และมีเป้าหมายเดียวกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการมีลักษณะพิเศษนั้นขึ้นอยู่กับ  
แต่ละบุคคลว่าจะมีความสามารถความถนัดในด้านใด ประสบการณ์ที่ได้พบเจอของแต่ละบุคคล 
สามารถบริหารงานได้หลายด้านเพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน สามารถวิเคราะห์
สภาพปัญหา แล้วเชื่อมโยงแผนงาน ซึ่งสอดคล้องกับ Burns (1978) กล่าวถึงการมีลักษณะพิเศษว่า เป็น
การเกี่ยวกันกับการใช้วิสัยทัศน์ จิตส านึกทางภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความ
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ไว้วางใจ ความจงรักภักดี ความน่าเชื่อถือในตัวผู้น า ภาวะผู้น าโดยการสร้างบารมี ถือเป็นศูนย์กลางของ
กระบวนการภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป เพราะมีอ านาจและอิทธิพลมากที่สุดในบรรดากระบวนการอ่ืนๆ มีการ
เกื้อหนุนในการท างาน และสอดคล้องกับ Bruce J. Avolio & Francis J. Yammarino (2013) 
กล่าวถึง การมีลักษณะพิเศษ ไว้ว่าเป็นความสามารถพิเศษในการบูรณาการงานหลายๆ ด้านเข้าด้วยกัน 
เป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
  2)  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ แนวทางการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม ก าหนดเป้าหมายที่ต้องสามารถวัดค่าได้ มีเป้าหมายที่เป็นรูปธรรม อยู่ที่ตัว
ผู้เรียนหรือเด็ก ด้านวิชาการ มีความรู้เพียงพอในการเข้าศึกษาต่อ ม.1 และมีผลสอบ O-NET ป.6 ระดับ 50 
ขึ้นไปทุกวิชา ด้านคุณธรรม จริยธรรม คาดหวังให้นักเรียนมีมารยาทในการเข้าสังคม ไหว้กราบอย่างถูกวิธี 
โดยมีการประเมินทุกปีในช่วงการสอบกลางภาคและปลายภาค มีการด าเนินงาน วางรูปแบบแนวทางในการ
ท างาน โดยมีการก าหนดรูปแบบ Model ในการท างานที่สอดคล้องกับบริบทการท างาน ก าหนดรูปแบบการ
บริหารวิชาการที่ชัดเจน โดยมีรูปแบบของโรงเรียน โดยการน าโมเดลลงสู่การปฏิบัติ การนิเทศการสอน การ
ติดตามการสอน และการประเมินผลการด าเนินงาน ด้านบุคลากร วางกรอบแนวทางในการท างาน มีการ
ติดตามผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ ก าหนดเป้าหมายที่ต้องการโดยใช้ข้อมูลจากสภาพความจ าเป็นอย่างเจาะจง 
มีทิศทาง สามารถวัดได้ มีความเป็นไปได้ ก าหนดระยะ เวลาในการด าเนินงาน ก าหนดแผนงานแบบมุ่งผลลัพธ์ 
เพ่ือให้การด าเนินงานยึดเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น าได้รับ
จากการที่ผู้ตามรักใคร่ ให้ความเคารพ ยกย่อง ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา ซึ่งได้มาจากคุณสมบัติพิเศษ
ของผู้น าที่ได้รับการยอมรับจากลูกน้อง ก าหนดโครงสร้างและขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ ดึงดูดความ
สนใจกับผู้ตาม บอกความแตกต่างที่เกิดขึ้นระหว่างปัจจุบันกับอนาคตของโรงเรียนได้ มีการจูงใจ ผู้น า
เป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้ตาม กระตุ้นจูงใจและน าไปปฏิบัติร่วมกัน การที่ผู้น า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง น่ายกย่องเคารพนับถือ ท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ ค านึงถึงผลประโยชน์
ของส่วนรวม ปฏิบัติตนให้ผู้ร่วมงานไว้วางใจ เคารพศรัทธา หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจและตัดสินใจเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมประกอบพิจารณาการตัดสินใจ มีวิสัยทัศน์ที่ดี ซึ่ง
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ กิตติรานีย์ ขวงพร (2558) ได้ศึกษา การพัฒนาแบบวัดทักษะภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 ของนิสิตนักศึกษาระดับปริญญาบัณฑิต พบว่า การแสดงออกของผู้น า
ที่ต้องการให้ผู้ตามกระท าตามความต้องการของผู้ตามเองมากกว่าการกระท าตามกฎเกณฑ์ของผู้น า  
ด้วยการแสดงเป็นตัวอย่างมาตรฐานที่สูงทั้งทางด้านพฤติกรรมด้านจริยธรรมและการปฏิบัติตาม
คุณธรรมผู้น าจะเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
  3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา แนวทางการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา
โรงเรียน ด้านวิชาการนั้นน าเทคโนโลยีจัดเก็บเอกสารข้อมูลในเชิงระบบ ใช้เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียน
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การสอน ช่วยให้การน าเสนอเนื้อหาการเรียนการสอนมีความน่าสนใจขึ้น และสร้างการมีส่วนร่วม
ระหว่างนักเรียนและครูได้มากขึ้น การใช้ AR, VR, AI ในการจัดเรียนการสอนคอมพิวเตอร์ และ
วิทยาการค านวณ เช่น การเรียนออนไลน์โดยผ่านแพล็ทฟอร์ม Google Classroom, Google Meets, 
Zoom น าระบบ WiFi มาใช้ในโรงเรียนเพ่ือให้นักเรียนสามารถใช้อินเทอร์เน็ตในการค้นคว้าสะดวก
ยิ่งขึ้น ใช้ Window 10 ในการสอนคอมพิวเตอร์ให้นักเรียน และปัจจุบันมีการเรียน CODING จึงมีการ
ใช้ MicroBit, หุ่นยนต์ Maqueen, TKC Coding Kid, หุ่นยนต์เดินตามเส้น, Code.org, Google 
Form, Scratch, Make Code ฯลฯ ส่วนของครูมีการอบรมด้านคอมพิวเตอร์อย่างต่อเนื่อง จากสถาบัน
คอมพิวเตอร์ เช่น QR CODE, Google Form, Google Doc., Coding การใช้โปรแกรม itool ของ 
oxford ในรายวิชาภาษาอังกฤษ พัฒนางานบุคลากร เรื่องการติดตามงานจากบุคลากร การประสานงาน การ
ประชุม เช่น การจัดประชุม video conference บริหารทั่วไป การสื่อสาร การขอข้อมูลจากผู้ปกครอง
และชุมชนที่เกี่ยวข้อง การใช้ก๊อกน้ าโดยใช้ระบบเซ็นเซอร์เพ่ือลดการจับต้องผิวสัมผัสตามมาตรการ
ป้องกันกันแพร่ระบาดของเชื้อโรค การคัดกรองผู้มาติดต่อกับทางโรงเรียนผ่าน QR Code การเปิดช่อง
การสื่อสารกับผู้ปกครอง/นักเรียน และบุคลากรภายในองค์กร ผ่าน Line App. งบประมาณ การจัดเก็บ
