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Abstract 
 

 The purposes of this research were (1)  to study the level of 
transformational leadership of school administrators; (2)  to study the level of 
operational effectiveness of schools; and (3) to study the relationship between 
transformational leadership of school administrators and operational effectiveness of 
schools under the Office of Secondary Education Service Area 2. 
 The research sample consisted of 362 teachers in schools under the Office 
of Secondary Education Service Area 2, obtained by systematic sampling.  The 
employed research instrument was a 5-level rating scale questionnaire to assess the 
level of transformational leadership of school administrators and the level of 
operational effectiveness of schools, with reliability coefficients of .98 and .99 
respectively.  Statistics employed for data analysis were the frequency, percentage, 
mean, standard deviation, and Pearson's product-moment correlation coefficient. 
 The results of the study revealed that (1) the overall transformational 
leadership of school administrators was rated at the high level; when specific aspects 
of transformational leadership were considered, it was found that all aspects were 
rated at the high level and could be ranked from top to bottom based on their rating 
means as follows: the ideological influence aspect, the inspiration creation aspect, the 
individual consideration aspect, and the intellectual motivation aspect, respectively; 
(2) the overall operational effectiveness of schools was rated at the high level; when 
specific aspects of operational effectiveness were considered, it was found that three 
aspects were rated at the highest level, namely, the aspect of ability for solving 
internal problems in school, the aspect of ability for school adjustment and 
development, and the aspect of ability for development of positive attitude of 
students; while one specific aspect was rated at the high level, i.e. the aspect of ability 
for development of students to have high level of learning achievement;  and (3) 
transformational leadership of school administrators and operational effectiveness of 
schools correlated positively at the high level which was significant at the .01 level.  
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บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การศึกษาเปนกระบวนการเรียนรูท่ีสําคัญในการพัฒนาคนใหมีคุณภาพและมีทักษะใน

การประกอบอาชีพ เคารพกฎหมาย รูคุณคาของศิลปวัฒนธรรม ชวยขัดเกลาใหมีความเกรงกลัว

ละอายตอบาป ตลอดจนสามารถดําเนินชีวิตอยางมีความสุข สามารถจะปรับตัวไดอยางรูเทาทันกับ

การเปลี่ยนแปลงตางๆ ทามกลางกระแสโลกาภิวัตนท่ีจะมาถึงพรอมท่ีจะเผชิญกับปญหาตางๆ และ

เชื่อวาการศึกษาเปนไปในแนวทางท่ีถูกตองเหมาะสมกับความตองการทางเศรษฐกิจ การเมืองและ

วัฒนธรรมของประเทศจะสามารถชวยสรางสรรคสังคมและพัฒนาประเทศชาติใหเจริญรุงเรือง ซ่ึง

การศึกษาในระดับมัธยมศึกษามุงเนนใหผูเรียนสํารวจความถนัด และความสนใจของตนเอง สงเสริม

การพัฒนาบุคลิกภาพสวนตน มีทักษะในการคิดวิจารณญาณ คิดสรางสรรค คิดแกปญหา และมีทักษะ

ในการดําเนินชีวิต การใชเทคโนโลยีเพ่ือเปนเครื่องมือในการเรยีนรู มีความรับผิดชอบตอสังคม มีความ

สมดุลท้ังดานความรูความคิด ความดีงาม และมีความภูมิใจในความเปนไทย ตลอดจนเปนพ้ืนฐานใน

การประกอบอาชีพหรือการศึกษาตอซ่ึงเปนฐานสําคัญในโครงสรางความม่ันคงและความ

เจริญกาวหนาของประเทศชาติ โรงเรียนเปนสถานศึกษาหนึ่งท่ีมีบทบาทหนาท่ีโดยตรงในการอบรมสั่ง

สอนใหนักเรียนเปนคนมีความรู ความคิด สติปญญา ความสามารถ มีคุณธรรมจริยธรรมและมี

ความสุข ซ่ึงถือไดวาเปนประสิทธิผลท่ีสําคัญของโรงเรียน 

 การบริหารสถานศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นบุคคลท่ีมีความสําคัญและ

เปนผูนําในการขับเคลื่อนใหการดําเนินงานไปสูจุดมุงหมายทางการศึกษาคือ ผูบริหารสถานศึกษาซ่ึง

เปนผูนําในการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา โดยผูบริหารตองมีภาวะผูนําท่ีเหมาะสมกับยุค

ปจจุบันซ่ึงเปนยุคของการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารสถานศึกษาควรมีความรู ความสามารถ คุณลักษณะ

เฉพาะ และอาศัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทาง

เจตคติ วิสัยทัศนในการทํางานเพ่ือใหการศึกษาเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ตามทฤษฎีของ Bass & 

Avolio (1994) ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา สามารถเห็นไดจากผูนําท่ีมีลักษณะมีการ

กระตุนใหเกิดความสนใจระหวางผูรวมงานและผูตาม ใหมองงานของพวกเขาในแงมุมตางๆ ทําใหเกิด

การตระหนักรูเรื่องภารกิจ (Mission) และวิสัยทัศน (Vision) สถานศึกษาท่ีมีความสามารถในการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง พัฒนาเพ่ือใหมีการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมกับสถานการณและสิ่งแวดลอม 
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จะกอให เกิดความพึงพอใจและผลสําเร็จการทํางานเกิดประโยชนสูงสุด โดยพิจารณาจาก

ความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนใหมี

ทัศนคติทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก รวมท้ัง

สามารถแกปญหาภายในโรงเรียน จนทําให เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงเปนการมอง

ประสิทธิผลในภาพรวมท้ังหมด ประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของ Mott (1972, cited in Hoy 

and Miskel, 2001, pp.305-306)  มีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

3) ความสามารถในการปรบัเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

4) ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

ภาวะผูนําเปนปจจัยสําคัญและสงผลตอประสิทธิผลของสถานศึกษา ท้ังนี้สถานศึกษาจะ

มีคุณภาพมากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับสมรรถนะการใชภาวะผูนําในการบริหารเพ่ือพัฒนางานใหดี

ข้ึน สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงขององคการจะไดบริหารสถานศึกษาเพ่ือพัฒนางานใหประสบ

ผลสําเร็จ และเกิดประสิทธิผลเพ่ิมมากข้ึน (สมโชค โพธิ์งาม, 2550, น.36) ผูนําสําหรับสถานศึกษาท่ีมี

ประสิทธิผลควรเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความคิดริเริ่มสรางสรรค รูถึงภารกิจท่ีตองปฏิบัติเปนผู

กลาเผชิญปญหา มีการดลใจ กระตุนใหเกิดปญญา และตองยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล โนม

นาวจิตใจลูกนองทําใหคนและงานท้ังระบบดีข้ึน 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มีสถานศึกษาในความรับผิดชอบ

จํานวน 52 โรงเรียน โดยมีหนาท่ีกํากับดูแล สงเสริมสนับสนุนการทํางาน กระจายอํานาจหนาท่ี และ

บทบาทการดําเนินงานใหแกสถานศึกษา ผูอํานวยการสถานศึกษาตองรับผิดชอบตอผลการบริหาร

สถานศึกษาของตน ตามโครงสรางการบริหารสถานศึกษามี 4 งาน คือ งานบริหารวิชาการ งาน

บริหารงบประมาณ งานบริหารบุคคล และงานบริหารท่ัวไป ซ่ึงตองมีดัชนี ชี้วัดผลสัมฤทธิ์ของงาน 

และการประกันคุณภาพสถานศึกษากํากับดวยแผนกลยุทธ มีเปาหมายผลงาน มีดัชนีวัดผลงานและมี

การประเมินผล กําหนดเปาหมายเชิงคุณภาพและปริมาณ โดยพิจารณาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน จาก

สถาบันทดสอบการศึกษาแหงชาติ (องคการมหาชน) เปนหนวยงานทดสอบระดับชาติ อยูในกํากับ

ของกระทรวงศึกษาธิการ จัดตั้งข้ึนเพ่ือบริหารจัดการและดําเนินการเก่ียวกับการศึกษาวิจัย พัฒนา 

และใหบริการทางการประเมินผลทางการศึกษา และทดสอบทางการศึกษาอยางตอเนื่อง รวมท้ังเปน

ศูนยกลางความรวมมือดานการทดสอบทางการศึกษาในระดับชาติและระดับนานาชาติเพ่ือทําการ

ทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือทดสอบความรู ความคิดและเปน

องคประกอบหนึ่งในการจบการศึกษา ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2551 

ของนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 และนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 6 ท้ังนี้ เพ่ือใหสอดคลองกับ
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เปาหมายยุทธศาสตรและตัวบงชี้การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-2561) ซ่ึงกําหนด

ไววา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในวิชาหลักจากการทดสอบระดับชาติ มีคะแนนเฉลี่ยมากกวารอยละ 50  

จากการรายงานผลการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนปการศึกษา 2562 ของนักเรียน

ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ในชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 พบวา ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูงกวาระดับสังกัดและระดับประเทศทุกกลุมสาระการเรียนรู เม่ือพิจารณาเปนรายกลุม

วิชา พบวากลุมวิชาท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ กลุมภาษาไทย คะแนนเฉลี่ย 60.95 รองลงมาคือ กลุม

วิชาภาษาอังกฤษ คะแนนเฉลี่ย 41.26 และกลุมวิชาคณิตศาสตร คะแนนเฉลี่ย 33.18 สวนกลุมท่ีมี

คะแนนตํ่าสุดคือ กลุมวิชาวิทยาศาสตร คะแนนเฉ่ีย 32.37 ในระดับชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 6 พบวา 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกวาระดับ สังกัดและระดับประเทศทุกกลุมสาระการเรียนรู เม่ือพิจารณา

เปนรายกลุมวิชา พบวากลุมวิชาท่ีมีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ กลุมภาษาไทย คะแนนเฉลี่ย 47.56 

รองลงมาคือ กลุมสังคมศึกษา คะแนนเฉลี่ย 38.55 กลุมวิชาภาษาอังกฤษ คะแนนเฉลี่ย 36.57 และ

กลุมวิชาคณิตศาสตร คะแนนเฉลี่ย 32.12 สวนกลุมท่ีมีคะแนนต่ําสุดคือ กลุมวิชาวิทยาศาสตร 

คะแนนเฉ่ีย 32.08 จากขอมูลขางตนจะเห็นวาคะแนนยังไมคอยดีนัก โดยเฉพาะกลุมสาระการเรียนรู

คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษาอังกฤษในปการศึกษา 2562 ไมถึงรอยละ 50 ตามเปาหมายการ

ปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสองไดกําหนดไวจึงตองมีการพัฒนาใหดียิ่งข้ึน 

การท่ีคะแนนการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐานของโรงเรียนในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ยังไมบรรลุตามเปาหมายท่ีตั้งไว บางโรงเรียนยังไม

สามารถบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได และยังไมมีการศึกษาเก่ียวกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยใชแนวคิดตามทฤษฎีของ Bass & Avolio (1994) ดานภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และประสิทธิผลการดําเนินงานตามแนวคิดของ Mott 

(1972, cited in Hoy and Miskel, 2001, pp.305-306)   

จากท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะทําวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร

สถานศึกษา และวางแผน ปรับปรุง ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 ใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
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2.  วัตถปุระสงคการศึกษา 

 

 2.1  เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 2.2  เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ 

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 

3.  สมมติฐานของการศึกษา 

 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 
 

4.  กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 จากการท่ีผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ผูวิจัยมุงศึกษา

ความเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารวามีความสัมพันธตอประสิทธิผลการดําเนินงานของ

สถานศึกษานั้น ไดศึกษาตามกรอบแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

1) การมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณหรือการมีบารมี 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนปญญา  

4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ในสวนของประสิทธผิลการดําเนินงานศึกษาตามกรอบแนวคิด

ของ Mott (1972, cited in Hoy and Miskel, 2001, pp.305-306)  ประกอบดวย 1)ความสามารถ

ในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2)ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติ

ทางบวก 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 4) ความสามารถในการแกปญหา

ภายในโรงเรยีน ซ่ึงปรากฏกรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัยในภาพท่ี 1.1 ดังนี้ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

5.  ขอบเขตของการวิจัย 

 

 5.1 ประชากร ไดแก ครูผูสอนโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2  จํานวน 52 โรงเรียน รวมท้ังหมด 6,102 คน 

 5.2 ตัวอยาง ไดแก ครูผูสอนโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 จํานวน 52 โรงเรียน จํานวน 362 คน กําหนดกลุมตัวอยาง โดยใชตารางกําหนดขนาดจากสูตร

ของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan,1970 อางในธีระวุฒิ  เอกะกุล 2543) และสุม

ตัวอยางแบบมีระบบ 

 5.3 ประชากร ตัวแปรท่ีใชศึกษา 

  5.3.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดใชกรอบแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) 

ประกอบดวยพฤติกรรม 4 ดาน ดั้งนี้  

1) การมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณหรือการมีบารมี(Idealized Influence : I)  

2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM)  

3) การกระตุนปญญา (Intellectual Stimulation : IS)  

4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individuallized Consideration: IC)  

  5.3.2 ประสิทธิผลการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษา ใชกรอบแนวคิดของของ 

Mott (1972, cited in Hoy and Miskel, 2001, pp.305-306) ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้  

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

1. การมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ 

หรือการมีบารมี (Idealized Influence : II)  

2. การสรางแรงบันดาลใจ  

(Inspirational Motivation : IM)  

3. การกระตุนปญญา  

(Intellectual Stimulation : IS)  

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(Individuallized Consideration : IC)  

 

 

 

 

 

 

ประสิทธิผลการดําเนินงาน 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียน 

ใหมีผลสมัฤทธิ์ทางการเรียนสูง  

2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียน 

ใหมีทัศนคติทางบวก 

3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

และพัฒนาโรงเรียน  

4. ความสามารถในการแกปญหา 

ภายในโรงเรียน 
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1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก  

3) ความสามารถในการปรบัเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  

4) ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

 

6.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

ผูวิจัยไดนิยามศัพทเฉพาะดังนี้ 

 6.1 ผูบริหาร หมายถึง ผูท่ีดํารงตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษา หัวหนาสถานศึกษา 

หรือรองผูอํานวยการสถานศึกษาของสถานศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 

2 

 6.2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  (Transformational leadership)  หมายถึง 

พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนท่ีเห็นคุณคาและความสําคัญของผูรวมงานและผูตาม 

โดยใชอิทธิพลการเปนผูนําในการผลักดันใหผูรวมงานและผูตามเกิดความตระหนัก เปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมจนเกิดกระบวนทัศนใหมๆ กระตุนความพยายามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถและศักยภาพท่ีสูงข้ึน โดย

ผูบริหารแสดงบทบาทในการทําใหผูรวมงานและผูตามรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศน 

เปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงานคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือนําพา

องคการไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน ประกอบดวย 

  6.2.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการมีบารมี หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนํา

แสดงออกถึงการบริหารจัดการดําเนินงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหผูตามเกิดการยอมรับ 

เคารพ ยกยอง นับถือ เชื่อม่ัน ศรัทธา ไววางใจและภาคภูมิใจเม่ือไดปฏิบัติงานรวมกัน เปนแบบอยาง

ท่ีดีคุณธรรมจริยธรรม ทําใหผูรวมงานหรือผูตามเกิดความพยายามท่ีประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา

และตองการท่ีจะเลียนแบบผูนาํ 

  6.2.2 การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนําโนมนาวจิตใจหรือกระตุน

แรงจูงใจใหผูรวมงานหรือผูตามเกิดความกระตือรือรน ตระหนัก เขาใจ เห็นคุณคาความสําเร็จของ

ภารกิจตามท่ีไดตั้งเปาหมายไว ผูนําจะสรางใหผูรวมงานหรือผูตามเกิดจินตนาการ โดยใชคําพูด 

สัญลักษณ สําหรับการกระตุนแรงจูงใจภายในของผูรวมงานหรือผูตามใหเห็นถึงอุดมการณ และ
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วิสัยทัศนรวมกัน ใหกําลังใจ ทําใหผูรวมงานหรือผูตามมีความตั้งใจแนวแนในการปฏิบัติภารกิจ และ

สรางความเชื่อม่ันวาจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน 

  6.2.3 การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนําตระหนัก เขาใจถึงปญหา

ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ และกระตุนใหผูรวมงานหรือผูตามเกิดความตระหนักและเขาใจถึง

ปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง จนทําใหผูรวมงานหรือผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มาใชในการ

แกปญหาท่ีเกิดข้ึน โดยผูนําจะสงเสริม สนับสนุนใหกําลังใจผูรวมงานหรือผูตามในการแกปญหาใน

แงมุมตางๆ ดวยการคิดวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผล มีความคิดริเริ่มสรางสรรครวมกันอยางเปน

ระบบ จนทําใหผูรวมงานหรือผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสดีท่ีจะ

แกปญหารวมกัน มองปญหาดังกลาวจากมุมมองของตนเองและหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เชื่อม่ันวา

ปญหาทุกอยางตองมีแนวทางและวิธีการแกไข สามารถชนะอุปสรรคทุกอยางท่ีเกิดข้ึนไดจากความ

รวมมือรวมใจของทุกคน 

  6.2.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงถึงความ

ดูแลเอาใจใสผูรวมงานหรือผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามหรือผูรวมงานรูสึกภูมิใจ มีคุณคาและ

ความสําคัญ โดยผูนําจะทําหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยง สงเสริม สนับสนุน ใหคําแนะนํา กําลังใจเปนท่ีปรึกษาให

ผูรวมงานหรือผูตามไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึนตามความตองการและความสนใจของแตละ

บุคคล มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานใหผูรวมงานหรือผูตาม โดยผูนําจะมีคุณลักษณะ

สําคัญดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล การเอาใจเขามาใสใจเรามีความสามารถในการ

ติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานท่ีดี  

 6.3 ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา หมายถึง ผลสําเร็จการดําเนินงานของ

สถานศึกษาท่ีบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา โดยการรวมมือของผูบริหารสถานศึกษา ครู 

บุคลากรและผูท่ีมีสวนเก่ียวของทุกคนในสถานศึกษาในการดําเนินการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมตางๆ 

ของสถานศึกษา ทําใหสถานศึกษามีความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู 

พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายในและภายนอก 

สามารถแกปญหาภายในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ใชทรัพยากรท่ีมีใหเกิดประโยชนสูงสุด 

เปนผลทําใหการดําเนินงานพัฒนาสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายท่ีตั้งไวโดยพิจารณาจาก

ตัวบงชี้ 4 ดาน ไดแก  

  6.3.1 ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการจัดการ อํานวยความสะดวกตางๆ ตลอดจน จัด

บรรยากาศและทรัพยากรอยางเหมาะสมในการดําเนินงานดานบริหารจัดการและจัดการเรียนการ

สอนของครูและบุคลากร ใชทรัพยากรอยางประหยัดคุมคา เพ่ือเอ้ือใหนักเรียนสามารถพัฒนาตนเอง 
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มีทัศนคติ แรงจูงใจ มีความคิดสรางสรรค เชื่อม่ันในตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน สสามารถ

ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  6.3.2 ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให มีทัศนคติทางบวก หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรในการบริหารจัดการดําเนินงานอบรมสั่งสอน

คุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน เพ่ือใหนักเรียนมีคุณธรรมจริยธรรม ระเบียบวินัย สามารถพัฒนา

ทัศนคติท่ีดีตอการศึกษา แสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของความตองการของสังคม มีจิตใจท่ีแนวแน

และม่ันคง ปฏิบัติตามวิถีประชาธิปไตย ยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน เคารพสวนรวมและสมารถ

อยูในสังคมอยางสงบสุข 

  6.3.3 ความสามารถในการปรับเปล่ียนและการพัฒนาโรงเรียน  หมายถึง

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากร ในการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานดานการ

บริหารจัดการในดานตางๆ ภายในสถานศึกษาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม โดยผูบริหาร

สถานศึกษา ครูและบุคลากรตองสรางวิสัยทัศนรวมกันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาริ่เริ่มสรางสรรค

สิ่งใหมๆ อยูเสมอ สมารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพรูจักนําเทคโนโลยีใหมๆ มาชวย

ในการจัดการเรียนการสอน เพ่ือใหนักเรียนมีความรู ความสามารถปรับตัวเขากับสังคมท่ีเปลี่ยนแปลง

ได 

  6.3.4 ความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากร ในการแกปญหาตางๆ รวมกันภายในสถานศึกษาดานตางๆ 

เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดจนบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา โดยผูบริหารสถานศึกษาสามารถ

ควบคุมสถานการณท่ีเหมาะสมและทันทวงทีเม่ือเกิดปญหาและจัดการปญหาท่ีเกิดข้ึนอยูในระดับท่ี

เหมาะสมอยางมีประสิทธิภาพ  

 6.4 ครู หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติหนาท่ีการสอนในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

7.  ประโยชนที่ไดรับ 

 

 ใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา และวางแผน 

ปรับปรุง ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใหมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ซ่ึง

ผูวิจัยไดศึกษา ทฤษฎี แนวคิด เอกสารและงานวิจัยตางๆ ท่ีเก่ียวของ เพ่ือเปนพ้ืนฐานและแนวทางใน

การวิจัย ดังนี้ 

 1.  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

1.2 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1.4 คุณลักษณะและองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 2.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

2.1 ความหมายของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

 3.  สภาพท่ัวไปของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 5.  สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

1.  แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 1.1 ความหมายของภาวะผูนํา 

  นักวิชาการสวนใหญใหความหมายของภาวะผูนําไวใกลเคียงกัน ดังความหมาย

ตอไปนี้ 

  ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะ ความสามารถ หรือเทคนิคของของบุคคลใดบุคคลหนึ่งใน

การใชอิทธิพล อํานาจหนาท่ีในการในการจูงใจและโนมนาวจิตใจของบุคคลปฏิบัติงานตามเปาหมาย

หนวยงานใหงานนั้นประสบความสําเร็จตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคขององคการ (เฉลา ระโหฐาน, 

2553, น.25; ทองพัน เท่ียงวันนาที,2555 , น.17; นราวดี โพธิ์สุข, 2557, น.24) 
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  ภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีมีอิทธิพลอํานาจบารมีและความสามารถในการชักจูง

บุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตามซ่ึงตองมีลักษณะของผูนําท่ีใชในการบริหารงานตอผูบังคับบัญชาตามเหตุการณ

ปจจุบันของสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา ลักษณะของผูนําหรือแบบภาวะผูนําจะตองปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของตนเองใหเปนไปตามสภาวะเศรษฐกิจ การเมืองและสังคมในขณะนั้นๆ ดวย (ธนาภรณ 

ชานันโท, 2557, น.45 และสุกัลยา ภักดีกุล, 2557, น.15) 

  ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลในการใชความสามารถในอันท่ีจะกอใหเกิด

การกระทํากิจกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหไดมาซ่ึงวัตถุประสงคท่ีพึงตองการโดยการใชอํานาจ

หนาท่ีหรืออิทธิพลท่ีเหนือผูอ่ืนในดานการกระทํา เปนศิลปะท่ีกอใหเกิดการยินยอมตาม เปนแบบการ

จูงใจและเปนกระบวนการซ่ึงบุคคลหนึ่งสามารถชักนําใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตามแนวทาง

ท่ีเขาประสงคเพ่ือใหเกิดการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวในแผนงานท่ีมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสิทธิผลสูงสุด (ธเนศ ทองนอย, 2557 น. 14; ปยะมาศ อัมมะพะ, 2557, น.14 และ

ไพศาล ศิวเวทพิกุล, 2557, น.16) 

  ภาวะผูนํา หมายถึง การใชศิลปะหรือความสามารถของผูนํา หรือผูบริหารท่ีใช

อิทธิพลของตนในการชี้นํา ผลักดัน ชักจูง หรือใชอํานาจหนาท่ีกระตุนให เพ่ือนรวมงานหรือ

ผูใตบังคับบัญชาหรือกลุมคนบุคคลอ่ืนใหความรวมมือ รวมใจดวยความเต็มใจ ดวยความกระตือรือรน

ในการปฏิบัติงานโดยใชกระบวนการสื่อความหมายหรือการติดตอซ่ึงกันและกันจนกระท่ังการ

ดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายของหนวยงานท่ีกําหนดไว (อุมาวดี เหลาอรร

คะ, 2557, น.35 และสุภาวดี บุตตะวงค, 2560, น.16) 

  ภาวะผูนํา หมาย ถึงพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงออกในรูปของกระบวนการความสามารถ

หรือกิจกรรมซ่ึงกอใหเกิดอิทธิพลของบุคคลอ่ืนโดยท่ีบุคคลอ่ืนจะคลอยตามหรือปฏิบัติตามผูนําเพ่ือให

การดําเนินการบรรลุวัตถุประสงค ในสถานการณใดสถานการณหนึ่งใหรวมมือประสานงานกันเพ่ือให

บรรลุเปาหมายท่ีวางไว โดยอาศัยกระบวนการสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุม  

(ธุมากร เจดียคํา, 2559, น.11) 

  ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลท่ีจะใชอิทธิพลโนมนาว

ใจ ชักจูง เปลี่ยนแปลง การกระทําของบุคคลและกลุมใหปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับมอบหมายดวยความ

เต็มใจ บรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด โดยมีความสําเร็จขององคกรเปนเปาหมาย (รุงนภา ปราบแกว, 

2559, น.24 ; วัชราภรณ สมพงษผึ้ง, 2559, น.24 และพรชพล ธรรมมา, 2561, น.21) 

  ภาวะผูนํา คือ ผูท่ีไดรับการแตงตั้งตามกฎหมาย ซ่ึงบุคคลนั้นมีอํานาจเหนือผูอ่ืนและ

ไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลหรือกลุมและมีอิทธิพลตอผูพฤติกรรมของกลุม สามารถใช

ศิลปะในการจูงใจใหผูตามเกิดแรงกระตุนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค โดยทําการ

ประสานงานกับผูตามเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการท่ีวางไว (นิศราภรณ ชาติโสม, 2560, น.15) 
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  กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของบุคคลท่ีมี

ความสามารถหรืออิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนในการประสานงาน ชี้นํา ชักจูงบุคคลอ่ืนๆ ใหความรวมมือ 

รวมแรง ดวยความเต็มใจและกระตือรือรนในการปฏิบัติตามจนสามารถบรรลุถึงเปาหมายขององคการ 

 1.2 ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําใหความสําคัญตอผูรวมงานใหมองเห็นงาน

ในแงมุมใหมโดยมีการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาหรือการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคลโดยผูนําจะยกระดับพฤติกรรมทางอารมณและอุดมการณของผูอ่ืนกระตุนชี้นําและมีสวนรวมใน

การสงเสริมความสามารถของผูตามและผูรวมงานใหมีศักยภาพมากข้ึนนําไปสูการบรรลุถึงผลงานท่ี

สูงข้ึน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, น.7) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําและผูตามมีความสัมพันธกันในการ

ยกระดับความตองการซ่ึงกันและกัน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝาย คือเปลี่ยนผูตามไปเปน

ผูนํา และเปลี่ยนผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตระหนัก

ถึงความตองการของผูตามโดยกระตุนใหผูตามเกิดความสํานึกของความตองการ มองกาวพนความ

ตองการของตนเองมาเปนการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมและมุงม่ันอยางสูงในการทํางานเพ่ือให

บรรลุความสําเร็จ (ศักดา วงศอิดริสกุล, 2555, น.14) 

  ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม หรือ คุณลักษณะ

ของผูบริหารโรงเรียนท่ีเปนพลังผลักดันใหบุคคลเกิดความตระหนักในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจน

เกิดกระบวนทัศนใหมๆ มีการถายโอนหนาท่ีความรับผิดชอบและอํานาจท่ีสําคัญ และขจัดขอจํากัดท่ี

เกิดขวางการทํางานท่ีไมจําเปนออกไป ผูนํามีหนาท่ีดูแลสอนทักษะและวิธีแกปญหาตางๆ ใหแกผูตาม 

ท้ังเปนผูริเริ่มแนวคิดใหมๆอยูเสมอ มีการกระตุนสงเสริมการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การทํางาน

เปนทีม รวมท้ังสงเสริมการแกปญหาแบบสรางสรรค โดยมุงการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคการ หรือโรงเรียนไวสูง (ทองพัน เท่ียงวันนาที, 2555, น.18) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหผูใตบังคับบัญชา

เห็นในการบริหารหรือการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการท่ีผูบริหารกระตุนใหผูใตบังคับบัญชา มีความ

ตองการและมีความพึงพอใจมากกวาท่ีมีอยู โดยจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามองใหไกลเกินกวาความ

สนใจของตนเองไปสูประโยชนของสถานศึกษา เกิดเปนความภาคภูมิใจในตนเอง ผูบริหารตองแสดง

วิสัยทัศน และถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูใตบังคับบัญชา ใหมีความมุงม่ันและทุมเทในการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจกลาเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง สรางเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีการสงเสริมให

ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นอยางหลากหลายและสรางสรรค สามารถวิเคราะหปญหาโดยใช

เหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความสามารถในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคล และมีเทคนิคการ

มอบหมายงานท่ีดี (นราวดี โพธิ์สุข, 2557, น.26) 
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  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ลักษณะ

การนําหรือพฤติกรรมของผูบริหารในการจัดการ หรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเพ่ือการ

เปลี่ยนแปลง โดยกระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามเดิมเปนผลใหการ

ปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังท่ีกําหนดไว พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึน 

และมีศักยภาพมากข้ึน โดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจ

และวิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจ

และวิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของ

ตนเองเพ่ือนําไปสูประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน (ชาลี ธรรมวิฐี, 2557, น.12) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นใน

การจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวา

ความพยายามท่ีคาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกิดความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและ

ศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึนโดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ ตระหนักรูภารกิจและ

วิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองการณไกลกวาความสนใจของตน ซ่ึงจะ

นําไปสูประโยชนขององคกร (ธนาภรณ ชานันโท, 2557, น.48) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษากระตุน

บุคลากรในโรงเรียนใหเกิดความสนใจจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ โดยการเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของบุคลากรในโรงเรียนใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถไปสูระดับ

ท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน เกิดการกระหนักรูในเรื่องภารกิจและวิสัยทัศนของโรงเรียน คํานึงถึง

ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ประกอบดวย 7 ดาน ไดแก การสรางแรงบันดาลใจ การ

มีอิทธิพลตอผูอ่ืน การพัฒนาผูอ่ืน การเปนตัวเรงการเปลี่ยนแปลง การบริหารจัดการความขัดแยง 

การสรางพันธะความผูกพัน และการทํางานรวมกันเปนทีมและความรวมมือกัน (ธเนศ ทองนอย, 

2557, น.27) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการท่ีผูนําเปลี่ยนแปลง

ความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนตามระดับ โดยใชความรูความสามารถและประสบการณเปน

กระบวนท่ีผูนําแสดงบทบาททําใหผูตามมีความรูสึกไววางใจยินดี จงรักภักดีและนับถือ ทําใหผูตาม

กลายเปนผูมีศักยภาพเปนนักพัฒนาเปนผูเสริมแรงไดดวยตนเอง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําให

งานสัมฤทธิ์ผลได จะตองชวยใหสมาชิกเห็นความสําคัญและคุณคาผลงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เปนกระบวนการรวมและเก่ียวของกับการดําเนินการของผูนําในระดับตางๆ ในหนวยงานยอยของ

องคการใหดีข้ึนกวาเดิมโดยสรางคานิยมใหดีข้ึนและพัฒนาคุณธรรมใหสงูข้ึนดวย (ปยะมาศ อัมมะพะ, 

2557, น.27) 
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  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูนําพยายามกระตุนใหผูตามมี

ความตองการท่ีสูงข้ึน และมุงปฏิบัติงานเพ่ือสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ตลอดจนการสรางแรง

บันดาลใจใหผูตามสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จมากยิ่งข้ึน (ไพศาล ศิวเวทพิกุล, 2557, น.23) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง พฤติกรรม

ท่ีผูบริหารแสดงออกโดยใชวิธีการตางๆ เพ่ือเปนการเกลี้ยกลอม โนมนาวจิตใจ และกระตุนให

ผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานมีความกระหนักและมองเห็นความสําคัญของงานมากกวาประโยชน

ของตนเองและสามารถทํากิจกรรมของกลุมรวมกับบุคคลในองคการไดเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (สุกัลยา ภักดีกุล, 2557, น.15) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของผูนําในการกระตุนพฤติกรรม

ของผูตามจากความคาดหวังท่ีมีอยูใหสูงข้ึน โดยผูนําตองตั้งใจทํางานเพ่ือปรับเปลี่ยนรูปแบบการ

ทํางานของผูตาม ตระหนักถึงภารกิจ และวิสัยทัศน พัฒนาศักยภาพและจูงใจใหผูตามมองไกลเกิน

ความคาดหวังของตนเองซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จขององคการ (กษมา มงคลคําซาว, 2558, น.7) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนําท่ีมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ 

ทําใหบุคคลนั้นๆ สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรม สรางแรงบันดาลใจ กระตุนศักยภาพในแตละบุคคล

ใหบรรลุผลไปสูระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือนําไปสูประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร (ทวี ชวดศรี, 

2558, น.9) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการ

จัดการ หรือการบริหารงาน เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูตามและผูรวมงานโดยการเปลี่ยน

สภาพและเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดความตระหนักรูใน

ภารกิจและวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชน

ของกลุมหรือสังคม (ธุมากร เจดียคํา, 2559, น.18) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูนําท่ีเปนพลังผลักดันใหผูตาม

ไดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจนเกิดกระบวนทัศนใหมๆ คือผูนําตองกระตุนใหผูตามยอมรับและ

สรางสรรคในเปาหมายเดียวกัน กระตุนความสนใจของบุคคลใหมองงานของตนในมุมมองใหมๆ ทําให

เกิดการรับรูในเรื่องวิสัยทัศน และภารกิจของทีมและองคการการพัฒนาความสามารถของบุคคลไปสู

ระดับความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศักยภาพมากข้ึน ซ่ึงผูนําตองทําหนาท่ีใหผูตามอยูเหนือกวาความสนใจ

ในตนเองผานทางการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนเชาวปญญา 

และการคํานึงถึงปจเจกบุคคล (อุมาวดี เหลาอรรคะ, 2557, น.36 และรุงนภา ปราบแกว, 2559, น.