ข้อมูลเรื่องของงบประมาณที่ได้รับจัดสรร การน างบประมาณลงสู่การจัดโครงการต่างๆ ตามแผนปฏิบัติการ 
ศึกษาหาความรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นความคิด 
ส่งเสริมให้ผู้ตามได้แสดงความคิดเห็น มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา มีการวิเคราะห์ปัญหา
และใช้เหตุผล ข้อมูลในการแก้ไขปัญหา วิเคราะห์วางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ชี้แนะให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่นและจุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนางาน กระตุ้นให้ครู
ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ โดยมีการแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ให้เรียนรู้
วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง สนับสนุนการพัฒนาวิธีใหม่ๆ และน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนา 
และมีการประเมินผลงานเพ่ือดูพัฒนาการของบุคลากร ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ รัตติกรณ์ จงวิศาล 
(2556) ได้ศึกษาภาวะผู้น า ทฤษฎีการวิจัยแนวทางสู่การพัฒนาคน กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญาเป็น
การที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงปัญหาที่อาจะเกิดขึ้นในขณะปฏิบัติงาน ชี้แนะ
ให้ผู้ร่วมงานหาจุดเด่นและจุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือพัฒนางาน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหาวิธีการ
แก้ปัญหาด้วยวิธีการที่หลากหลาย ส่งเสริมให้มีการศึกษาค้นคว้าหาความรู้ใหม่ๆ มาพัฒนางาน รู้จัก
วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง ยอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงานอย่างมีเหตุผล แจ้งข้อมูลข่าวสาร  การ
เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาให้รับทราบอย่างสม่ าเสมอ แนะน าให้ศึกษาปัญหาความต้องการของผู้เรียน
เป็นรายบุคคล ส่งเสริมให้มีการท าวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือแก้ปัญหาทางด้านการเรียนการสอน สนับสนุนให้
น าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาการเรียนการสอนเละพัฒนาคุณภาพผู้เรียน กรรณิกา บุญช่วย 
(2561) ได้ศึกษาบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดตราด 
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จันทบุรี และระยอง พบว่า พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกเพ่ือให้ผู้ตามเห็นความส าคัญของปัญหา 
เห็นแนวทางในการแก้ปัญหาที่หลากหลาย โดยผู้บริหารให้ก าลังใจในการแก้ไขปัญหาให้บุคลากรที่มี
ความต้องการที่จะหาแนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหาในสถานศึกษาเพ่ือให้เกิดสิ่งใหม่  มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับ จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562) ได้ศึกษาการศึกษาบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดอาชีวศึกษาในจังหวัดระยอง จันทบุรี และตราด ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ตาม
คิดแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ มองหาวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน  
  4) การสร้างบารมี แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพ 
ผู้บริหารร่วมคิด ร่วมท าในงานต่างๆ อย่างใกล้ชิด โดยไม่ปล่อยให้ครูท าตามล าพัง คอยช่วยเหลือแก้ไข
ปัญหาไปพร้อมกับเขา ทุกขั้นตอนมีการประชุมชี้แจงงานที่ชัดเจน และนโยบายการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
เพ่ือสร้างความเข้าใจและแนวทางเป้าหมายที่ชัดเจนให้กับคุณครู สร้างทัศนคติเชิงบวกต่อตนเองและต่อ
การท างานเป็นทีมให้แก่บุคลกากร ให้เงินเดือน ค่าตอบแทน ตามสภาพงานที่ท า รวมถึงการขึ้นเงินเดือน/
ค่าตอบแทน เบี้ยเลี้ยง สวัสดิการต่างๆ จัดสภาพแวดล้อมในการท างาน และอ านวยความสะดวกให้
เหมาะสมตามบริบทของโรงเรียน สร้างเสริมความสัมพันธ์ที่ดีในโรงเรียน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการ               
ที่ผู้บริหารหรือผู้น าได้รับการยอมรับ ความเลื่อมใส ศรัทธาจากบุคลากร เป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม
จริยธรรม ทุ่มเทในการท างาน สามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตามปฏิบัติตามได้ด้วยความจงรักภักดี เกิดความ 
รู้สึกร่วมผูกพัน และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มประสิทธิภาพ ความสัมพันธ์ซึ่งผู้บริหารปฏิบัติเพ่ือ
เป็นตัวอย่างและแนวทาง โดยมีอิทธิพลเหนือความเชื่อ ค่านิยม พฤติกรรม และการปฏิบัติงานของทีม
บริหารผ่านพฤติกรรม การสร้างบารมีนั้นผู้น าสามารถท าได้ในหลากหลายรูปแบบ ทั้งทานบารมี โดยการ
ที่ผู้บริหารไม่ตระหนี่ มีน้ าใจต่อผู้ร่วมงาน ศีลบารมี ประพฤติดีต่อผู้ตามทั้งทางกาย วาจา ใจ หรือการ
รักษาศีล 5 อยู่เป็นประจ า เมตตาบารมี รักและเอ็นดูคอยสอนงานให้กับผู้ตาม ปัญญาบารมี มีปัญญา
หลักแหลม รู้เท่าทันความเป็นจริงของเหตุและผล ขันติบารมี มีความอดทนต่อการตรากตร าทุกสิ่ง 
แม้กระทั่งอารมณ์ที่มากระทบ อดทนอดกลั้น และสัจจบารมี ลงมือปฏิบัติจริง ค าไหนค านั้น มีความ
ซื่อสัตย์ในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับ Weber (1947) ได้เสนอความหมายของการสร้างบารมีในหนังสือ
ของเขาว่า บารมีนั้นเป็นพรสวรรค์ที่อธิบายได้ถึงความมีอิทธิพลที่ไม่มีแนวทางที่ชัดเจนและอยู่นอกเหนือ
การควบคุมของกฎหมาย แต่ผู้ตามนั้นยอมศิโรราบกับสิ่งที่พวกเขาถือว่าเป็นแรงบันดาลใจอันเกิดขึ้นจาก
พรสวรรค์ หรือคุณภาพที่อยู่เหนือธรรมชาติ ผู้น าแบบบารมีเป็นเอกลักษณ์ของบุคคลผู้ ซึ่งได้รับการ
ยอมรับจากบุคลิกภาพ ความสามารถที่ส่งผลต่อการรับรู้ของผู้ตาม สร้างให้เกิดความจงรักภักดี การมี
ความรู้สึกร่วมและความศรัทธาให้กับเหล่าผู้ตาม ซึ่งเขาเหล่านั้นยึดถือเอาผู้น านั้นเป็นแรงบันดาลใจเป็น
วีรบุรุษ ก่อให้เกิดความรู้สึกที่ลึกซึ้งที่น ามาสู่ความผูกพัน มีแรงจูงใจ และการปฏิบัติงานหรือหน้าที่อย่าง
เต็มประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ พิมลพรรณ เพชรสมบัติ (2555) ได้ศึกษา การพัฒนารูปแบบภาวะ
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ผู้น าของผู้บริหารศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  อ าเภอ.....? สังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย กล่าวถึง การสร้างบารมีไว้ว่าเป็นความสามารถ
ที่ได้รับความเลื่อมใสศรัทธาจากบุคลากรและบุคคลทั่วไป เป็นแบบอย่างที่ดี มีความยุติธรรม เป็น
กัลยาณมิตร ทุ่มเทในการท างาน และสามารถโน้มน้าว จูงใจให้บุคลากรอุทิศตนในการท างาน โดย
ค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
  5)  การมีวิสัยทัศน์ แนวทางการก าหนดกิจกรรมและแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่
วางไว้ เป้าหมายแต่ละเป้าจะส าเร็จได้ต้องมีกิจกรรมหรือแนวทางที่กระชับ ปฏิบัติได้จริง ไม่ออกนอก
ประเด็น เพ่ือไม่ให้เสียเวลาในการท า โดยจ าเป็นต้องพัฒนาร่วมกันทุกภาคส่วน และไม่ส่งผลกระทบต่อ
ภาระงานหลักของครูที่ต้องคอยดูแลเด็กของตน วางแผนประชุมชี้แจงท าความเข้าใจ โดยคุณครูทุกท่าน
ได้มีแนวทางและเป้าหมายที่ตรงกันเพ่ือก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน ผ่านการระดมความคิด ให้คุณครู
มีองค์ความรู้ความเข้าใจในด้านเดียวกัน และเสริมสร้างความเข้าใจเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะกระบวนการที่ผู้บริหารหรือผู้น า ก าหนดเป้าหมายของโรงเรียน มีแนวทางในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน เป็นการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคตโรงเรียนจะต้องด าเนินงานไปในทิศทางใด มองเห็นภาพ
ปฏิบัติการในอนาคต อธิบายแรงจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน มีการบอกวัตถุประสงค์ของ
องค์กรชัดเจน ก าหนดกิจกรรมและแนวทางเพ่ือไปสู้เป้าหมายที่วางไว้ การที่บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาร่วมกัน ท าให้มี
ความผูกพันและสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของบุคลากรทั้ง
สถานศึกษา มีการท างานอย่างเป็นระบบ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ อารีรัตน์ จีนแส (2562) ได้
ศึกษา ภาวะผู้น าแบบบารมีของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสระบุรี 
เขต 1 ผู้บริหารควรมีแนวทางในการด าเนินงาน ผู้บริหารควรชี้แจงวัตถุประสงค์ของงานแต่ละชนิด 
รวมถึงความคาดหวังให้มีความชัดเจนต่อครูและบุคลากรทราบถึงแนวทางการปฏิบัติ ผู้บริหารวางแผน
และก าหนดเป้าหมายของงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ ใช้เป็นเครื่องมือในการรวมพลังในการ
ท างาน และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในงาน ผู้บริหารควรเขียนเป็นลายลักษณ์
อักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้จริง ไม่ขัดต่อข้อบังคับ และนโยบายอ่ืนๆ ในโรงเรียน สอดคล้องกับ 
รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า 
พฤติกรรมของผู้บริหารสามารถปรับหรือก าหนดในอนาคตของสถานศึกษาชัดเจน และสอดคล้ องกับ
สภาพแวดล้อมของสถานศึกษา ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ที่สะท้อนถึงทักษะความคิดของผู้บริหาร ผลักดันให้
องค์กรมุ่งสู่เป้าหมายโดยมีการรวบรวมข้อมูล 
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  6) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากร สร้างแรงจูงใจ
ด้วยการให้รางวัลกับครู ถ้านักเรียนมีผลงานการแข่งขันที่ดี หรือครูรับผิดชอบงานในหน้าที่ได้ดีไม่มี
บกพร่อง ชมเชยต่อหน้าคนอ่ืนในที่ประชุม หรือหากผู้ปกครอง/บุคคลภายนอกชมเชยมา ก็จะมาเล่าให้
ครูทุกคนฟังในที่ประชุม มอบ ช่อดอกไม้แสดงความยินดี ยกย่องติดป้ายประชาสัมพันธ์ให้ผู้ปกครอง ชุมชน
ทราบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน ปรับตัวให้เข้ากับทีมงานเพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและพลังในการท างาน
ร่วมกัน โดยพยายามสื่อให้ทีมงานเห็นถึงมีความจริงใจ ซื่อสัตย์ การแสดงความมีวิสัยทัศน์ ใช้ศิลปะใน
กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม การพูดให้ทีมงานท างานอย่างทุ่มเท คอยควบคุมชี้แนะอย่างเป็นมิตร สร้าง
ความเข้าใจให้ตรงกันได้ และสามารถร่วมกันท างานกับทีมงานและเป็นที่พ่ึงพาได้ เสริมสร้างบรรยากาศ
ในการท างาน ลดภาระงานครูเท่าที่จ าเป็น จัดสัมมนาให้กับคุณครู ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการที่
ผู้บริหารสถานศึกษาโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีการมองการณ์ไกล                   
มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน กระตือรือร้นและทุ่มเทเวลาในการท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบ
ความส าเร็จ อีกทั้งยังกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหาวิธีการใหม่ๆ ในการพัฒนาตนเอง เห็นของค่าของงานที่ท า 
คอยให้ค าแนะน า ค าปรึกษาอยู่เสมอ สร้างความเชื่อว่าบุคลากรนั้นมีความสามารถที่จะท าให้งานนั้น
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี การจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจ ให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงาน ท าให้
ผู้ตามมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น สร้างเจตคติและการคิดในแง่บวก คอยกระตุ้ น