28)   
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  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ผูนําท่ีเห็น

คุณคาและความสําคัญของผูตาม โดยใชอิทธิพลของผูนําในการสรางแรงจูงใจเชิงจริยธรรมมากวาการ

จูงใจภายนอกกับผูตาม เพ่ือผลักดันใหผูตามมีวิสัยทัศน มองเห็นถึงเปาหมายท่ีแทจริงของงาน 

ยกระดับความรูความสามารถในการทํางาน รวมท้ังผลักดันใหเกิดพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหงานมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล (นิศราภรณ ชาติโสม, 2560, น.35) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกของผูนําองคการหรือผูท่ี

บริหารองคการ ท่ีสงผลกระทบตอผูรวมงานหรือผูตาม ตองใชท้ังศาสตรและศิลปในการบริหารจัดการ

องคการ พฤติกรรมท่ีแสดงออกเปนพฤติกรรมท่ีพยายามสรางใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางท่ีดีและ

ยั่งยืนในตัวบคุคลของผูรวมงานหรือผูตามและองคการ เพ่ือใหมีการสรางวิสัยทัศน สรางแนวความคิด

ใหมๆ รวมท้ังการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ ยกระดับคุณธรรม จริยธรรมของผูรวมงานหรือผูตามและ

องคการ พรอมท้ังกระตุนใหผูรวมงานหรือผูตามไดใชความรูความสามารถในการท่ีจะสรางสรรคสิ่ง

ใหมๆ  เพ่ือพัฒนาองคการใหประสบผลสําเร็จ มุงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน อัน

จะกอใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคการซ่ึงเปนการพัฒนาท่ียั่งยืนและม่ันคง (วัชราภรณ สมพงษผึ้ง, 

2559, น.31 และปยะพงษ โสเสมอ, 2560, น.22) 

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงออกในลักษณะ

ของการใชอํานาจการบริหารในทางท่ีดีและเหมาะสม มีการกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาเห็นความสําคัญ 

เห็นเปาหมาย เห็นความสําเร็จเกิดความตองการ และมีความพึงพอใจมากกวาเดิมเห็นประโยชน

สวนรวม สรางความภูมิใจในความสําเร็จ เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาไดปฏิบัติงานตางๆ ดวยความเต็มใจ

อยางทุมเททํางานมากกวาเดิม อันจะนํามาซ่ึงความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชาและองคกรตอไป (พช

รพล ธรรมมา, 2561, น.35 และนุชจรี ภูสดแสง, 2560, น.19) 

  สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง 

พฤติกรรมหรือคุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียนท่ีเห็นคุณคาและความสําคัญของผูรวมงานหรือผูตาม 

โดยใชอิทธิพลการเปนผูนําในการผลักดันใหผูรวมงานและผูตามเกิดความตระหนัก เปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมจนเกิดกระบวนทัศนใหมๆ กระตุนความพยายามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง 

พัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถและศักยภาพท่ีสูงข้ึน โดย

ผูบริหารแสดงบทบาทในการทําใหผูรวมงานและผูตามรูสึกไววางใจ ตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศน 

เปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงานคํานึงถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน เพ่ือนําพา

องคการไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากข้ึน 
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 1.3 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

  1.3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของเบอรน 

แนวคิดเรื่องภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในระยะเริ่มแรกนั้นถูกคิดข้ึนมาโดย 

Burns (1987) จากการวิจัยเชิงพรรณนาในเรื่องภาวะผูนําทางการเมือง Burns ไดอธิบายไววาภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการซ่ึงยกระดับคุณธรรมและแจงจูงใจของท้ังผูนําและผูตามใหเพ่ิม

สูงข้ึน ผูนําจะตองมีคุณธรรม จริยธรรม และยกระดับจิตสํานึกของผูตามผานการแสดงอุดมคติและ

คุณคานิยมทางคุณธรรมและจริยธรรม เชน เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเทาเทียมกัน ความสงบสุข 

และมนุษยธรรม ซ่ึงคานิยมเหลานี้ไมไดอยูบนพ้ืนฐานของอารมณ เชน ความกลัว ความโลภ ความ

ริษยาหรือความเกลียดชัง นอกจากนี้ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงยังกระตุนใหผูตามเกิดความตองการ

ท่ีสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของ มาสโลว (Maslow' need hierarchy. 1954) ผูตามจะถูก

ยกระดับจาก “ตัวตนท่ีเปนอยูในทุกๆ วัน” ใหเปน “ตัวตนท่ีดีกวา” เบอรน แสดงทรรศนะวาภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนแปลง (Tansformational eadership) นั้นอยูในทิศทางตรงกันขามกับภาวะผูนํา

แบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) กลาวคือ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้นจูงใจผูตาม

โดยการแสดงออกถึงผลประโยชนและความสนใจของตนเอง (Self-interest) เปนการแบงปน

ผลประโยชนรวมกันในชวงระยะเวลาหนึ่ง กลาวคือ ท้ังผูนําและผูตามอาจไมไดมีจุดประสงคสุดทาย

อยางเดียวกัน แตท้ังสองฝายเขามามีสวนเก่ียวของกันเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน เชน 

ผูนําทางการเมืองจะแลกเปลี่ยนงาน แลกเปลี่ยนความชวยเหลือ เพ่ือจะไดรับคะแนนเสียงในการ

เลือกตั้ง อยางไรก็ตาม เรื่องของคานิยมก็มีสวนเก่ียวของกับกระบวนการแลกเปลี่ยนดวย เชน การ

แลกเปลี่ยนกันอยางยุติธรรมชื่อสัตยและมีความรับผิดชอบ เปนตน สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

นั้นจะเกิดข้ึนเม่ือผูนําเขาไปมีสวนเก่ียวของกับผูตามในแงของการยกระดับแรงจูงใจ ยกระดับคุณธรรม

และจริยธรรมใหเพ่ิมสูงข้ึน เบอรนเห็นวาตัวอยางท่ีดีท่ีสุดของผูนําแบบเปลี่ยนแปลง คือ คานธี ซ่ึงเปน

ผูกระตุนและยกระดับความหวังความตองการ รวมท้ังยกระดับชีวิตความเปนอยูของชาวอินเดียนับ

ลานคนใหดีข้ึน อยางไรก็ตามการแสดงออกถึงพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเบอรน

นั้นสามารถจะเกิดข้ึนกับใครก็ไดในองคการไมวาจะอยูในตําแหนงใด โดยจะเปนบุคคลซ่ึงมีอิทธิพลตอ

เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชา 

Burns ก ล า ว ว า  ภ า ว ะ ผู นํ า เป น ก ร ะ บ ว น ก า ร ค ว า ม สั ม พั น ธ 

(Interrelationships) ระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงผูนําเปนผูกระตุนใหผูตามเกิดการตอบสนองทางดาน

แรงจูงใจและปรับเปลี่ยนรูปแบบพฤติกรรม เบอรน เห็นวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนไดท้ัง

กระบวนการระดับจุลภาค (Microlevel) ซ่ึ งเปนกระบวนการท่ี เกิด ข้ึนระหวางบุคคล และ

กระบวนการระดับมหภาค (Macroleve) ซ่ึงเปนพลังอํานาจในการขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

ในระบบสังคมและในองคการ  
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  Burns ไดแสนอแนวคิดท่ีใชในการพิจารณาวาบุคคลๆ หนึ่งนั้นมีภาวะผูนําแบบ

เปลี่ยนแปลงหรือไม 3 ประการดวยกัน  คือ 

  1. การแสดงคานิยมอันเปนแบบอยาง (Modal values) ท่ีดีงามใหแกผูตามได

ปฏบิัติตามและเปนมาตรฐานแกสังคม 

  2. มุงเนนท่ีคานิยมผลลัพธ (End values) ท่ีเกิดแกผูนําและผูตาม 

  3. ผูนํามีอิทธิพลทําใหเกิดผลลัพธในทางบวกตอผูตาม 

  1.3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของแบสส 

Bass (1985) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงโดยมีพ้ืนฐานแนวคิด

มาจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงของ เบอรน (Burns. 1978)  Bass ไดใหความหมาย

ของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงในมุมมองท่ีผูนํามีผลกระทบตอผูตาม กลาวคือ ผูนําจะทําใหผูตามเกิด

ความรูสึกไววางใจ ชื่นชม จงรักภักดี และเคารพยกยองในตัวผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนี้จะ

เปลี่ยนแปลงและจูงใจผูตาม (Bass. 1985, p.20) โดย 

1. ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความตระหนักถึงความสําคัญของผลลัพธท่ีเกิด

จากการทํางาน 

2. ผูนํากระตุนใหผูตามคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมขององคการหรือทีม

มากกวาคํานึงถึงผลประโยชนของตนเอง 

3. ผูนํากระตุนใหผูตามเกิดความตองการในระดับท่ีสูงข้ึน (Higherorder 

need)  ตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว หรือขยายขอบเขตความตองการของผูตามใหเพ่ิม

มากข้ึน (Expansion of the follower's portfolio of need and wants) 

Bass ไดแสดงทรรศนะไววาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงเปนการขยายแนวคิด

มาจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ผูนําแบบแลกเปลี่ยนนั้นมุงเนนไปท่ี

การแลกเปลี่ยนกันระหวางผูนํา เพ่ือรวมงานและผูตามโดยการแลกเปลี่ยนนี้อยูบนพ้ืนฐานของการท่ี

ผูนําไดพูดคุยกับผูตามถึงสิ่งท่ีตองการ เง่ือนไข และรางวัลท่ีผูตามจะไดรับถาหากสามารถทําในสิ่งท่ี

ตองการนั้นใหประสบความสําเร็จได ในขณะท่ีผูนําแบบเปลี่ยนแปลงจะกระตุนใหตามปฏิบัติหรือ

กระทําไดมากกวาท่ีคาดหวังไว หรือมากกวาท่ีผูตามคาดคิดวาจะสามารถเปนไปได โดยผูนําจะ

มอบหมายงานท่ีทาทายเพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพของผูตาม ทําใหมีระดับผลการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับสูง (Bass.1996, p.4) Bass ไดเสนอขอแตกตางระหวางแนวคิดของ Burns และของเขาเองวามี

อยู 3 ประการดวยกัน (Bass, 1985, pp.20-23) คือ 

1. Bass ไดเพ่ิมมุมมองตานผลกระทบในตัวผูนําท่ีมีตอผูตาม คือ “ขยาย

ขอบเขตความตองการของผูตามใหเพ่ิมมากข้ึน” 
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2. แนวคิดของ Burns มุงเนนท่ีผูนําซ่ึงตองมีคุณธรรมและจริยธรรม อีกท้ังยัง

มองในแงผลประโยชน ท่ีสังคมไดรับวาสังคมไดรับผลประโชนจากการกระทําของผูนําหรือไม

หมายความวา ในความเห็นของเบอรน ผูนําจะมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงไดนั้น จะตองทํา

ประโยชนใหแกสังคมในขณะท่ี  Bass มองท่ีคุณคาของการกระทําของผูนํา และมองในแงของ

ระยะเวลา กลาวคือ การกระทําของผูนํานั้นสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงในตัวผูตามเปนระยะ

เวลานานหรือไม ดังนั้น ในทรรศนะของ Burns ฮิตเลอรจึงไมจัดวามีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

เนื่องจากฮิตเลอรไมมีคุณธรรม จริยธรรม โหดเหี้ยม รุนแรง ถึงแมวาฮิตเลอรจะฉลาดหลักแหลมและ

ทําใหเกิดการขับเคลื่อนทางสังคมในประเทศเยอรมนี ซ่ึงสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว

ก็ตาม ซ่ึงขัดแยงกับแนวทรรศนะของ Bass ท่ีมองวาฮิตเลอรมีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก 

Bass มองคุณคาในการกระทํา เชน ฮิตเลอรแกไขปญหาคนวางงาน สรางทางหลวงท่ัวประเทศ ต้ัง

โรงงานรถโฟลกสวาเกน ซ่ึงแปลวายานยนตของประชาชน และขายใหประชาชนในราคาถูก สราง

อาคารท่ีอยูอาศัยราคาถูกสําหรับประชาชน และนโยบายอ่ืนๆ ท่ีมีลักษณะเอ้ืออาทร เปนตน 

3. Burns มองวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง

นั้นอยูบนแนวเสนตรงเสนเดียวกันแตอยูบนคนละปลายดานของเสนตรง ในขณะท่ีเเบสสมองวามิติ

ดานภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลงนั้นเปนมิติท่ีแยกออกจากกันอยาง

ชัดเจน ดังนั้น ในทรรศนะของเเบสส ผูนําจึงสามารถแสดงภาวะผูนําไดท้ังแบบแลกเปลี่ยนและแบบ

เปลี่ยนแปลงในเวลาเดียวกัน นอกจากนั้นเบสยังไดกําหนดรูปแบบพฤติกรรมของภาวะผูนําท้ังแบบ

แลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนแปลงเปนการแยกแยะใหเห็นอยางชัดจนวาผูนํานั้นสามารถแสดง

พฤติกรรมภาวะผูนําไดท้ังแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนแปลง ข้ึนอยูกับสถานการณและโอกาส 

Bass (1985, pp. 9-32 ) ไดใหแนวคิดเก่ียวกับผูนําไว 2 แบบ คือ ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional 

leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ท่ีมีความตอเนื่องกัน ตามรูปแบบภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง โดยผูนําจะใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาความตองการของผูตามสูงข้ึน

ตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ซ่ึงเปนการแลกเปลี่ยนสิ่งท่ีตองการะหวางกัน เพ่ือใหผูตาม

ปฏิบัติตามภาวะผูนําท้ังสองประเภทนี้ ผูนําคนเดียวกันอาจใชประสบการณท่ีแตกตางกันในเวลาท่ี

แตกตางกัน อยางไรก็ตาม Bass วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสามารถสงผลในการ

ปรับปรุงประสิทธิภาพชั้นต่ํ ากวา สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซ่ึงชวยเพ่ิมและปรับปรุง

ประสิทธิภาพในชั้นท่ีสูงกวา และกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนสวนขยายของภาวะผูนํา

แลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปลี่ยนซ่ึง

เกิดข้ึนระหวางผูนําและผูตาม ซ่ึงการแลกเปลี่ยนนี้จะอยูบนพ้ืนฐานท่ีผูนําและผูตามถกเถียงกันพูดคุย

กันวามีความตองการอะไร มีการระบุเง่ือนไขและรางวัลท่ีผูตามและผูรวมงานจะไดรับ ถาพวกเขาทํา
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ในสิ่งท่ีตองการไดสําเร็จ แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตามผูรวมงานและผูตามมากกวาการ

กําหนดใหมีการแลกเปลี่ยนหรือขอตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางท่ีจะนําไปสูผลงาน

ท่ีสูงข้ึน โดยการปฏิบัติในองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งหรือมากกวาท่ีเก่ียวกับการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

(กระทรวงศึกษาธิการ. 2550, น.10) 

หลังจากนั้นในป ค.ศ. 1991 Bass and Avolio ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําเต็ม

รูปแบบโดยใชเครื่องมือวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบและใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนํา

ตามรูปแบบ (Model of the full Range of Leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ี Bass and 

Avolio เคยเสนอ ในป ค.ศ.1985 โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนํ าแบบแลกเปลี่ ยน (Transactional 

Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) สามารถนําเสนอ

รายละเอียดไดดังนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550, น. 8-11) 

1. ภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลง (Transformational Leadership) เปน

กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและ

ผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนานความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ี

สูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ 

จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมหรือ

องคการหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผาน

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือท่ีเรียกวา “4 I’s” คือ 

1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence of Charisma 

Leadership, I or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม 

ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงาน

กัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งท่ีผูนําตอง

ปฏบิัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมี

ความสมํ่าเสมอมากกวา เอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูท่ี

ไวใจไดวาจะทําในสิ่งท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเลี่ยงท่ีจะใช

อํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของ

กลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง 

ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ

จงรักภักดี และความม่ันใจของผูตาม ทําให ผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศน

และการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุ
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เปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสราง ความม่ันใจในตนเอง 

ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ 

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation: IM) หมายถึง

การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การ

ใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Sprit) ให

มีชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะ

ทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังท่ีผูนําตองการอยาง

ชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความ

เชื่อม่ัน และแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายไดผูนําจะชวยใหผูตาม

มองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ

ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทํา

ใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและการกระตุนให พวกเขาสามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได

สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation : IS) หมายถึง 

การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความ

ตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดี กวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่ง

ใหมและสรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มี

การตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ 

ดวยวิถีทางแบบใหม ๆมีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหา

คําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาแนวทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ผูนําจะมี

การกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไป

จากความคิดของตนเองผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะ

แกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหแกผูตามวา ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบาง

ปญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความ

รวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุน ใหตั้งคําถามตอคานิยม

ของตนเอง ความเชื่อและประเพณี  การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนักเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
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1.4 ก า ร คํ า นึ ง ถึ ง ค ว า ม เป น ป จ เ จ ก บุ ค ค ล  ( Indivicualized 

consideration: IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผู

ตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปน

ท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพ่ือการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความ

ตองการของปจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตาม

และเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึนนอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่ง

ใหม ๆ สรางบรรยากาศของการให การสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความ

จําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตาง

ระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา 

บางคนมีมาตรฐานท่ีเครงครัดกวาบางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสอง

ทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผู

ตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังหมด (As 

a whole person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมี

ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการ มอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือ

ในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมๆท่ีทา

ทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาใน

การทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transformational Leadership) เปน

กระบวนการท่ีผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามข้ึนอยู กับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใช

กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานกาณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวัง 

ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็น

คุณคาของผลลัพธท่ีกําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงสิ่งท่ีผูตามจะตองปฏิบัติเพ่ือใหไดผลลัพธท่ีตองการผูนํา

จูงใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ประกอบดวย 

2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward : CR) ผูนํา

แบบนี้มักจูงใจใหรางวัลเปนการตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจข้ันพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

2.2 การบริหารงานแบบวางเฉย (Management - by Exception) 

การเสริมแรงมักจะเปนทางลบหรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไปเก่ียวของก็ตอเม่ืองานบกพรองหรือไมไดมาตรฐาน การบริหารงาน

แบบวางเฉย แบงออกเปน 2 แบบ คือ 
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2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by 

Exception : MBE-A) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงาน

ของผูตาม และชวยแกไขใหถูกตองเพ่ือปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 

2.2.2 การบริหารงานแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management 

by Exception : MBE-P) ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายามรักษาสภาพเดิม 

3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) หรือ 

พฤติกรรมความไมมีผูนํา (Non-Leadership Behavior) เปนภาวะผูนําท่ีไมมีความหมาย ขาดความ

รับผิดชอบไมมีการตัดสินใจ ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวมเม่ือผูตามตองการ

ผูนําจะไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเก่ียวกับภารกิจขององคการไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550, น.2-3) ใหความหมายวา ทฤษฎีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership Theory) เปนทฤษฎีท่ีมีความเหมาะสมในยุคปจจุบัน 

ซ่ึงเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลง เปนแนวคิดทฤษฎีใหมท่ีมีชื่อเสียงและเปนท่ียอมรับกันมาก เปน

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแนวใหม หรือเปนกระบวนทัศนใหม (New paradigm) เปนการ

เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (paradigm shift) ไปสูภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Vision) มีการกระจาย

อํานาจ หรือเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral agents) และการกระตุนผู

ตามใหมีความเปนผูนําดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จึงเปนท่ีสนใจของนักวิชาการทางการบริหาร

ท้ังในวงธุรกิจ อุตสาหกรรม การศึกษา รัฐบาล โรงพยาบาล หนวยงานท่ีไมหวังผลกําไร และหนวยงาน

อ่ืนๆ และจากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาควรมีการพัฒนาผูนําใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยาง

แทจริง 

  จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตน สรุปได

วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนพฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงให

ผูใตบังคับบัญชาเห็นในการทํางาน เพ่ือกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความตองการและมีความพึงพอใจ

มากกวาท่ีมีอยู กอใหเกิดความภาคภูมิใจในตนอง กลาเผชิญกับความเปลี่ยนเปลงมีวิสัยทัศท่ีกวางไกล

เปนการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชามองใหไกลเกินกวาความสนใจของตนเองไปสูประโยชนของ

สถานศึกษาซ่ึงกระบวนการท่ีผูบริหารสถานศึกษามีอิทธิพลตอครูนี้ จะกระทําโดยผานองคประกอบ

พฤติกรรม 4 ประการ คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การ

กระตุนทางปญญา 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

 1.4 องคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

  กระทรวงศึกษาธิการ (2550 , น.8 -9) อธิบายภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลง 

(Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือ

การทํางาน เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง
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ความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน

ไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศน ของกลุม จูง

ใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุม หรือสังคม ซ่ึง

กระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ 

คือ  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะท้ัง 4 ประการของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาจะมีความสัมพันธกัน (Interco related) มีการแบงแยกแตละองคประกอบเพราะเปน

แนวคิดท่ีมีความฉพาะเจาะจง และความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตางๆ ซ่ึงมีนักการ

ศึกษาหลายทานไดใหความหมายขององคประกอบของพฤติกรรมท้ัง 4 ประการ ไดอยางนาสนใจ 

นําเสนอไดดังตอไปนี้ 

  1.4.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดการณ (dealized Infuence of Charisma 

Leadership :ll or CL)  

กระทรวงศึกษาธิการ (2550, น.16) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดการณ 

(dealized Infuence of Charisma Leadership :ll or CL) หมายถึง การท่ีผูนําประพฤติตัวเปน

แบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ียกยองเคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผู

ตามเกิดความความภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและ

ตองการเลียนแบบผูนําของเขา สิ่งท่ีผูนําตองปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะอันนี้คือ ผูนําจะตองมี

วิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตามผูนําจะมีความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถ

ควบคุมอารมณไดในสถานการณ วิกฤต ผูนําเปนผูท่ีไววางใจไดวาจะทําสิ่งท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมี

ศีลธรมและมีจริยธรรมสูงผูนําจะหลีกเลี่ยงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตน

เพ่ือใหเกิดประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ

การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความ

ภาคภูมิใจความจงรักภักดีและความม่ันใจของผูตาม ทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับผูนํา โดย

อาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเตียว

กันเพ่ือการบรรลุเปาหมายท่ีตองการผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนํา จากการสราง

ความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพล

ของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติหนาท่ีขององคการ  

ศักดา วงศ อิดริสกุล  (2555, น.21) ไดอธิบายวา การมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นเปนแบบอยาง สามารถกระตุนอารมณของ

ผูรวมงานใหสูงข้ึนกอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูบริหาร เห็นวาผูบริหารเปนผูท่ีมีคุณสมบัติท่ี

พิเศษ ทําใหผูรวมงาน เกิดการยอมรับ ยกยอง เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และภาคภูมิใจ 

เม่ือไดรวมงานกัน มีความเชื่อม่ันวาผูบริหารสามารถนําพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได ผูบริหาร
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ตองประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดี เพ่ือทําใหผูรวมงานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน เพ่ือการบรรลุ

เปาหมายท่ีตองการ (ศักดา วงศอิดริสกุล, 2555, น.21 และชาลี ธรรมวิฐี, 2557, น.15) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การท่ีผูบริหารประพฤติตัวเปน

แบบอยางหรือเปนพฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงออกมาใหผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา 

ภาคภูมิใจและไววางใจในความสามารถของผูบริหาร ยินดีท่ีจะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดย

ผูบริหารจะมีการประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพ่ือผลประโยชนของกลุม นั้น

ความสําคัญเรื่องดานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค 

ผูบริหารจะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญในดานการมีวิสัยทัศน และการถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงานมี

ความมุงม่ันและทุมเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุม

อารมณตนเอง มีการเห็น คุณคาของตนเอง มีศีลธรรมและจริยธรรม (ธนาภรณ ชานันโท, 2557, น.

59 และนราวดี โพธิ์สุข, 2557, น.38) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ วาหมายถึง ระดับพฤติกรรมท่ีผูนําแสดงให

เห็นในการจัดการวาสามารถทําใหผูรวมงานเกิดการยอมรับเชื่อม่ันศรัทธาภาดภูมิใจและไววางใจใน

ความสามารถของผูนําเกิดความยินดีท่ีจะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจโดยผูนําจะมีการประพฤติ

ตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเสียสละเพ่ือกลุม มีความทุมเท สามารถควบคุมอารมณตนเองเห็น

คุณคาในตนเองและมีศีลธรรมจริยธรรม (ปยะมาศ อัมมะพะ, 2557, น.31; อุมาวดี เหลาอรรคะ, 

2557, น.55 และนุชจรี ภูสดแสง, 2560, น.22) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ วาหมายถึง กระบวนการท่ีผูนํา แสดงออกถึง 

การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ ทําใหผูตามเกิดการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา ภาคภูมิใจ และ

ไววางใจในความสามารถ มีอุดมการณ มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง มีคุณธรรม 

จริยธรรม เสียสละ เห็นแกประโยชนของกลุมเปนหลัก และมีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะ

เอาชนะอุปสรรค มีการวางตัวท่ีดีจนทําใหผูตามเต็มใจและยินดีท่ีจะทุมเทปฏิบัติงานตางๆ ดวยความ

เต็มใจ เต็มกําลังความสามารถ ทํา สถานศึกษาใหสาํเร็จตามภารกิจ (วัชราภรณ สมพงษผึ้ง, 2559, น.

36 และนิศราภรณ ชาติโสม, 2560, น.32) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ เปนพฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นในการ

จัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการ ทําใหผูรวมงานมีการยอมรับเชื่อมัน ศรัทธาภาคภูมิใจและ

ไววางใจ ในความสามารถของผูนํามีความยินดีท่ีจะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูนําจะมีการ

ประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพ่ือ ประโยชนของกลุม เนนความสําคัญในเรื่อง

คานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรค ผูนําจะมี

คุณลักษณะสําคัญในดานการมีวิสัยทัศนและการถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงาน มีความมุงม่ันและ

ทุมเท ในการปฏิบัติงานตามภารกิจมีความสามารถในการจัดการหรือการควบคุมอารมณตนเอง มีการ
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เห็นคุณคาตนเองมีศีลธรรมและจริยธรรม (ธุมากร เจดียคํา, 2559, น.25 และรุงนภา ปราบแกว 

(2559, น.39) 

สรุปไดวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนํ า

แสดงออกถึงการบริหารจัดการดําเนินงานสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหผูตามเกิดการยอมรับ 

เคารพ ยกยอง นับถือ เชื่อม่ัน ศรัทธา ไววางใจและภาคภูมิใจเม่ือไดปฏิบัติงานรวมกัน เปนแบบอยาง

ท่ีดี มีคุณธรรมจริยธรรม ทําใหผูรวมงานหรือผูตามเกิดความพยายามท่ีประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา

และตองการท่ีจะเลียนแบบผูนํา 

  1.4.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation: IM) 

กระทรวงศึกษาธิการ (2550, น.17) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 

motivation : IM) หมายถึง การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดย

การสรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิต

วิญญาณของทีม (Team Spirt) ใหมีชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจต

คติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อ

ความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจนผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและ

วิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถ

บรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพ่ือวิสัยทัศนและภารกิจของ

องคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครั้งพบวา การ

สรางแรงบันตาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดย

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคา และการกระตุนใหพวกเขา

สามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรค

ของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค  

ไดอธิบายวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารกระตุน 

จูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือรน ตระหนัก เขาใจ และเห็นคุณคาของเปาหมาย 

ผูบริหารจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูบริหารจะสรางเจตคติท่ีดี การคิดในแง

บวก และสรางสื่อความคาดหวังท่ีตองการอยางชัดเจน ผูบริหารจะอุทิศตัวหรือความผูกพันตอ

เปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน สรางความเชื่อม่ัน ความเขาใจ ใหกําลังใจทําใหผูรวมงานเห็นคุณคา

ของงาน มีความตั้งใจแนวแนในการทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดย

ไมเห็นแกประโยชนสวนตน (ศักดา วงศอิดริสกุล, 2555, น.21 และชาลี ธรรมวิฐี, 2557, น.15-16)  

การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง การท่ีผูบริหารมีความสามารถในการ

สื่อสารเปนอยางสูง สามารถสื่อสารใหผูไตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายในไมเห็นแกประโยชนสวนตน 

แตอุทิศตนเพ่ือกลุม ผูบริหารจะมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาไวสูงและแสด



 25 

ออกถึงความเชื่อม่ันวาผูไดบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมาย ผูบริหารจะแสดงออกถึง

ความตั้งใจแนในการทํางาน มีการใหกําลังใจผูรวมงาน มีการกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงสิ่งท่ี

สําคัญยิ่งขององคการ โดยผูบริหารจะมีลักษณะท่ีสําคัญในดานการสรางแรงจูงใจภายในใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาในการทํางานเพ่ือองคการ มีการสรางเจตคติท่ีดีเละการคิดในแงบวก (ธนาภรณ 

ชานันโท, 2557, น.59; นราวดี โพธิ์สุข, 2557, น.39; อุมาวดี เหลาอรรคะ, 2557, น.56 และธุมากร 

เจดียคํา, 2559, น.27) 

การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง พฤติกรรมของผูนําในการสื่อสารดึงดูดใน

วิสัยทัศนและภารกิจขององคกร กระตุนแรงจูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือรน 

ตระหนัก เขาใจ และเห็นคุณคาของเปาหมายผูนําจะทําใหผูรวมงานเห็นสภาพท่ีงดงามของอนาคต 

ผูนําจะตองสรางเจตคติท่ีดี การคิดในแงบวก และสรางสื่อความคาดหวังท่ีตองการอยางชัดเจน (ปยะ

มาศ อัมมะพะ, 2557, น.33 และรุงนภา ปราบแกว, 2559, น.47) 

การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง การจูงใจ โนมนาวจิตใจของผูตาม โดย

ผูนําสรางใหผูตามเกิดจินตนาการหรืออาจใชคําพูด สัญลักษณ สาหรับการกระตุน โดยการสราง

แรงจูงใจภายในของผูตามเพ่ือใหเห็นถึง วิสัยทัศน อุดมการณ โนมนาวจิตใจในการทํางานเพ่ือใหเห็น

ภาพความสําเร็จในอนาคตไดอยางชัดเจน ซ่ึงตองตระหนักถึงเปาหมายและความสําเร็จของภารกิจ