ความคิดและจูงใจให้เห็นความส าเร็จในการท างานทุ่มเทเป้าหมายและวิสัยทัศน์ ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลงานวิจัยของ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 
พบว่า พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกในการโน้มน้าวใจ สื่อสารให้ครูและบุคลากรทราบถึงเป้าหมาย 
ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ กระตุ้นจิตวิญญาณ โดยผู้น าต้องเป็นต้นแบบ และแสดงเป้าหมายที่มีให้ชัดเจน 
กล้าเผชิญกับปัญหา สนใจการกระท าของผู้ตามทุกคน คอยให้ค าแนะน า ค าปรึกษาในเรื่องต่างๆ สอดคล้อง
กับแนวคิดของ Bass (1985) ที่ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจซึ่ง
ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมาย
และท้าทายในเรื่องงาน ผู้น ากระตุ้นจิตวิญญาณของทีม โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก สร้าง
สื่อความหวังอย่างชัดเจน ผู้น าอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน สอดคล้องกับ 
อรรถวิท ชื่นจิตต์ (2557) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของหนักงานบริษัทเอกชนเจอเนอเรชั่นวาย ในกรุงเทพมหานคร พบว่า ผู้น าประพฤติ
จูงใจให้ผู้ตาม โดยการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม กระตุ้นจิตวิญญาณของทีม 
สอดคล้องกับ นภัสนันท์ เบิกสีใส (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานตามมาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา 
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สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร เขต 23 พบว่า พฤติกรรมของผู้บริหารที่
แสดงออกในการโน้มน้าวใจ สื่อสารให้บุคลากรได้ทราบถึงความคาดหวัง เกิดการกระตุ้นจิตวิญญาณ 
มองข้ามประโยชน์ส่วนตน เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
  7) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล แนวทางการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นการ
พัฒนาบุคลากรในรายบุคคลตามเนื้อหาวิชาที่สอน ส่วนมากเป็นการอบรมหรือสัมมนา เพ่ือพัฒนาความรู้ 
ส่งครูเข้าอบรมตามความถนัดและตามวิชาที่สอน เพ่ือให้เกิดความรู้และความเชี่ยวชาญในด้านนั้น ท าความ
เข้าใจประชุมชี้แจงเรื่องของบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของคุณครูแต่ละท่าน เสนอแนะแนวทางของ
คุณครูแต่ละท่านว่าอยากพัฒนาในเรื่องใด จากนั้นให้ครูจัดท า ID plan เพ่ือทราบว่าคุณครูจะพัฒนา
ตนเองในด้านใดบ้าง วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย ของบุคลากรรายบุคคล โดยน าข้อมูลมาจากการประเมิน  
ผลการปฏิบัติงาน และความประพฤติในปีที่ผ่านมา วางแผนพัฒนาสมรรถนะ และความประพฤติ ให้ตรง
กับความต้องการของแต่ละบุคคล โดยใช้การนิเทศแบบกัลยาณมิตร บุคลากรที่อยู่มีผลการปฏิบัติงานที่
ยังไม่ได้มาตรฐานควรได้รับการนิเทศแบบ Coaching หรืออาจบูรณาการด้วยวิธีการแบบเพ่ือนช่วย
เพ่ือน ผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานที่ดีอยู่แล้วจะได้รับการพัฒนาแบบส่งเสริมสนับสนุน ให้โอกาสให้กล้าคิด 
การท า และพัฒนาภาวะผู้น าของครูต่อไป ก าหนดให้ครูท าแผนพัฒนาตนเองเสนอต่อฝ่ายบริหารและ
ด าเนินการติดตามการพัฒนาตนเองเพ่ือพัฒนางานอย่างใกล้ชิด การใช้ PLC มาเป็นเครื่องมือในการ
ประเมินประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนซึ่งส่งผลถึงการยกระดับศักยภาพผู้เรียนด้วย มีการ
จัดส่งคุณครูและบุคลากร เข้ารับการอบรมตามสถานที่ต่างๆ ตามสาขาวิชาที่ตนเองได้รับมอบหมาย ส่ง
อบรมตามความสมัครใจหรือสิ่งที่ครูต้องการ จัดการฝึกอบรมครูให้มีความรู้เพ่ือพัฒนาให้มีประสิทธิภาพ 
ตามความต้องการของบุคคลนั้นๆ พัฒนาความสามารถของแต่ละบุคคลตามสาขาวิชาของตนเอง โดย
การเข้ารับการอบรม สัมมนา ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระบวนการที่ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ในการพัฒนา
บุคลากรเป็นรายบุคคล ด้วยการเอาใจใส่ สนใจให้ความส าคัญและพยายามตอบสนองความต้องการของ
แต่ละบุคคล มีการส่งเสริมและพัฒนาตามความสามารถที่ถนัด หรือที่จะสามารถน าไปใช้กับหน้าที่
รับผิดชอบในงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล มอบหมายงานตามความสามารถ และให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในงาน ตลอดจนให้ค าปรึกษา แนะน า ให้ความ
ช่วยเหลือ คอยกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น า
จะเป็นโค้ช (coach) และที่ปรึกษา (advisor) ส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้
สูงขึ้น ให้โอกาสเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ นภัสนันท์ เบิกสีใส (2557) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการด าเนินงานตาม
มาตรฐานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษาสกลนคร เขต 23 โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลอย่างเท่าเทียมกัน คอยให้
ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้ตามท่ีมีปัญหาในการท างาน และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น
และตัดสินใจ มีการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) 
ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2 พบว่า พฤติกรรมของผู้บริหารเอาใจ
ใส่รายละเอียด วิเคราะห์แยะแยะความต้องการของบุคลากรเป็นรายบุคคล เป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรับปรุง 
พัฒนาจุดเด่นจุดด้อยโดยใช้การสื่อสารสองทาง เอาใจเขามาใส่ใจเรา ให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญ 
เปดิโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 
 

5.3   ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าวิจัยไปใช้ 

  ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพ่ือเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ดังต่อไปนี้ 
  1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูและ
บุคลากรเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีความ 
สามารถในการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และหาวิธีการใหม่ๆ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา 
ช่วยสนับสนุนการพัฒนาวิธีการใหม่ๆ ในการบรรลุภารกิจประจ าวันของครูผู้สอน และท าให้เกิดโครงการ
ใหม่ๆ เสนอแนะวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบัติงานแก่บุคลากร 
  2) ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความ 
สัมพันธ์กับบุคลากรแบบตัวต่อตัว มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีปฏิสัมพันธ์กับครู
และบุคลากรในโรงเรียนเป็นรายบุคคล โดยวางตัวเป็นกัลยาณมิตรรับฟังความคิดเห็นเหตุผลหรือปัญหา
ต่างๆ และคอยให้ค าแนะน าค าปรึกษาความช่วยเหลือต่างๆ เมื่อลูกน้องมีปัญหาเราก็พร้อมที่จะช่วยเหลือ 
มุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคล เอาใจใส่ตามความต้องการและความสามารถของบุคลากรแต่ละ
คน สร้างความสัมพันธ์แบบตัวต่อตัว และส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรแต่ละบุคคลให้มีความเป็นผู้น าใน
ด้านต่างๆ  
  3) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการโน้มน้าว
จิตใจของบุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรศึกษา
เรียนรู้ความต้องการของครูและบุคลากรทั้งรายบุคคลและภาพรวม หาข้อสรุปว่า  สิ่งที่ครูและบุคลากร
ต้องการนั้นเป็นอะไร เช่น สวัสดิการ โบนัส รายได้พิเศษ จุดประกาย โน้มน้าวจิตใจของบุคลากรให้
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เปลี่ยนแปลงการท างาน เกิดความรู้สึกว่าควรอุทิศตนเพ่ือสถานศึกษา มีความกระตือรือร้นในการ
ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จบรรลุตามเป้าหมายอย่างเต็มศักยภาพมากขึ้น 
  4) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษา
ดึงดูดความสนใจกับบุคลากร มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการสานสัมพันธ์กับครู
และบุคลากร มีการประชุม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นสอบถามสิ่งที่ต้องการหรือปัญหาในการท างานเพ่ือ
การตอบสนองได้ทันท่วงที 
  5)  การมีลักษณะพิเศษ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ
รอบด้าน มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรวิเคราะห์และประเมินความสามารถในงาน       
ที่ก าลังท าอยู่ว่ายังมีข้อขาดตกบกพร่องตรงไหนบ้าง จากนั้นก็หาข้อมูลเพ่ือเรียนรู้เพ่ิมเติมหรือวิธีการ
พัฒนาตนเองในด้านที่ตนเองยังบกพร่องหรือขาดอยู่ให้ดียิ่งขึ้น 
  6) การสร้างบารม ีจากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้เต็มประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีความสามารถที่ได้รับความ
เลื่อมใสศรัทธาจากบุคลากรและบุคคลทั่วไป โดยการเป็นแบบอย่างท่ีดี มีความยุติธรรม เป็นกัลยาณมิตร 
ทุ่มเทในการท างาน และสามารถโน้มน้าว จูงใจให้บุคลากรอุทิศตนในการท างาน โดยค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวม 
  7) การมีวิสัยทัศน์ จากผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารเพ่ือการ
รับรู้ต่ออนาคตและทิศทางการด าเนินงานของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา 
ควรมีการสื่อสารให้รู้ว่าอนาคตสถานศึกษาจะต้องด าเนินไปทิศทางใด และมองเห็นภาพการปฏิบัติงาน
ในอนาคต สามารถอธิบายและจูงใจให้ บุคลากรมองไปในทิศทางอันเดียวกัน มีเป้าหมายหลักร่วมกัน 
และเข้าใจถึงแนวปฏิบัติเพื่อบรรลุผลส าเร็จของสถานศึกษาร่วมกัน 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือท าการวิจัยครั้งต่อไป 
  5.3.2.1 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
  5.3.2.2 ควรศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ด้านการมีลักษณะพิเศษ
เพ่ิมมากข้ึน เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.เสวียน  เจนเขว้า  
 ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  
 อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการการบริหารการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จันทรัศม์ ภูติอริยวัฒน์     
 อาจารย์ประจ าสาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

3. ดร.อธิคุณ  สินธนาปัญญา   
 คร ูช านาญการพิเศษ  โรงเรียนบางเขน (ไว้สาลีอนุสรณ์)      
  ส านักงานเขตหลักสี่ กรุงเทพมหานคร  

4. ดร.วิษณุ  เปรี้ยวนิ่ม    
 คร ูโรงเรียนวัดประยูรธรรมาราม 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 

 

5. นายประชุม  บ ารุงจิตร์ 
 ผู้อ านวยการโรงเรียนอุบลรัตนราชกัญญาราชวิทยาลัย 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 

 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย 
เร่ือง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน  

จังหวัดปทุมธานี 
 

ค ำชี้แจง แบบประเมินเพื่อกำรวิจัย 
 แบบประเมินส ำหรับกำรวิจัยฉบับนี้ก ำหนดไว้ 2 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเก่ียวกับสถำนภำพของผู้ตอบแบบสอบถำม โดยมีข้อค ำถำมจ ำนวน 3 ข้อ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถำมเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
 สังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 ด้ำน 
 ดังนี้ 

1. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
2. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
5. การมีลักษณะพิเศษ 
6. การสร้างบารมี 
7. การมีวิสัยทัศน์  

 แบบสอบถำมฉบับนี้สร้ำงขึ้นเพ่ือใช้ในกำรศึกษำวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี ผู้วิจัยจึงขอควำมกรุณำให้ท่ำนตอบ
แบบสอบถำมให้ครบทุกข้อค ำถำมตำมควำมจริง เพรำะค ำตอบของท่ำนมีคุณค่ำต่อวิทยำนิพนธ์ครั้งนี้
เป็นอย่ำงยิ่ง ข้อมูลที่ได้รับจำกแบบสอบถำมจะใช้ส ำหรับงำนวิจัยเท่ำนั้น ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อกำร
ปฏิบัติงำนและสถำนภำพของท่ำนผลกำรตอบแบบสอบถำมของท่ำน ผู้วิจัยจะถือเป็นควำมลับ 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่ำงสูงมำ ณ โอกำสนี้ 
 

         นำงสำวฐิติภรณ์  อู่ทรัพย์ 
นักศึกษำปริญญำโท  สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 

       คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม   มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 
ค ำชี้แจง โปรดท ำเครื่องหมำย () หน้ำข้อควำมที่เป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 

ข้อที่ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ ส ำหรับผู้วิจัย 

1 
เพศ 

  ชำย      หญิง 

 

 

2 

ระดับการศึกษา 

  ปริญญำตรี 

  ปริญญาโท 

  ปริญญำเอก 

 

3 

ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน (เศษเกิน 6 เดือน ให้ถือเป็น 1 ปี) 

  น้อยกว่า 5 ปี                    
  6-10 ปี 
  11-15 ปี                 
  16 ปี ขึ้นไป  

 

 
 
  