องคกร สาหรับภาวะผูนําการสรางแรงบัลดาลใจในองคกรท่ีซับซอนอาจใชการกระตุนเราอารมณของ

ผูตาม เพ่ือใหเกิดแรงจูงใจ นํามาซ่ึงความภูมิใจในความสําเร็จนั้น จนเกิดเปนความพยายามและทุมเท

ทํางานเต็มกําลังความสามารถ (วัชราภรณ สมพงษผึ้ง, 2559, น.36-37; นิศราภรณ ชาติโสม, 2560, 

น.33 และนุชจรี ภูสดแสง, 2560, น.23) 

สรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนําโนมนาวจิตใจ

หรือกระตุนแรงจูงใจใหผูรวมงานหรือผูตามเกิดความกระตือรือรน ตระหนัก เขาใจ เห็นคุณคา

ความสําเร็จของภารกิจตามท่ีไดต้ังเปาหมายไว ผูนําจะสรางใหผูรวมงานหรือผูตามเกิดจินตนาการ 

โดยใชคําพูด สัญลักษณ สําหรับการกระตุนแรงจูงใจภายในของผูรวมงานหรือผูตามใหเห็นถึง

อุดมการณ และวิสัยทัศนรวมกัน ใหกําลังใจ ทําใหผูรวมงานหรือผูตามมีความตั้งใจแนวแนในการ

ปฏิบัติภารกิจ และสรางความเชื่อม่ันวาจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแก

ประโยชนสวนตน 

  1.4.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation : IS) 

กระทรวงศึกษาธิการ (2550, น.17) ไดอธิบายความหมาย การกระตุนทาง

ปญญา (Intellectual stimulation : IS) วาหมายถึง การท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึง

ปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาใน

หนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและ
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การแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจ

และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการให

กําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิด

และเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคิดของตนเอง ผูนําทํา

ใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกญหารวมกัน โดยผูนําจะ

สรางความเชื่อม่ันใหผูตามวา ปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนํา

จะพิสูจนใหเห็นวาสามารถอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของ

ผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคานิยมของตนอง ความเชื่อและประเพณี 

การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนัก

เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 

การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารกระตุนใหผูรวมงาน

ตระหนักรู เขาใจถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน และทําใหผูรวมงานมีความตองการหาแนวทางวิธีการใหมๆมาใช

ในการแกปญหาผูบริหารสงเสริม สนับสนุน ใหกําลังใจ ผูรวมงานในการแกปญหาในแงมุมตางๆ ดวย

การคิดวิเคราะหแสดงความคิดเห็นและเหตุผลตางๆ รวมกันอยางเปนระบบ จนสามารถทําให

ผูรวมงานมองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนเอง และหาขอสรุปใหมท่ีสรางสรรคท่ีดีกวาเดิม 

เชื่อม่ันวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีการแกไข สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวม

ใจของทุกคน (ศักดา วงศอิดริสกุล, 2555, น.22 และชาลี ธรรมวิฐี, 2557, น.16-17) 

การกระตุนทางปญญา หมายถึง การท่ีผูบริหารแสดงพฤติกรรมท่ีเปนการ

กระตุนผูใตบังคับบัญชาใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหามีการพิจารณาถึงการ

ปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานแบบเกาๆ สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นมองปญหาในแงมุม

ตาง ๆ มีการวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสรางสรรค โดยผูบริหาร

จะมีคุณลักษณะท่ีสําคัญในดานการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบและมีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูคิดวิเคราะหและคิดสรางสรรค (ธนาภรณ ชานันโท, 

2557, น.61; นราวดี โพธิ์สุข, 2557, น.40; ปยะมาศ อัมมะพะ, 2557, น.34 และอุมาวดี เหลาอรร

คะ, 2557, น.56) 

การกระตุนการใชปญญา หมายถึง กระบวนการท่ีผูนําใชกระตุนผูตามให

เขาใจถึงปญหาท่ีเกิดข้ึน กระตุนการสรางระบบความคิดในการแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ อยาง

สรางสรรค เรียนรูวิธีการแกปญหาอยางเปนระบบ สงเสริมใหรวมแสดงความคิดเห็นมีการวิเคราะห

ปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน สนับสนุนใหผูตามไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและ
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การใหเหตุผลประกอบการสนับสนุนอยางมีหลักการ (รุงนภา ปราบแกว (2559, น.47 และวัชราภรณ 

สมพงษผึ้ง, 2559, น.37) 

การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีการ

สนับสนุนหรือกระตุนผูรวมงานใหตระหนักถึงปญหาสวนตางท่ีเกิดข้ึนในโรงเรียน ทําใหผูรวมงานมี

ความตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวา ทําใหเกิดสิ่งใหม มีความคิด

ริเริ่มสรางสรรคมีการเปลี่ยนมุมมองในการมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิธีทาง

แบบใหมมีการคิดและแกปญหาอยางมีระบบ สงเสริมการใชเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของ

บุคลากรในโรงเรียน (นุชจรี ภูสดแสง, 2560, น.24) 

สรุปไดวา การกระตุนทางปญญา หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูนําตระหนกั เขาใจถึง

ปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคการ และกระตุนใหผูรวมงานหรือผูตามนเกิดความตระหนักและ

เขาใจถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนดวยตนเอง จนทําใหผูรวมงานหรือผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มา

ใชในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึน โดยผูนําจะสงเสริม สนับสนุนใหกําลังใจผูรวมงานหรือผูตามในการ

แกปญหาในแงมุมตางๆ ดวยการคิดวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผล มีความคิดริเริ่มสรางสรรค รวมกัน

อยางเปนระบบ จนทําใหผูรวมงานหรือผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสดี

ท่ีจะแกปญหารวมกัน มองปญหาดังกลาวจากมุมมองของตนเองและหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เชื่อม่ัน

วาปญหาทุกอยางตองมีแนวทางและวิธีการแกไข สามารถชนะอุปสรรคทุกอยางท่ีเกิดข้ึนไดจากความ

รวมมือรวมใจของทุกคน 

  1.4.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนําจะมีความสัมพันธเก่ียวของ

กับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี

ความสําคัญผูนําจะเปนโคช(Coach) และเปนท่ีปรึกษา (Advsior) ของผูตามแตละคนเพ่ือการพัฒนาผู

ตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต

ละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอ

ผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความ

แตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติองผูนําแสดงใหเห็นวา

เขาใจและยอมรับความตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจ

การตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานท่ีเครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา 

ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ (Management by 

Walking Around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล 

เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังหมด (As a whole person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัย

การผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ผูนําจะมีการ
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มอบหมายงานเพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยาง

เต็มท่ีและเรียนรูสิ่งใหมๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การ

สนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบโดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูก

ตรวจสอบ (กระทรวงศึกษาธกิาร, 2550, น.18) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล วาหมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงตอ

ผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ดวยความสัมพันธสนใจ ดูแล เอาใจใสผูรวมงาน

เปนรายบุคคล อยางใกลชิด สงเสริมสนับสนุน ใหกําลังใจ เปนท่ีปรึกษาใหผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพ

ของตนเองใหสูงข้ึนตามความตองการความสนใจ และความสามารถชวยเหลือชี้แนะใหประสบการณ 

การเรียนรูสิ่งใหมๆ ดวยบรรยากาศการสนับสนุนผูรวมงานอยางเทาเทียมกันมีการติดตอสื่อสารสอง

ทางเปนรายบุคคล ซ่ึงจะชวยใหไดขอมูลในการตัดสินใจท่ีดีข้ึน และสามารถลดปญหาคลุมเครือทําให

ผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและความสําคัญ (ศักดา วงศอิดริสกุล, 2555, น.23; ชาลี ธรรมวิฐี, 2557, น.

17) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล หมายถึง การท่ีผูบริหารแสดงพฤติกรรมในการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบคุคล

ของผูใตบังคับบัญชามีการเอาใจเขามาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสารแบบสองทาง และเปนรายบุคคล

ผูบริหารจะมีพฤติกรรมเปนพ่ีเลี้ยง สอนและใหคําแนะนําและสงเสริมพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหพัฒนา

ตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอหมายงานชื่นผูใตบังคับบัญชา โดยผูบริหารจะมีคุณลักษณะ

สําคัญดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล การเอาใจเขามาใสใจเรา มีความสามารถในการ

ติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานท่ีดี (ธนาภรณ ชานันโท, 2557, น.63; 

นราวดี โพธิ์สุข, 2557, น.42 และอุมาวดี เหลาอรรคะ (2557, น.57) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล เปนพฤติกรรมท่ีผูบริหารแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน โดยคํานึงถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคล มีการเอาใจเขามาใสใจเรามีการติดตอสื่อสารแบบสองทางและเปนรายบุคคล สนใจ

และเอาใจใสรวมงานเปนรายบุคคลมีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล 

เปนพ่ีเลี้ยงสอนใหคําแนะนําและสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดย

การมอบหมายงานใหผูรวมงานโดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจในความแตกตาง

ระหวางบุคคลและการเอาใจเขามาใสใจเราความสามารถในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและ

เทคนิคการมอบหมายงาน (ธุมากร เจดียคํา, 2559, น.30) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานโดยการ

คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล คํานึงถึงความสามารถ คุณลักษณะของแตละบุคคล นึกถึงใจเขา
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ใจเรา มีการติดตอสื่อสาร เอาใจใสผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคลดวยความเสมอภาค มีการวิเคราะห

ความสามารถและความตองการของแตละบุคคล อีกท้ังผูนํา จะตองคอยชี้นํา และสงเสริมให

ผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาตนเองในทางท่ีถูกตองอยูเสมอ (วัชราภรณ สมพงษผึ้ง, 2559, น.38) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง การคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล เปนกระบวนการท่ีผูนําท่ีเปนผูอยูสูงสุดคํานึงถึงผูตามแตละคน โดยมีความสัมพันธแบบเปน

กันเองระหวางผูนําและผูตาม ดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล เหมือนพ่ีดูแลนอง โดยผูตามแตละคน

มีความตองการแตกตางกัน ดังนั้นผูตามตองมีความสามารถในการวินิจฉัยผูตามเปนรายบุคคลวาผู

ตามแตละคนเปนแบบใดและมีความตองการแบบใด เพ่ือท่ีผูตามจะมอบหมายงานและใหคําปรึกษาได

อยางเหมาะสม โดยผูตามตองปฏิบัติตอผูตามทุกคนดวยความเสมอภาคและเขาใจถึงความแตกตาง

ระหวางบุคคล เพ่ือท่ีจะสามารถยกระดับความสามารถใหผูตามทางานใหมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

(นิศราภรณ ชาติโสม, 2560, น.34 และนุชจรี ภูสดแสง, 2560, น.27) 

สรุปไดวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนํา

แสดงถึงความดูแลเอาใจใสผูรวมงานหรือผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามหรือผูรวมงานรูสึกภูมิใจ มี

คุณคาและความสําคัญ โดยผูนําจะทําหนาท่ีเปนพ่ีเลี้ยง สงเสริม สนับสนุน ใหคําแนะนํา กําลังใจเปน

ท่ีปรึกษาใหผูรวมงานหรือผูตามไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึนตามความตองการและความ

สนใจของแตละบุคคล มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานใหผูรวมงานหรือผูตาม โดยผูนําจะ

มีคุณลักษณะสําคัญดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล การเอาใจเขามาใสใจเรามี

ความสามารถในการติดตอสื่อสารระหวางบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานท่ีดี 

จากแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ัง 4 ขอ เปนแนวคิดท่ีมีความ

เหมาะสมในการบริหารสถานศึกษาในปจจุบัน การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนพฤติกรรมท่ีเปน

แบบอยางทําใหเกิดการยอมรับ ยกยองทําใหเกิดเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาใหบรรลุ

เปาหมายท่ีตองการ การสรางแรงบันดาลใจเปนการกระตุนใหเห็นคุณคาของเปาหมายโดยไมเห็นแก

สวนตน การกระตุนทางปญญาเปนกระตนใหผูตามตระหนักรู ทํางานในรูปแบบสรางสรรค และการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเปนการเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลดวยสัมพันธภาพท่ีดี ถา

ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําท้ัง 4 ขอนี้มาใชในการบริหารสถานศึกษาไดนั้น จะทําใหบรรลุ

เปาหมายอยางสูง 
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2. ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

 

 2.1 ความหมายของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

ประสิทธิผลขององคการและสถานศึกษาหรือโรงเรียน ไดมีนักศึกษาใหความหมายไวหลายทาน

ดวยกัน คือความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 

  ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง ความสําเร็จในการบริหารจัดการพัฒนา

สถานศึกษาใหมีการปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ บรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคในการจัดการพัฒนา

สถานศึกษา สามารถพัฒนาใหผู เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึนตามขอบขายการบริหาร

สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีเปนนิติบุคคลของกระทรวงศึกษาธิการท้ัง 4 ดาน คือความสามารถในการ

บริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล การบริหารท่ัวไปใหสําเร็จตาม

วัตถุประสงค (เฉลา ระโหฐาน, 2553, น.57) 

  ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ระดับผลสําเร็จของโรงเรียนท่ี เกิดจาก

ความสามารถในการบริหารงานของผูบริหารท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ผลลัพธของงานท่ี

สําเร็จมีคุณภาพสูง โดยการรวมมืออยางสูง ของครู บุคลากร และผูท่ีมีสวนเก่ียวของทุกคนในโรงเรียน 

ในการดําเนินงานปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน (ศักดา วงศอิดริสกุล, 2555, น.44) 

  ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การท่ีโรงเรียนสามารถจัดการศึกษาใหผูเรียนมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนท่ีสูงข้ึน ผูเรียนมีเจตคติทางบวกตอการเรียน มีการพัฒนารูปแบบการเรียน

การสอนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมบุคลากรมีความพึงพอใจในกาปฏิบัติงาน และชุมชนมี

ความพึงพอใจในคุณภาพของผูเรียนท่ีสําเร็จการศึกษา (ปยะมาศ อัมมะพะ (2557, น.38 และไพศาล 

ศิวเวทพิกุล, 2557, น.30) 

  ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ผลของการปฏิบัติงานของผูบริหารท่ีทําให

บุคลากรในโรงเรียนทํางานรวมกันจนประสบผลสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายของ

โรงเรียนท่ีกําหนดไว และใชทรัพยากรอยางประหยัดรวดเร็วบรรลุถึงเปาหมายท่ีกําหนดไวอยาง

แนนอน โดยสามารถวิวัฒนาการโรงเรียนใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอกและประสานงาน

เพ่ือความสัมพันธของบุคลากรในโรงเรียนรวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับการปฏิบัติภารกิจทําให

องคการเกิดการเปลี่ยนแปลงข้ึนภายในองคการ (สุกัลยา ภักดีกุล, 2557, น.33-34) 

  ประสิทธิผลของสถานศึกษา หมายถึง การท่ีผูบริหารสถานศึกษาสามารถพัฒนา

นักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ตลอดจนสามารถ

ปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอก รวมท้ังสามารถแกปญหาภายในสถานศึกษา

สงผลใหครูเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน การปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมาย
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ตามท่ีตั้งไวและใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด ซ่ึงเปนการมองประสิทธิผลใน

ภาพรวมท้ังระบบ (นราวดี โพธิ์สุข , 2556, น.45; ธุมากร เจดียคํา (2559, น.32) 

  สรุปวา ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา หมายถึง ผลสําเร็จการ

ดําเนินงานของสถานศึกษาท่ีบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา โดยการรวมมือของผูบริหาร

สถานศึกษา ครู บุคลากรและผูท่ีมีสวนเก่ียวของทุกคนในสถานศึกษาในการดําเนินการปฏิบัติงานหรือ

กิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา ทําใหสถานศึกษามีความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนรู พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายใน

และภายนอก สามารถแกปญหาภายในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ใชทรัพยากรท่ีมีใหเกิด

ประโยชนสูงสุด เปนผลทําใหการดําเนินงานพัฒนาสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายท่ีตั้งไว 

2.2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

  ผูวิจัยไดศึกษาโดยใชกรอบแนวคิดการประเมินประสิทธิผลการดําเนินงานของ

สถานศึกษาตามแนวคิดของ Mott (1972, cited in Hoy and Miskel, 2001, pp.305-306) ท่ีวา

ประสิทธิผลของสถานศึกษามีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 

  1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

  2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

  3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

  4. ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

ซ่ึงมีนักศึกษาไดใหความหมายไวหลายทานดวยกัน 

  1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารในการดําเนินงานในโรงเรียนท้ังการบริการ การจัดการเรียนการสอน การ

จัดบรรยากาศและทรัพยากรอยางเหมาะสม เพ่ือเอ้ือใหนักเรียนมีผลการเรียนดี มีทัศนคติ แรงจูงใจ มี

ความคิดสรางสรรค มีความเชื่อม่ันในตนเอง นักเรียนในโรงเรียนสวนใหญมีผลทางการเรียนโดยเฉลี่ย

อยูในระดับสูง สามารถเขาเรียนตอในระดับท่ีสูงข้ึนได (นราวดี โพธิ์สุข, 2556, น.47 และนิศราภรณ 

ชาติโสม, 2560, น.47) 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน หมายถึง 

โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนสวนใหญใหมีระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอยูในระดับท่ีสูงข้ึน ซ่ึง

พิจารณาไดจากความสามารถในทางวิชาการ เกรดเฉลี่ย โดยรวมของนักเรียน จํานวนรอยละของ

นักเรียนท่ีไดรับรางวัลจากการแขงขันทางดานวิชาการ จากหนวยงานท้ังภาครัฐและภาคเอกชน และ

ความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครูเพ่ือพัฒนานักเรียนใหสามารถพัฒนาตนเอง

เพ่ือยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหเพ่ิมมากยิ่งข้ึน (ปยะพงษ โสเสมอ, 2560, น.34) 
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ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน หมายถึง 

ความสามารถในการดําเนินงานดานบริหารและการจัดการเรียนการสอน การใชทรัพยากรอยาง

เหมาะสม มีการจัดบรรยากาศของการเรียนจนทําใหนักเรียนสวนใหญในสถานศึกษามีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนโดยเฉลี่ยอยูในระดับสูงได (นุชจรี ภูสดแสง, 2560, น.31) 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ท้ังการบริหาร การจัดการเรียนการสอนจนสามารถ

ทําใหนักเรียนในโรงเรียนสวนใหญมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนโดยเฉลี่ยอยูในระดับสูง ซ่ึงพิจารณาได

จากเกรดเฉลี่ยโดยรวมของนักเรียน จํานวนรอยละของนักเรียนท่ีสามารถศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนไป 

ความสามารถทางดานวิชาการของนักเรียน และความสามารถในการจัดกิจกรรม การเรียนการสอน

ของครู (พชรพล ธรรมมา, 2561, น.54) 

สรุปวา ความสามารถในการผลิตนักเรียนให มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

หมายถึง ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการจัดการ อํานวยความสะดวกตางๆ ตลอดจน 

จัดบรรยากาศและทรัพยากรอยางเหมาะสมในการดําเนินงานดานบริหารจัดการและจัดการเรียนการ

สอนของครูและบุคลากร ใชทรัพยากรอยางประหยัดคุมคา เพ่ือเอ้ือใหนักเรียนสามารถพัฒนาตนเอง 

มีทัศนคติ แรงจูงใจ มีความคิดสรางสรรค เชื่อม่ันในตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน สสามารถ

ศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวกของนักเรียน คือ การท่ี

นักเรียนแสดงออกทางความรูสึกและพฤติกรรมตางๆ ท่ีพึงประสงคของสังคมโดยรวม มีจิตใจเปน

ประชาธิปไตย เปนแบบอยางท่ีดีของสังคม เห็นความสําคัญและเห็นคุณคาของการอยูรวมกันในสังคม 

มีความสามารถในการควบคุมจิตใจตนเองได (พิมพพัฑรา เมืองอินทร, 2555, น.40) 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติทางบวก หมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารในการบริหารงานท้ัง 4 ฝาย คือ การบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การ

บริหารงานบุคคล และ การบริหารท่ัวไป รวมท้ังการอบรมสั่งสอนนักเรียนใหมีคุณธรรมจริยธรรมมี

ระเบียบวินัย มีคานิยมท่ีดี รูจักพัฒนาตนเอง มีทัศนคติท่ีดีตอการศึกษา (รุงนภา ปราบแกว, 2559, น.

75 และนิศราภรณ ชาติโสม, 2560, น.48) 

ความสามารถในการพัฒ นานั กเรียนให มี เจตคติทางบวก วาหมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการดําเนินงานในสถานศึกษาท้ังทางดานการบริหารการ

อบรมสั่งสอนนักเรียน ใหนักเรียนเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรมอยูในระเบียบวินัยท่ีดีรูจักพัฒนาตนเองมี

ทัศนคติท่ีดีตอโรงเรียนและตอการศึกษา (นุชจรี ภูสดแสง, 2560, น.32) 
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ความสามารถในการพัฒ นานั กเรียนให มี เจตคติทางบวก วาหมายถึง 

ความสามารถในการดําเนินงานภายในโรงเรียนเพ่ือพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวกท้ังการบริหาร

และการอบรมคุณธรรม จริยธรรมของนกัเรียน นอกเหนือจากการจัดการเรียนการสอน เพ่ือพัฒนาให

นักเรียนแตละคนมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยท่ีดี ซ่ึงสามารถทําใหนักเรียนรูจักพัฒนาตนเอง 

มีเจคติท่ีดีตอการศึกษาเลาเรียน เปนท่ีพึงพอใจของผูปกครองและสังคมสวนรวม (ปยะพงษ โสเสมอ, 

2560, น.35) 

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให มีทัศนคติทางบวก หมายถึง การ

ดําเนินงานดานบริหารและการอบรมคุณธรรม จริยธรรมของนักเรียน นอกจากการเรียนการสอน 

เพ่ือใหนักเรียนเปนผูท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม มีระเบียบวินัยท่ีดี และทําใหนักเรียนรูจักพัฒนาตนเอง มี

เจตคติท่ีดีตอการศึกษาเลาเรียน เปนท่ีพอใจของผูปกครอง (พชรพล ธรรมมา, 2561, น.55) 

สรุปวา ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากรในการบริหารจัดการดําเนินงานอบรมสั่งสอน

คุณธรรมจริยธรรมของนักเรียน เพ่ือใหนักเรียนมีคุณธรรมจริยธรรม ระเบียบวินัย สามารถพัฒนา

ทัศนคติท่ีดีตอการศึกษา แสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงคของความตองการของสังคม มีจิตใจท่ีแนวแน

และม่ันคง ปฏิบัติตามวิถีประชาธิปไตย ยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน เคารพสวนรวมและสมารถ

อยูในสังคมอยางสงบสุข 

  3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน คือ การท่ีผูบริหารและครูมี

บทบาทในการกําหนดนโยบายใหทันสมัย ปรับรูปแบบการบริหารและดําเนินการตาง ๆ ใหเหมาะสม

ตอการพัฒนาผูเรียน (พิมพพัฑรา เมืองอินทร, 2555, น.41) 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน วาหมายถึง ความสามารถ

ของผูบริหารในการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานดานการบริหาร ดานการเรียนการสอนรวมถึงการปรับ

หลักสูตร เพ่ือใหโรงเรียนกาวหนาทันกับสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปในปจจุบันไดอยาง

รวดเร็ว (นราวดี โพธิ์สุข, 2556, น.49) 

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถ

ของสถานศึกษาในการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานดานการจัดการศึกษา การปรับหลักสูตรเพ่ือให

สถานศึกษากาวหนาทันกับสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป สามารถจัดการเรียนรูไดอยางมี

ประสิทธิภาพรูจักนําเทคโนโลยีใหมๆ มาชวยในการจัดการเรียนรูตามความตองการของทองถ่ิน จนทํา

ใหสถานศึกษามีชื่อเสียงสามารถแขงขันกับสถานศึกษาอ่ืนไดและไดรับความรวมมือจากชุมชน (รุง

นภา ปราบแกว, 2559, น.75) 
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ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง ความสามารถใน

การปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาโรงเรียนใหบรรลุผลเพ่ือใหเขากับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง

ไป ไมวาจะเปนในดานการบริหารงานวิชาการ งานบริหารงบประมาณงานบริหารงานบุคคล และงาน

บริหารท่ัวไป เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยสามารถพิจารณาจากการยอมรับของครูตอ

การเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ซ่ึงครูมีสวนสําคัญและมีความสามารถในการพัฒนาหรือการ

ปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานของตนเองสรางความกระตือรือรนในการปรับปรุงวิธีการจัดการเรียน

การสอน วิธีการปฏิบัติงาน ตลอดจนพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ท่ีไดจากการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและ

พัฒนาโรงเรียน เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลง (ปยะพงษ โสเสมอ, 2560, น.36) 

สรุปวา ความสามารถในการปรับ เปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากร ในการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานดานการ

บริหารจัดการในดานตางๆ ภายในสถานศึกษาใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม โดยผูบริหาร

สถานศึกษา ครูและบุคลากรตองสรางวิสัยทัศนรวมกันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพัฒนาริเริ่มสรางสรรค

สิ่งใหมๆ อยูเสมอ สามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ รูจักนําเทคโนโลยีใหมๆ มา

ชวยในการจัดการเรียนการสอน เพ่ือใหนักเรียนมีความรู ความสามารถปรับตัวเขากับสังคมท่ี

เปลี่ยนแปลงได 

  4. ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 

ความสามารถแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของผูบริหาร

สถานศึกษา และครูในการปรับเปลี่ยนการดําเนินงานดานการบริหารจัดการดานการเรียนการสอน 

การปรับหลักสูตรเพ่ือใหสถานศึกษากาวหนา ทันกับสภาพแวดลอมตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป สมารถ

จัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ รูจักนําเทคโนโลยีใหมๆ มาชวยในการจัดการเรียนการ

สอนตามความตองการของทองถ่ิน (รุงนภา ปราบแกว, 2559, น.78) 

ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน หมายถึงความสามารถของการ

บริหารสถานศึกษาท่ีทําใหการดําเนินการสรางความรวมมือ ในการชวยกันแกไขปญหาในดานตางๆ 

จนประสบความสําเร็จและสามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา (นุชจรี ภูสดแสง, 

2560, น.4) 

ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการ

แกปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในโรงเรียน โดยความรวมมือของผูบริหารโรงเรียนกับคณะครูและผูท่ี

เก่ียวของภายในโรงเรียน ท้ังในดานการจัดการเรียนการสอนและการปกครองนักเรียนการแกปญหา

ความขัดแยง ทะเลาะวิวาทกันภายในโรงเรียน รวมถึงความสามารถในการควบคุมสถานการณท่ี

เหมาะสมและทันทวงที เม่ือเกิดปญหาของผูบริหารโรงเรียน เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดจนบรรลุตาม
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วัตถุประสงคของโรงเรียนท่ีวางไว (นราวดี โพธิ์สุข, 2556, น.50; นิศราภรณ ชาติโสม, 2560, น.49 

และปยะพงษ โสเสมอ (2560, น.37) 

ความสามารถในการแกปญหาภายในสถานศึกษา หมายถึง ความสามารถของ

ผูบริหารและครูในโรงเรียนท่ีรวมมือในการแกปญหาตางๆ ท้ังดานการเรียนการสอน การปกครอง

นักเรียน และงานรับผิดชอบอ่ืน ๆ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดจนบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา 

(พชรพล ธรรมมา, 2561, น.8) 

สรุป ว า ความสามารถในการแกปญ หาภายในสถาน ศึกษา หมาย ถึ ง 

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษา ครูและบุคลากร ในการแกปญหาตางๆ รวมกันภายใน

สถานศึกษาดานตางๆ เพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดจนบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา โดยผูบริหาร

สถานศึกษาสามารถควบคุมสถานการณท่ีเหมาะสมและทันทวงทีเม่ือเกิดปญหาและจัดการปญหาท่ี

เกิดข้ึนอยูในระดับท่ีเหมาะสมอยางมีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิด ทฤษฎี ความหมายท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลของโรงเรียนท่ีหลาย

ทานไดใหความหมาย ผูวิจัยสรุปวา ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา หมายถึง ผลสําเร็จ

การดําเนินงานของสถานศึกษาท่ีบรรลุวัตถุประสงคของสถานศึกษา โดยการรวมมือของผูบริหาร

สถานศึกษา ครู บุคลากรและผูท่ีมีสวนเก่ียวของทุกคนในสถานศึกษาในการดําเนินการปฏิบัติงานหรือ

กิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษา ทําใหสถานศึกษามีความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนรู พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมภายใน

และภายนอก สามารถแกปญหาภายในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ใชทรัพยากรท่ีมีใหเกิด

ประโยชนสูงสุด เปนผลทําใหการดําเนินงานพัฒนาสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายท่ีตั้งไว 

โดยพิจารณาประสิทธิผลของสถานศึกษาใน 4 ดาน ไดแก 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง โดยการ

พิจารณาในดานความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารดานวิชาการตอครูผูสอนในการ

ปฏิบัติงานท่ีบรรลุผลตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและเกิดมีประสิทธิผลสูงสุดและตอตัว

ผูเรียน ท้ังดานการจัดการเรียนการสอน ดานระเบียบวินัย ดานอาคารสถานท่ี ดานบุคลากรและ

เทคโนโลยี เพ่ือเอ้ือใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนในระดับสูงอยางตอเนื่องและมีคุณภาพดี 

นอกจากนักเรียนจะมีความรูดานปญญาศึกษา อยางยอดเยี่ยมแลว ยังจําเปนตองไดมีความรูทางดาน

คุณสมบัติศึกษาดานแรงานศึกษา ดานศิลปศึกษา และดานพลศึกษาท่ีดีสามารถทําสิ่งท่ีดีใหเพียงพอ

ตอการดํารงชีวิตและตอการพัฒนาประเทศชาติ 

2. ความสามารถในการพัฒนาเจตคติทางบวกของนักเรียน โดยการพิจารณาใน

ดานความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ในดานการดําเนินการอบรมสั่งสอน นักเรียน

ใหมีจิตใจกวางขวาง ไมตอตานหรือถดถอยหนีสังคม มีความม่ันคงทางจิตใจ มีความจริงใจและเปน
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ประชาธิปไตย ยอมรับและเคารพความเห็นของผูอ่ืน กลาหาญเผชิญหนากับสถานการณตาง ๆ ได

อยางเหมาะสม ประพฤติตัวเปนแบบอยางท่ีดีของสังคม ตลอดจนสามารถดําเนินการอบรมสั่งสอนให

นักเรียนเปนคนดี มีคุณธรรมจริยธรรมอยูในระเบียบวินัย รูจักพัฒนาตนเองมีเจตคติท่ีดีตอการศึกษา 

และอยูในสังคมอยางมีความสุข 

3. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนโดยการพิจารณาใน

ความสามารถของผูบริหารสถานศึกษาและครูในการใชความเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ

ดําเนินงานโดยการมีสวนรวม ดานการบริหาร การจัดการ ดานการเรียนการสอน ดานหลักสูตร ดาน

อุปกรณและเทคโนโลยี รวมท้ังดานอาคารสถานท่ี เพ่ือใหเกิดบรรยากาศทางวิชาการทางดานการ

เรียนรูเพ่ือใหโรงเรียนไดรับการพัฒนามีความกาวหนาเหมาะสมกับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วและเปนท่ียอมรับของสังคมท่ัวไป 

4. ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียนโดยการพิจารณาจาก 

ความสามารถของผูบริหารและครูผูสอนในการใชความเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเขาในการ

บริหารจัดการ โดยการรวมมือรวมใจกันแกปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนท้ังภายในและภายนอกโรงเรียนใน

ทุก ๆ ดานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี พนักงานครู บุคลากรในโรงเรียนและชุมชนใหการยอมรับ ทําให

การบริหารโรงเรียนเกิดมีประสิทธิผลสูงสุดในพัฒนาอยางตอเนื่องจากทัศนะของนักวิชาการหลายทาน

ดังท่ีกลาวมาแลวนั้น เห็นไดวาความมีประสิทธิผลของโรงเรียน ตองมีวัตถุประสงคและเปาหมาย ท่ีมี

ความคาดหวังสูง โดยท่ีผูบริหารและครูผูสอน ตองมีสวนรวม ในการวางแผน การตัดสินใจ การ

แกปญหา มีทรัพยากรเพียงพอ มีบรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียนท่ีดี ผูบริหาร และครู ตองมีภาวะ