146 
 

ตอนที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน  
 จังหวัดปทุมธานี  
ค ำชี้แจง  แบบสอบถำมเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน
จังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 ด้าน คือ 1. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 2. ด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล 3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5. การมี
ลักษณะพิเศษ 6. การสร้างบารมี และ 7. การมีวิสัยทัศน์ มีลักษณะเป็นมำตรำส่วนประมำณค่ำ (Rating 
Scale) ชนิด 5 ระดับ  
 ในกำรตอบค ำถำมโปรดท ำเครื่องหมำย () ตำมที่ท่ำนได้พิจำรณำในช่องขวำมือ คือ ช่อง
ระดับคะแนน ที่ตรงกับสภำพควำมเป็นจริงหรือควำมเป็นจริงมำกที่สุดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน จังหวัดปทุมธานี มีทั้งหมด 50 ข้อ  

ควำมหมำยของระดับคะแนน คือ 
5 หมำยถึง ระดับการปฏิบัติ อยู่ในระดับมำกท่ีสุด 
4 หมำยถึง ระดับการปฏิบัติ อยู่ในระดับมำก 
3 หมำยถึง ระดับการปฏิบัติ อยู่ในระดับปำนกลำง 
2 หมำยถึง ระดับการปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อย 
1 หมำยถึง ระดับการปฏิบัติ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

1 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
การกระตุ้น
ความคิด
ส่งเสริมให้ครู
และบุคลากร
ได้แสดงความ
คิดเห็น 

          

2 ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการ
เปิดโอกาสให้
บุคลากรใน
สถานศึกษา
แลกเปลี่ยนเพ่ือ
แก้ไขปัญหา 
อย่างสร้างสรรค์ 

          

3 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
การวิเคราะห์
ปัญหา และใช้
เหตุผล ข้อมูล 
หลักฐานต่างๆ 
ในการแก้ไข
ปัญหาการ
ด าเนินงาน 

          



148 
 

ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 
4 ผู้บริหาร

สถานศึกษามี
การวิเคราะห์
วางแผนการ
ปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบ 

          

5 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 

          

6 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
การชี้แนะให้
ผู้ร่วมงานหา
จุดเด่นและ  
จุดด้อยของ
สถานศึกษาเพ่ือ
การด าเนินงาน
ที่มีคุณภาพ 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 
7 ผู้บริหาร

สถานศึกษามี
การกระตุ้นให้
ครูตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ 
โดยมีการแก้ไข
ปัญหาร่วมกัน
อย่างเป็นระบบ 

          

8 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
การเสนอแนะ
วิธีการใหม่ๆ 

          

9 ผู้บริหาร
สถานศึกษา 
ให้ครูและ
บุคลากร
เรียนรู้วิธีการ
แก้ปัญหาด้วย
ตนเอง 

          

10 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
สนับสนุน           
การพัฒนา              
วิธีใหม่ๆ 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 
11 ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
น าเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้
ในการพัฒนา
สถานศึกษา 

          

12 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี 
การประเมินผล
งานเพ่ือทราบ
พัฒนาการของ
บุคลากร 

          

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 

13 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
พัฒนาบุคลากร
เป็นรายบุคคล 
ด้วยการดูแล
เอาใจใส่ตาม
ความต้องการ
ของบุคลากร 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (ต่อ) 
14 ผู้บริหาร

สถานศึกษามี
ความสัมพันธ์
กับบุคลากร
แบบตัวต่อตัว 

          

15 ผู้บริหาร
สถานศึกษา             
มีการส่งเสริม
และพัฒนา
บุคลากรตาม
ความสามารถ
ของบุคคลนั้นๆ 

          

16 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
สนใจความ
เจริญก้าวหน้า
ของบุคลากร 

          

17 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
การมอบหมาย
งานตามความ 
สามารถ 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล (ต่อ) 
18 ผู้บริหาร

สถานศึกษา 
ใช้การบริหาร
แบบมีส่วนร่วม 

          

19 ผู้บริหาร
สถานศึกษา  
คอยให้ค า 
แนะน า ปรึกษา 
ช่วยเหลือ 
กระตุ้น 
สนับสนุน 
ยกระดับความ
ต้องการ 

          

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

20 ผู้บริหาร
สถานศึกษา               
มีการโน้มน้าว
จิตใจของ
บุคลากรให้
เปลี่ยนแปลง
การท างาน 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 
21 ผู้บริหาร

สถานศึกษา          
มีการมอง
การณ์ไกล 

          

22 ผู้บริหาร
สถานศึกษา            
มีเป้าหมายใน
การท างานที่
ชัดเจน 

          

23 ผู้บริหาร
สถานศึกษา              
มีความกระตือ 
รือร้นและทุ่มเท
เวลาในการ
ท างานที่ได้รับ
มอบหมายให้
ประสบความ 
ส าเร็จ 

          

24 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
กระตุ้นให้
บุคลากรหา
วิธีการใหม่ๆ 
ในการพัฒนา
ตนเอง 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 
25 ผู้บริหาร

สถานศึกษา
ส่งเสริมให้
บุคลากรเห็น
คุณค่าของงาน
ที่ได้รับ
มอบหมาย 

          

26 ผู้บริหาร
สถานศึกษา          
คอยให้ค าแนะน า 
ค าปรึกษา              
อยู่เสมอ 

          

27 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
สร้างความเชื่อ
ว่าบุคลากรนั้น
มีความสามารถ
ที่จะท างานนั้น
ให้ส าเร็จลุล่วง
ไปได้ด้วยดี 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
28 ผู้บริหาร

สถานศึกษา
ได้รับความรัก 
ความเคารพ 
ยกย่อง ให้
ความไว้วางใจ 
เลื่อมใส 
ศรัทธา จาก
บุคลากร 

          

29 ผู้บริหาร
สถานศึกษา              
มีคุณสมบัติ
พิเศษของผู้น า 

          

30 ผู้บริหาร
สถานศึกษา             
มีการก าหนด
โครงสร้างและ
ขั้นตอนในการ
สร้างวิสัยทัศน์ 

          

31 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
ดึงดูดความ
สนใจกับ
บุคลากร 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ต่อ) 
32 ผู้บริหาร

สถานศึกษา
บอกความ
แตกต่างที่
เกิดข้ึนระหว่าง
ปัจจุบันกับ
อนาคตของ
โรงเรียนได้
อย่างชัดเจน 

          

33 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
เป็นผู้ประพฤติ
ปฏิบัติตนเป็น
แบบอย่างที่ดี
ให้กับบุคลากร 

          

34 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
กระตุ้นจูงใจ
และน าไป
ปฏิบัติร่วมกัน 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านลักษณะพิเศษ 

35 ผู้บริหาร
สถานศึกษา               
มีการปลูก
จิตส านึกทาง
ภารกิจและ
ปลูกฝังความ
ภูมิใจ ท าให้
บุคลากรเกิด
ความไว้วางใจ 
มีความจงรัก 
ภักดีต่อสถาน 
ศึกษา 

          