ผูนําเปลี่ยนแปลงท่ีดีและมีความยดืหยุนโดยอาศัยเกณฑประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนมาเปนกรอบ

ในการดําเนินงานทุกๆ ดานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดมีประสิทธิผลสูงสุด 

 

3. สภาพทัว่ไปของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2

บริบททัว่ไป 

 

 กรุงเทพมหานคร เปนศูนยกลางแหงความเจริญรุงเรือง เปนแหลงรวบรวมทุกสาขา

อาชีพ ประชากรมีรายไดสูงสุดและต่ําสุด มีการเคลื่อนยายเขาออกตลอดป นักเรียนยายท่ีอยูตาม

ผูปกครอง กลายเปนเด็กตกหลนขาดโอกาสทางการศึกษามีผลกระทบตอการเรียนและการจัด

การศึกษา การพัฒนานอกจากเปนหนาท่ีของสถานศึกษาและหนวยงานทางการศึกษาแลวควรมีการ

วางแผนรวมกันอยากหลากหลายระหวางภาคีทุกภาคสวยท้ังภาครัฐและเอกชน เครือขายองคการท้ัง

ไป เพ่ือใหเกิดประโยชนอยางเปนรปูธรรมแกการจัดการศึกษา 
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 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จัดตั้งข้ึนตามพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 พระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 

2553 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การกําหนดเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ประกาศ 

ณ วันท่ี 17 สิงหาคม 2553 และไดลงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 18 สิงหาคม 2553 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ไดรวมโรงเรียนมัธยมในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 2 จํ านวน 36 โรงเรียน  กับ โรงเรียน มัธยมใน เขต พ้ืน ท่ีการศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 15 โรงเรียน รวมโรงเรียนมัธยมศึกษาในพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 จํานวน 51 โรงเรียน และมีการจดัตั้งโรงเรียนใหม จํานวน 1 โรงเรียน รวมเปน 52 มีอาณาเขต

ติดตอ ทิศเหนือ   อาณาเขตติดตอกับ จังหวัดปทุมธานี 

 ทิศตะวันออก  อาณาเขตติดตอกับ จังหวัดฉะเชิงเทรา 

 ทิศตะวันตก   อาณาเขตติดตอกับ จังหวัดนนทบุรีและกรุงเทพมหานคร 

 ทิศใต   อาณาเขตติดตอกับ จังหวัดสมุทรปราการ 

 สภาพการจัดการศึกษา อํานาจหนาที่ และความรับผิดชอบ 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ตั้งอยูในบริเวณโรงเรียนพิบูลอุปถัมภ 

ถนนลาดพราว เขตหวยขวาง กรุงเทพมหานคร 10310 ดูแลรับผิดชอบการจัดการศึกษาในเขต

กรุงเทพมหานคร จํานวน 27 เขตการปกครองเปนหนวยงานภายใตการกํากับดูแลของสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน แบงสวนราชการตามกฎกระทรวงวาดวยการกําหนดหลักเกณฑ

การแบงสวนราชการภายในสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาพุทธศักราช 2546 และ 2553 

เพ่ือใหสอดคลองกับภารกิจการกระจายอํานาจ การบริหารจัดการศึกษาจากสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพ้ืนฐานและกระทรวงศึกษาธิการ มีเอกภาพในการบริหารจัดการศึกษา บริหารงาน

มุงเนนผลสัมฤทธิ์ โดยแบงสวนราชการภายในตามโครงสรางการบริหารสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 ดังนี้ 

 1. กลุมอํานวยการ 

 2. กลุมบริหารงานบุคคล 

 3. กลุมนโยบายและแผน 

 4. กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา 

 5. กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 

 6. กลุมบริหารงานการเงินและสินทรัพย 

 7. หนวยตรวจสอบภายใน 

 8. ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา 
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 อํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ  
 1. จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาให

สอดคลองกับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและความ

ตองการของทองถ่ิน 

 2. วิเคราะห การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไปของสถานศึกษา และหนวยงานใน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาและแจงการจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ รวมท้ังกํากับ 

ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 

 3. ประสาน สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

 4. กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานและในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 5. ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

 6. ประสาน การระดมทรัพยากรดานตาง ๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพ่ือสงเสริม

สนับสนุนการจดัและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 7. จดัระบบ ประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 8. ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องคกรปกครอง

สวนทองถ่ินรวมท้ังบุคคลองคกรชุมชนองคกรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบัน

อ่ืนท่ีจัดการศึกษารูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 9. ดําเนินการ และประสาน สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนท่ี

การศึกษา 

 10. ประสาน สงเสริม การดําเนินการของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดาน

การศึกษา 

 11. ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกร หรือหนวยงานตาง ๆ ท้ังภาครัฐ เอกชน 

และองคกรปกครองสวนทองถ่ินในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 12. ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืน เก่ียวกับกิจการภายในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ีมิไดระบุใหเปนหนาท่ี

ของหนวยงานใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย 

 ระบบบริหารจัดการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 บริหารงาน

โดยการมีสวนรวมขององคคณะบุคคลตามแนวทางการกระจายอํานาจการบริหารจัดการใหสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 
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 ทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 วิสัยทัศน 

 เปนองคกรทางการศึกษา ท่ีบริหารจัดการไดมาตรฐานระดับสากล ดวยนวัตกรรม

ทันสมัย บนพ้ืนฐานความเปนไทย 

 พันธกิจ 

 1. สงเสริมใหผูเรียนไดรับการพัฒนาเต็มศักยภาพตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ัน

พ้ืนฐาน 

 2. จัดการศึกษาใหประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาในเขตพ้ืนท่ีบริการไดรับโอกาส 

และความเสมอภาคทางการศึกษาอยางท่ัวถึง และมีคุณภาพ 

 3. พัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีทักษะ และสมรรถนะตามสายงานอยางมืออาชีพ 

 4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาใหไดมาตรฐานระดับสากล เนนการบริการท่ีมี

ประสิทธิภาพ ดวยนวัตกรรมท่ีทันสมัย 

 เปาประสงค 

 1. ผูเรียนเปนคนดี คนเกง มีคุณภาพตามหลักสูตร มีความเปนไทย อยูในสังคมอยางมี

ความสุข 

 2. ประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาทุกคน ไดรับโอกาสในการศึกษาข้ันพ้ืนฐานระดับ

มัธยมศึกษา อยางเสมอภาค ท่ัวถึง และมีคุณภาพ 

 3. ครู และบุคลากรทางการศึกษามีความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงาน และมี

ความกาวหนาในวิชาชีพ 

 4. สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด มีความ

เขมแข็งในการบริหารจัดการศึกษา การบริการ และเปนกลไกขับเคลื่อนการศึกษาข้ันพ้ืนฐานสู

คุณภาพตามมาตรฐานระดับสากล 

 จุดเนน 

 1. ดานการพัฒนาคุณภาพผูเรียน 

1.1 หลักสตูร และกระบวนการเรยีนรูมีการปรับปรุงตามความเหมาะสม 

1.2 ผูเรียนมีสมรรถนะท่ีสําคัญ สูมาตรฐานสากล 

1.3 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ตามคานิยมหลักของคนไทย 12 ประการ รวมท้ังมี

จิตสํานึกในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และหางไกลยาเสพติด 

1.4 ผูเรียนท่ีมีความตองการพิเศษไดรับการสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาเต็มตาม

ศักยภาพเปนรายบุคคล 

 2. ดานเพ่ิมโอกาสการเขาถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพ และลดความเหลื่อมล้ําทางการศึกษา 
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2.1 เพ่ิมโอกาสการเขาถึงการศึกษาระดับมัธยมศึกษาท่ีมีคุณภาพ 

2.2 ลดความเหลื่อมล้ําทางการศึกษา 

 3. ดานครูและบุคลากรทางการศึกษา 

3.1 ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาองคความรู ตรงตามความตองการ

ของบุคคลและสถานศึกษา 

3.2 ผูบริหารสถานศึกษาสามารถบริหารงานทุกดานใหมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผล 

3.3 ครู และบุคลากรทางการศึกษามีขวัญกําลังใจในการทํางาน และมีผลการ

ปฏิบัติงานเชิงประจักษ 

3.4 องคกร องคคณะบุคคล และผูมีสวนไดสวนเสีย วางแผน สรรหา ยาย โอน ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของโรงเรียนและชุมชน 

 4. ดานการบริหารจัดการ 

4.1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด มีการ

บริหารจัดการโดยมุงเนนการกระจายอํานาจ การสรางเครือขาย และรับผิดชอบตอผลการดําเนินงาน 

4.2 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด 

สงเสริมใหทุกภาคสวนและผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

 5. ดานการพัฒนากําลังคน และงานวจิัยท่ีสอดคลองกับความตองการของประเทศ 

5.1 สถานศึกษาสรางคานิยมเชิงบวกในการเรียนสายอาชีพ เพ่ือลดสัดสวนการเรียน

สายสามัญ 

5.2 หนวยงานทุกระดับมีการวิจัยท่ีสามารถนําไปประยกุตใชได 

 6. ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร เพ่ือการศึกษา 

6.1 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด พัฒนา

ระบบ ICT เพ่ือการศึกษาใหเหมาะสมกับสถานศึกษาและผูเรียน 

6.2 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด ไดรับ

การพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศใหเปนฐานเดียวกันในเรื่องขอมูลนักเรียน ขอมูลครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ขอมูลสถานศึกษาและขอมูลขาราชการและบุคลากรอ่ืน ในการใชขอมูลรวมกันอยางมี

ประสิทธิภาพ 

6.3 สถานศึกษาในสังกัดพัฒนา DLIT ใหเหมาะสมกับสถานศึกษาและผูเรียน 

6.4 ผูเรียนมีคอมพิวเตอรใชในการเรียนรู 
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 กลยุทธ 

 1. สงเสริม สนับสนุนการพัฒนาคุณภาพผูเรียนในระดับมัธยมศึกษาเต็มตามศักยภาพ

และไดมาตรฐานตามหลักสูตรกําหนด 

 2. เพ่ิมโอกาสการเขาถึงบริการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานอยางเสมอภาค ท่ัวถึงและมีคุณภาพ 

 3. พัฒนาคุณภาพครู และบุคลากรทางการศึกษาสูความเปนมืออาชีพ 

 4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการไดมาตรฐานระดับสากล 

 จุดเนน และตัวช้ีวัดการใหบริการของสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 จุดเนนท่ี 1 ดานการพัฒนาคุณภาพผูเรียน 

 1.1) หลักสูตรและกระบวนการเรียนรูมีการปรับปรุงตามความเหมาะสม 
  - โครงสรางเวลาเรียนไดรับการปรับปรุงใหเหมาะสมกับผูเรียน 

  - ผูเรียนทุกคนไดรับการพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษตามกิจกรรมสงเสริมการสอน

ภาษาอังกฤษ สูประชาคมอาเซียนและสากล 

  - สถานศึกษาในสังกัดไดรับการยกระดับมาตรฐานภาษาอังกฤษในแตละชวงชั้น 

  - สถานศึกษาใช STEM Education, BBL และ DLIT 

 1.2) ผูเรียนมีสมรรถนะท่ีสําคัญ สูมาตรฐานสากล 

  - ผูเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 และชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 6 มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

จากการทดสอบระดับชาติข้ันพ้ืนฐาน (O-NET) กลุมสาระหลัก 5 วิชา โดยรวมเพ่ิมข้ึนไมนอยกวารอย

ละ 3 

  - ผูเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 และชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 6 ไดรับการสงเสริมใหมี

แรงจูงใจสูอาชีพดวยการแนะแนวโดยครู และผูประกอบวิชาชีพตาง ๆ และไดรับการพัฒนาความรู

ทักษะท่ีเหมาะสมเพ่ือการมีงานทําในอนาคต 

  - ผูเรียนมีทักษะชีวิต ทักษะการคิดวิเคราะห ทักษะการแกปญหา ทักษะในการ

สื่อสารอยางสรางสรรคอยางนอย 2 ภาษา และทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือเปนเครื่องมือ

ในการเรียนรูไดอยางเหมาะสมตามชวงวัย 

 1.3) ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ตามคานิยมหลักของคนไทย 12 ประการ รวมท้ังมี

จิตสํานึกในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม และหางไกลยาเสพติด 

  - นักเรียนระดับชั้น มัธยมศึกษาตอนตน มีทักษะการแกปญหาดวยวิธีการท่ี

หลากหลาย และอยูอยางพอเพียงและเหมาะสม ไมนอยกวารอยละ 80 

  - นักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย มีความมุงม่ันในการศึกษาและการทํางาน 

สามารถปรับตัวเขากับพหุวัฒนธรรมบนพ้ืนฐานวัฒนธรรมท่ีดีงามของไทย ไมนอยกวารอยละ 80 
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 1.4) ผูเรียนท่ีมีความตองการพิเศษไดรับการสงเสริม สนับสนุน และพัฒนาเต็มตาม

ศักยภาพเปนรายบุคคล 

  - สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาผูพิการ ผูดอยโอกาส และผูเรียนท่ีมีความสามารถ

พิเศษผูเรียนภายใตการจัดการศึกษาโดยครอบครัว สถานประกอบการ และศูนยการเรียน และผูเรียน

ท่ีตองการความคุมครองและชวยเหลือเปนกรณีพิเศษ ใหสามารถพัฒนาไดเต็มตามศักยภาพเปน

รายบุคคล 

จุดเนนท่ี 2 ดานเพ่ิมโอกาสการเขาถึงการศึกษาท่ีมีคุณภาพและลดความเหล่ือมลํ้าทางการศึกษา 

 2.1) เพ่ิมโอกาสการเขาถึงการศึกษาระดับมัธยมศึกษาท่ีมีคุณภาพ 

  - ประชากรวัยเรียนระดับมัธยมศึกษาทุกคน ไดรับโอกาสในการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน

ระดับมัธยมศึกษาอยางท่ัวถึง มีคุณภาพและเสมอภาค 

  - สงเสริมและสนับสนุนใหสถานศึกษาในสังกัดจัดการศึกษาวิชาชีพ โดยสรางความ

รวมมือกับสถานประกอบการ หรือหนวยงานอ่ืน 

 2.2) ลดความเหล่ือมลํ้าทางการศึกษา 

  - สรางความเขมแข็งของระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน ระบบสงเสริมความประพฤติ

นักเรียน และระบบคุมครองนักเรียน รวมถึงการสรางภูมิคุมกันทางสังคมใหเชื่อมโยงสัมพันธกับ

เครือขายสหวิชาชีพทุกระดับ 

  - ประสานหนวยงานท่ีเก่ียวของ ในการจัดการศึกษาท่ีเหมาะสม สําหรับเด็กดอย

โอกาสท่ีไมอยูในทะเบียนราษฎร เชน เด็กไรสัญชาติ เด็กพลัดถ่ิน เด็กตางดาว เด็กไทยท่ีไมมีเลข

ประจําตัวประชาชน เปนตน 

จุดเนนท่ี 3 ดานครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 3.1) ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาองคความรู ตรงตามความ

ตองการของบุคคลและสถานศึกษา 

  - พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีองคความรูวิธีจัดการเรียนรู และทักษะ

กระบวนการคิดรวมท้ังการวัดและประเมินผลการเรยีนรู 

  - พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหประยุกตใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสารท่ีทันสมัย 

  - ครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการนิเทศแบบกัลยาณมิตรจากสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผูบริหารสถานศึกษา และครูท้ังในโรงเรียน ระหวางโรงเรียน หรือ

ภาคสวนอ่ืน ๆ ตามความพรอมของโรงเรียน 

  - สงเสริมและสนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษาสรางเครือขายการเรียนรู 

การมีสวนรวมจากผูมีสวนเก่ียวของ และทุกภาคสวนใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรู 
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  - สงเสริมและสนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศึกษาจัดการเรียนรูสูประชาคม

อาเซียน 

  - พัฒนาใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีจิตวิญญาณของความเปนครู การเปนครู

มืออาชีพ ยึดม่ันในจรรยาบรรณวิชาชีพและมีความกาวหนาในวิชาชีพ 

  - แกปญหาครูไมครบชั้น สอนไมตรงเอก ภาระงานเยอะ โดยใชแนวทางการ

ดําเนินงาน เชน สรรหาบรรจุ แตงตั้ง หรือคัดเลือกครูจากโครงการคุรุทายาท และหรือสรรหาบรรจุคุรุ

ทายาท และหรือครู ทุนระดับอุดมศึกษาใหเปนไปตามเกณฑ กคศ. 