36 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
สามารถ  
บูรณาการ
ความสามารถ
หลากหลาย
ด้านเข้าด้วยกัน
เพ่ือให้งานมี
ประสิทธิภาพ 

          

37 ผู้บริหาร
สถานศึกษา               
มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านลักษณะพิเศษ (ต่อ) 
38 ผู้บริหาร

สถานศึกษามี
ความสามารถ
รอบด้าน 

          

39 ผู้บริหาร
สถานศึกษา             
มีจิตส านึก มี
ความช านาญ 
ที่เกิดขึ้นจาก
ภายใน 

          

40 ผู้บริหาร
สถานศึกษามี
ความสามารถ
พิเศษจากการ
หมั่นท าทักษะ
เดิมซ้ าๆ จน
เกิดความ
ช านาญ 

          

ด้านการสร้างบารมี 

41 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
เป็นแบบอย่าง
ที่ดี มีคุณธรรม 
จริยธรรม 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการสร้างบารมี (ต่อ) 
42 ผู้บริหาร

สถานศึกษา
ทุ่มเทในการ
ท างาน 

          

43 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
สามารถโน้ม
น้าวใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติตามได้
ด้วยความจงรัก 
ภักดี เกิดความ 
รู้สึกร่วม ผูกพัน 

          

44 ผู้บริหาร
สถานศึกษา               
มีแรงจูงใจ           
ในการปฏิบัติ 
งานให้เต็ม
ประสิทธิภาพ 

          

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
45 ผู้บริหาร

สถานศึกษา                    
มีการก าหนด
เป้าหมายของ
โรงเรียนอย่าง
ชัดเจน 
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ (ต่อ) 
46 ผู้บริหาร

สถานศึกษา              
มีแนวทางใน
การปฏิบัติงาน
ในโรงเรียน 

          

47 ผู้บริหาร
สถานศึกษา             
มีการสื่อสาร
เพ่ือการรับรู้
ต่ออนาคตและ
ทิศทางการ
ด าเนินงานของ
สถานศึกษา 

          

48 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
อธิบายแรง  
จูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติไปใน
แนวทาง
เดียวกัน  
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ข้อ 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัติปจัจุบัน ระดับการปฏบิัติที่พึงประสงค ์

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

มาก 
ที่สุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน 
กลาง  
(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย 
ที่สุด 
(1) 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ (ต่อ) 
49 ผู้บริหาร

สถานศึกษา                 
มีการสื่อสาร
วัตถุประสงค์
ขององค์กร
ชัดเจน 

          

50 ผู้บริหาร
สถานศึกษา
ก าหนด               
กิจกรรมและ
แนวทาง เพ่ือ 
ไปสู่เป้าหมาย              
ที่วางไว้ 

          

 
 

 
ผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่ำนที่ให้ควำมอนุเครำะห์ในกำรตอบแบบสอบถำมไว้ ณ โอกำสนี้ 

 
นำงสำวฐิติภรณ์  อู่ทรัพย์ 

นักศึกษำปริญญำโท  สำขำวิชำกำรบริหำรกำรศึกษำ 
คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม  มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลธัญบุรี 
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แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
1. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

แนวทางการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาโรงเรียนอย่างไร ด้านใดบ้าง 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

 

 2. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรเป็นรายบุคคลอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

 

 3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรด้วยวิธีการใด 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

 



163 
 

 4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
แนวทางการก าหนดเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 
 

 5. ด้านการมีลักษณะพิเศษ 
แนวทางการบูรณาการความสามารถท่ีหลากหลายเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพได้อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………… 
 

6. ด้านการสร้างบารมี 

แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เต็มศักยภาพได้อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 
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7. ด้านการมีวิสัยทัศน์ 

แนวทางการก าหนดกิจกรรมและแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

………………………………………………………………………………………………………..…………………………… 

 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 

นางสาวฐิติภรณ์  อู่ทรัพย์ 
นักศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ IOC 

ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

166 
 

ผลการประเมินค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถปุระสงค์ IOC  
ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดปทุมธานี 

 

ตอนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  

ข้อ 
รายการ 

ความคิดเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 

ค่า 
IOC 

สรุป 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 1 2 3 4 5 
1 
 

เพศ 
  ชาย      หญิง 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 
 
 

ระดับการศึกษา 
  ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 
 
 

ประสบการณ์ในการท างาน (เศษเกิน 6 เดือน  
ให้ถือเป็น 1 ปี) 
  น้อยกว่า 5 ปี                    
  6-10 ปี 
  11-15 ปี                 
  16 ปี ขึ้นไป  

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเอกชน 
จังหวัดปทุมธานี ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 ด้าน คือ 1. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 2. ด้านการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล 3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 5. การมี
ลักษณะพิเศษ 6. การสร้างบารมี และ 7. การมีวิสัยทัศน์ 
 

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นความคิด
ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้แสดงความคิดเห็น 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ในสถานศึกษาแลกเปลี่ยนเพื่อแก้ไขปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์ปัญหา และ
ใช้เหตุผล ข้อมูล หลักฐานต่างๆ ในการแก้ไข
ปัญหาการด าเนินงาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

4 ผู้บริหารสถานศึกษามีการวิเคราะห์วางแผนการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

5 ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
6 ผู้บริหารสถานศึกษามีการชี้แนะให้ผู้ร่วมงาน              

หาจุดเด่นและจุดด้อยของสถานศึกษาเพ่ือการ
ด าเนินงานที่มีคุณภาพ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

7 ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้ครูตระหนัก
ถึงปัญหาต่างๆ โดยมีการแก้ไขปัญหาร่วมกัน
อย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

8 ผู้บริหารสถานศึกษามีการเสนอแนะวิธีการใหม่ๆ 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
9 ผู้บริหารสถานศึกษาให้ครูและบุคลากรเรียนรู้

วิธีการแก้ปัญหาด้วยตนเอง 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (ต่อ) 

10 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนการพัฒนาวิธีใหม่ๆ 1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 
11 ผู้บริหารสถานศึกษาน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้

ในการพัฒนาสถานศึกษา 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

12 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประเมินผลงานเพ่ือ
ทราบพัฒนาการของบุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
13 ผู้บริหารสถานศึกษาพัฒนาบุคลากรเป็น

รายบุคคล ด้วยการดูแลเอาใจใส่ตามความ
ต้องการของบุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

14 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับบุคลากร
แบบตัวต่อตัว 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

15 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริมและพัฒนา
บุคลากรตามความสามารถของบุคคลนั้นๆ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารสถานศึกษาสนใจความเจริญก้าวหน้า
ของบุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมอบหมายงานตาม
ความสามารถ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
19 ผู้บริหารสถานศึกษาคอยให้ค าแนะน า ปรึกษา 

ช่วยเหลือ กระตุ้น สนับสนุน ยกระดับความ
ต้องการ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
13 ผู้บริหารใช้วิธีผ่อนปรนเข้าหากัน 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

14 
ผู้บริหารค านึงถึงผลประโยชน์และ ความพึง
พอใจทั้งสองฝ่าย 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

  



 

169 
 

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (ต่อ) 

15 ผู้บริหารมีความยุติธรรมไม่เข้าข้างฝ่ายใด                
ฝ่ายหนึ่งและใช้เหตุผลในการแก้ไข 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

16 ผู้บริหารรักษาระดับความขัดแย้งให้อยู่ในระดับ
พอดีและเหมาะสม 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

17 ผู้บริหารพยายามหาหนทางสายกลางให้ทุกฝ่าย
พึงพอใจ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

18 ผู้บริหารพยายามท าให้การได้เปรียบ เสียเปรียบ 
ของทุกฝ่ายเป็นไปได้ด้วยความยุติธรรม 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

20 ผู้บริหารสถานศึกษามีการโน้มน้าวจิตใจของ
บุคลากรให้เปลี่ยนแปลงการท างาน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

21 ผู้บริหารสถานศึกษามีการมองการณ์ไกล 1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
28 ผู้บริหารสถานศึกษาได้รับความรัก ความเคารพ 

ยกย่อง ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา จาก
บุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

29 ผู้บริหารสถานศึกษามีคุณสมบัติพิเศษของผู้น า 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
30 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดโครงสร้างและ

ขั้นตอนในการสร้างวิสัยทัศน์ 
1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

31 ผู้บริหารสถานศึกษาดึงดูดความสนใจกับ
บุคลากร 

1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 

32 ผู้บริหารสถานศึกษาบอกความแตกต่างที่เกิดข้ึน
ระหว่างปัจจุบันกับอนาคตของโรงเรียนได้อย่าง
ชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

33 
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ประพฤติปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับบุคลากร 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ต่อ) 

34 ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นจูงใจและน าไป
ปฏิบัติร่วมกัน 

1 1 0 0 1 1 ใช้ได้ 

ด้านลักษณะพิเศษ 
35 ผู้บริหารสถานศึกษามีการปลูกจิตส านึกทาง

ภารกิจและปลูกฝังความภูมิใจ ท าให้บุคลากร
เกิดความไว้วางใจ มีความจงรักภักดีต่อ
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

36 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถบูรณาการความ 
สามารถหลากหลายด้านเข้าด้วยกันเพ่ือให้งาน   
มีประสิทธิภาพ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

37 ผู้บริหารสถานศึกษามีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 
38 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถรอบด้าน 1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 
39 ผู้บริหารสถานศึกษามีจิตส านึก มีความช านาญ 

ที่เกิดขึ้นจากภายใน 
1 1 0 1 1 1 ใช้ได้ 

40 ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถพิเศษจาก
การหมั่นท าทักษะเดิมซ้ าๆ จนเกิดความช านาญ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

ด้านการสร้างบารมี 
41 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม 

จริยธรรม 
1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 

42 ผู้บริหารสถานศึกษาทุ่มเทในการท างาน 1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 
43 ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถโน้มน้าวใจให้ผู้ตาม

ปฏิบัติตามได้ด้วยความจงรักภักดี เกิดความรู้สึก
ร่วม ผูกพัน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

44 ผู้บริหารสถานศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ให้เต็มประสิทธิภาพ 

1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ (ท่านที่) 
ค่า 
IOC 

สรุป 
1 2 3 4 5 

ด้านการมีวิสัยทัศน์ 
45 ผู้บริหารสถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายของ

โรงเรียนอย่างชัดเจน 
1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 

46 ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการปฏิบัติงาน
ในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

47 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารเพ่ือการรับรู้ 
ต่ออนาคตและทิศทางการด าเนินงานของ
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

48 ผู้บริหารสถานศึกษาอธิบายแรงจูงใจให้ผู้ตาม
ปฏิบัติไปในแนวทางเดียวกัน  

1 1 1 0 1 1 ใช้ได้ 

49 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสื่อสารวัตถุประสงค์
ขององค์กรชัดเจน 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

50 ผู้บริหารสถานศึกษาก าหนดกิจกรรมและ
แนวทางเพ่ือไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

1 1 1 1 1 1 ใช้ได้ 

 



 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ให้สัมภาษณข์้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
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รายนามผู้ให้สัมภาษณข์้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 

 

ล าดับที่ รายนามผู้ให้สัมภาษณ์ หน่วยงาน 

1 นางสาวพรรณณิสรา เนื่องทวีธนรัฐ 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนบรรจบรักษ์ 
อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 

2 ดร.สันติ กิจลือเกียรติ 
ผู้จัดการโรงเรียน 

โรงเรียนวิภารัตน ์
อ าเภอสามโคก จังหวัดปทุมธานี 

3 นางสุพัตรา เสนีวงศ์ ณ อยุธยา 
ผู้รับใบอนุญาต/ผู้จัดการโรงเรียน 

โรงเรียนเฟ่ืองฟ้าวิทยา 
อ าเภอล าลูกา จังหวัดปทุมธานี 

4 นางสุนทรี สังข์ทอง 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนบ้านใหม่วิทยา 
อ าเภอเมือง จังหวัดปทุมธานี 

5 นายไมตรี ศรีสกุลไทย 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนจุฑารัตน์ 
อ าเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี 

6 ดร.สุธีธชั วัชรสกุณี 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 

โรงเรียนอุดมศึกษารังสิต 
อ าเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธานี 

7 นางสาวมุกดา ลอยนภา 
ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 

โรงเรียนประชุมวิทยา 
อ าเภอลาดหลุมแก้ว จังหวัดปทุมธานี 

 

 

 



 
 

ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ – นามสกุล นางสาวฐิติภรณ์  อู่ทรัพย์ 
วัน เดือน ปีเกิด  29  มกราคม  2538 
ที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 11/8 หมู่ 5  ต าบลคลองสาม  อ าเภอคลองหลวง   
 จังหวัดปทุมธานี 
การศึกษา 
 ระดับปริญญาตรี การศึกษาบัณฑิต  วิชาเอก สุขศึกษา 
 คณะพลศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  พ.ศ. 2556  
ประสบการณ์ท างาน 
    พ.ศ. 2560 –ปัจจุบัน คร ู โรงเรียนดวงพร 
 ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน  
โทรศัพท์ 065-5365996 
อีเมล thitiporn_u@mail.rmutt.ac.th 
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