 3.2) ผูบริหารสถานศึกษา สามารถบริหารงานทุกดานใหมีประสิทธิภาพ และเกิด

ประสิทธิผล 

  - พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ําใหไดรับการพัฒนา 

  - พัฒนาผูบริหารสถานศึกษาใหมีความสามารถในการบริหารจัดการและวิชาการได

อยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 3.3) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีขวัญกําลังใจในการทํางานและมีผลการ

ปฏิบัติงานเชิงประจกัษ 

  - พัฒนาระบบแรงจูงใจใหไดมาตรฐานและสอดคลองกับผลการปฏิบัติงาน 

  - สงเสริม และสนับสนุนใหมีการยกยอง เชิดชูเกียรติครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี

มีผลงานเชิงประจักษและประกาศคุณงามความดี เพ่ือเปนแบบอยางใหแกครูและบุคลากรไดยึดถือ

และปฏิบัติ 

 3.4) องคกร องคคณะบุคคล และผูมีสวนไดสวนเสียวางแผน สรรหา ยาย โอน ครู 

และบุคลากรทางการศึกษาใหสอดคลองกับความตองการของโรงเรียนและชุมชน 

  - พัฒนาองคกร องคคณะบุคคล เพ่ือสรางความตระหนัก จิตสํานึกความรับผิดชอบ

และผลประโยชนสวนรวม 

  - ปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการท่ีเก่ียวของใหมีความสอดคลองกับความตองการ

ของโรงเรียน ชุมชนและสังคมโดยมีระยะเวลาการดําเนินงานท่ีชัดเจน 

จุดเนนท่ี 4 ดานการบริหารจัดการ 

 4.1) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัดมีการ

บริหารจัดการโดยมุงเนนการกระจายอํานาจการสรางเครือขายและรับผิดชอบตอผลการ

ดําเนินงาน 

  - การพัฒนาโรงเรียนขนาดเล็กใหมีคุณภาพการจัดการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ 

  - บูรณาการการทํางานพัฒนาคุณภาพการศึกษาระหวางหนวยงานตาง ๆ เพ่ือ

สงเสริมใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา พัฒนาคุณภาพตามบริบทไดเพ่ิมข้ึน 
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  - โรงเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนต่ํากวาคาเฉลี่ยของประเทศไดรับ

การแกไข ชวยเหลือนิเทศติดตามและประเมินผล โดยสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ทําหนาท่ีสงเสริม สนับสนุน และเปนผูประสานงานหลัก ใหโรงเรียนทําแผนพัฒนาเปนรายโรงรวมกับ

ผูปกครอง ชุมชน และองคกรอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของ 

  - สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีการกระจายอํานาจให

สถานศึกษาและพัฒนาสถานศึกษาใหมีรูปแบบการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 

  - สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 บริหารจัดการอยางมีคุณภาพ 

โดยใชมาตรฐานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

  - พัฒนาคุณภาพการศึกษา สรางระบบสวัสดิการ สวัสดิภาพและความปลอดภัยของ

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษาใหเหมาะสมตามบริบทของพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

  - พัฒนาระบบการกํากับ ติดตามและประเมินผลเพ่ือการบริหารจัดการท่ี มี

ประสิทธิภาพและตอเนื่อง 

  - บริหารจัดการดานงบประมาณใหสอดคลองกับการดําเนินงาน และมีการกํากับ

ดูแลท่ีมีประสิทธิภาพ 

  - ยกยองเชิดชูเกียรติสถานศึกษา องคคณะบุคคลและบุคลากรท่ีมีผลงานเชิง

ประจักษ 

  - สงเสริมการใชการวิจัยเปนฐานในการพัฒนาการจัดการศึกษาและคุณภาพ

การศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 

 4.2) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด 

สงเสริมใหทุกภาคสวนและผูมีสวนไดสวนเสียเขามามีสวนรวมในการจัดการศึกษา 

  - สรางความรู ความเขาใจใหกับผูบริหารสถานศึกษา ถึงความจําเปนและประโยชน

ของการสงเสริมการมีสวนรวมอยางแทจริงในการพัฒนาการศึกษา 

  - สงเสริมการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

  - ประชาสัมพันธใหสาธารณชนทราบถึงความตองการไดรับความชวยเหลือของ

โรงเรียนโดยเฉพาะโรงเรียนท่ีขาดแคลน 

จุดเนนท่ี 5 ดานการพัฒนากําลังคนและงานวิจัยท่ีสอดคลองกับความตองการของประเทศ 

 5.1) สถานศึกษาสรางคานิยมเชิงบวกในการเรียนสายอาชีพ เพ่ือลดสัดสวนการเรียน

สายสามัญ 

  - สงเสริม สนับสนุน ครู และบุคลากรทางการศึกษา และผูเรียนใหมีคานิยมเชิงบวก

ในการเรียนสายอาชีพ เพ่ือลดสัดสวนการเรียนสายสามัญ 

 5.2) หนวยงานทุกระดับมีการวิจัยท่ีสามารถนําไปใชประยุกตได 
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  - พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีความรูเรื่องวิจัยและการนําไปประยุกตใช

กับการเรียนการสอน 

จุดเนนท่ี 6 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารเพ่ือการศึกษา 

 6.1) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด 

พัฒนาระบบ ICT เพ่ือการศึกษาใหเหมาะสมกับสถานศึกษาและผูเรียน 

  - สงเสริม สนับสนุน และพัฒนาระบบ ICT เพ่ือการศึกษาให เหมาะสมกับ

สถานศึกษาและผูเรียน 

 6.2) สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาในสังกัด ไดรับ

การพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศใหเปนฐานเดียวกันในเรื่องขอมูลนักเรียน ขอมูลครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ขอมูลสถานศึกษาและขอมูลขาราชการและบุคลากรอ่ืน ในการใชขอมูลรวมกัน

อยางมีประสิทธิภาพ 

  - จัดทําและพัฒนาฐานขอมูลสารสนเทศและระบบการจัดการเนื้อหาสาระหรือองค

ความรู เพ่ือใหสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาและสถานศึกษาไดใชขอมูลสารสนเทศรวมกัน (เปนฐาน

เดียวกัน) ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 6.3) สถานศึกษาในสังกัดพัฒนา DLIT ใหเหมาะสมกับสถานศึกษาและผูเรียน 

  - สงเสริม สนับสนุน และพัฒนา DLIT ใหเหมาะสมกับสถานศึกษาและผูเรียน 

 6.4) ผูเรียนมีคอมพิวเตอรใชในการเรียนรู 

  - จัดหาคอมพิวเตอรใหผูเรียนใชในการเรียนรู 

ผลการดําเนินงาน 

 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 3 
 ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐาน (O-NET) ในปการศึกษา 2562 ของ

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 3 ใน 5 กลุมสาระการเรียนรูพบวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกวาระดับ 

สังกัดและระดับประเทศทุกกลุมสาระการเรียนรู เม่ือพิจารณาเปนรายกลุมวิชา พบวากลุมวิชาท่ีมี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ กลุมภาษาไทย คะแนนเฉลี่ย 60.95 รองลงมาคือ กลุมวิชาภาษาอังกฤษ 

คะแนนเฉลี่ย 41.26 และกลุมวิชาคณิตศาสตร คะแนนเฉลี่ย 33.18 สวนกลุมท่ีมีคะแนนต่ําสุดคือ 

กลุมวิชาวิทยาศาสตร คะแนนเฉ่ีย 32.37 

 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 6 

 ผลการทดสอบทางการศึกษาระดับชาติข้ันพ้ืนฐาน (O-NET) ในปการศึกษา 2562 ของ

นักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปท่ี 6 ใน 5 กลุมสาระการเรียนรูพบวา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกวาระดับ 

สังกัดและระดับประเทศทุกกลุมสาระการเรียนรู เม่ือพิจารณาเปนรายกลุมวิชา พบวากลุมวิชาท่ีมี

คะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ กลุมภาษาไทย คะแนนเฉลี่ย 47.56 รองลงมาคือ กลุมสังคมศึกษา คะแนน
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เฉลี่ย 38.55 กลุมวิชาภาษาอังกฤษ คะแนนเฉลี่ย 36.57 และกลุมวิชาคณิตศาสตร คะแนนเฉลี่ย 

32.12 สวนกลุมท่ีมีคะแนนต่ําสุดคือ กลุมวิชาวิทยาศาสตร คะแนนเฉ่ีย 32.08 

 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

 4.1 งานวิจัยในประเทศ 
  ปยะมาศ อัมมะพะ (2557, น.83-84) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวาง

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักบริหารการศึกษากับประสิทธิผลศูนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกร

ปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัดอุดรธานี ผลวิจัยพบวา 1) ผลการศึกษาศึกษาระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของนักบริหารการศึกษาพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักบริหารการศึกษา 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ย

มากเปนอันดับแรก คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ รองลงมาคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และลําดับสุดทายคือ ดานการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ 

2) ผลการศึกษาระดับประสิทธิผลของศูนยพัฒนเด็กเล็ก พบวาโดยรวม อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

รายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากเปนอันดับแรก คือดานวิชาการและ

กิจกรรมตามหลักสูตร รองลงมาคือดานการมีสวนรวมและสนับสนุนทุกภาค ดานการสงเสริมเครือขาย 

ดนการบริหารจัดการ ดานอาคารสถานท่ีและสิ่งแวดลอม และลําดับสุดทายคือ ดานบุคลากร 

ตามลําดับ และ3)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักบริหารการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลศูนยพัฒนาเด็กเล็กอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 นราวดี โพธิ์สุข (2557, น.111-115) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ผลวิจัยพบวา 1)ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษา ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 ตามความคิดเห็นของ

ครู ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการกระตุนทางปญญา มี

คาเฉลี่ยสูงสุด และดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 2) ระดับประสิทธิผลของการ

บริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครู ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ความสามารถในการแกปญหาของโรงเรียนมีคาเฉลี่ยสูงสุด และดาน

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 3) การเปรียบเทียบภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตามเพศ ใน

ภาพรวม พบวา ความคิดเห็นของครูเพศชายและครูเพศหญิง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 การเปรียบเทียบประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของ
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ครู จําแนกตามเพศ ในภาพรวม พบวา ความคิดเห็นของครูเพศชายและครูเพศหญิง ไมแตกตางกัน

การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของ

ครู จําแนกตามวุฒิการศึกษาในภาพรวม พบวา ความคิดเห็นของครูท่ีมีวุฒิสูงกวาปริญญาตรีและครูท่ี

มีวุฒิปริญญาตรี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การปรียบเทียบประสิทธิผลของ

การบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูจําแนกตามวุฒิการศึกษา ในภาพรวม 

พบวา ความคิดเห็นของครูท่ีมีวุฒิสูงกวาปริญญาตรีและครูท่ีมีวุฒิปริญญาตรีไมแตกตางกัน และ 4) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ตาม

ความคิดเห็นของครู ในภาพรวม พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 สุกัลยา ภักดีกุล (2557, น.80-81) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 ผลวิจัยพบวา ผูบริหารสถานศึกษามี

ภาวะผูนําโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดาน

การสรางแรงบันดาลใจ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

และดานการกระตุนทางปญญา และมีประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา โดยรวมและราย

ดานอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือดานการบริหารงบประมาณ ดาน

การบริหารท่ัวไป ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารวิชาการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมและเปนรายดานกับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา

โดยรวมและเปนรายดาน มีความสัมพันธทางบวก(rxy = 0.278 – 0.150) อยางมีสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 นอกจากนี้ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาเฉพาะดานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเทานั้น มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 ชาลี ธรรมวิฐี (2557, น.97) ไดทําการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการดําเนินงานการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2 ผลวิจัยพบวา1)ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา 

เขต 1 และ เขต 2 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดถือ 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุคมการณ รองลงมา ดานการสรางแรงบันดาลใจและ นอยท่ีสุดคือ คานการ

คํานึงถึงกวามเปนปจเจกบุคคล 2) การดําเนินงานการจัดการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนสังกัด

สาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธขา เขต 1 และ เขต 2 โดยรวมอยูในระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการบริหารงานวิชาการ และ ดาน

การบริหารงบประมาณ รองลงมา ดานการบริหารงานท่ัวไป และ นอยท่ีสุดคือดานนการบริหารงาน
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บุคคล และ3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกับการดําเนินงานการจัดการศึกษ

ของผูบริหารโรงเรียนในระดับคอนขางสูง 

 ไพศาล ศิวเวทพิกุล (2557, น.64-66) ไดทําการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 ผลวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัยมศึกษา เขต 41 โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาตามแบบภาวะผูนําแตละแบบพบวา ผูบริหารสถานศึกษามีแบบภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงแบบการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมา คือ แบบการสรางแรงบันดาลใจ แบบการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และแบบการ

กระตุนทางปญญา 2)ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนดานการ

บรรลุเปาหมายมีคําเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ดานความมุงม่ันในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน และ

คนความสามารถในการปรับตัว และ3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําทารเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาโดยภาพรวม และตามแบบภาวะผูนําแตละแบบมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล

ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 41 อยูในระดับปานลาง อยางมี

นัยสําคัญทางสติท่ีระดับ 0.01 

 ทวี ชวดศรี (2558. น.67-69) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาการประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดย

ภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ดานการเสริมแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ ดานการ

คํานึงถึงปจเจกบุคคล 2) ประสิทธิผลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

กาญจนบุรี เขต 3 โดยภาพรวมและรายดานอยูระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย คือ ดานการ

บริหารงานท่ัวไป ดานการบริหารงานวิชาการ ดานการบริหารบุคลากรและดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 

คือ ดานการบริหารงานงบประมาณ และ3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิผลในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 โดย

ภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก ในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 กษมา มงคลคําขาว (2558, น.59-60) ไดทําการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืน ท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ พบวา 1) ภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 อําเภอ

บางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ในภาพรวมปฏิบัติอยู ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลการบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 อําเภอบางพลี จังหวัด

สมุทรปราการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับ

ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 อําเภอบาง

พลี จังหวัดสมุทรปราการ ในภาพรวมมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.01 

 ธุมากร เจดียคํา (2559, น.78) ไดทําการศึกษาเรื่องการศึกษาความสมัพันธระหวางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมและเปนราย

ดานอยูในระดับมาก 2) ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีโดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาและประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษา

ข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี โดยรวมมีความสัมพันธทางบวก

ในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 รุงนภา ปราบแกว (2559, น.117-121) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวา 1)ระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 3 จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยูในระดับมาก และ 3) 

ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวามี

ความสัมพันธกันในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 นิศราภรณ ชาติโสม (2560, น.77-80) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนในอําเภอบอทอง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบวา 1)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนใน

อําเภอบอทอง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุร ีเขต 2 โดยรวมและรายดานอยู

ในระดับมาก เรียงตามรายดานจากมากไปหานอยไดแก การสรางแรงบันดาลใจ การสรางบารมี การ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนใน
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อําเภอบอทอง สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดานอยู

ในระดับมาก เรียงตามรายดานจากมากไปหานอย ไดแก ความสามารถแกปญหาภายในโรงเรียน 

ความสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนใหเขากับสิ่งแวดลอม ความสามารถผลิตนักเรียนใหมี

ผลสัมฤทธิ์สูงจํานวน และความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ตามลําดับ และ  

3)ภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรยีนกับประสิทธิผลของโรงเรียน ในอําเภอบอทองสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก

และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.76 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงอยูใน

ระดับสูง 

 ปยะพงษ โสเสมอ (2560, น.65-68) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนในจังหวัดนครปฐม สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนใน

จังหวัดนครปฐม สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยรวมและรายดานอยูใน

ระดับมาก 2) ประสิทธิผลของโรงเรียนในจังหวัดนครปฐม สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธระหวางระหวางภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียนในจังหวัดนครปฐม สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยรวมมีความสัมพันธกันทางบวก อยูในระดับ

คอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 สุภาวดี บุตตะวงค (2560, น.73-76) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะ

ผูนําเหนือผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบวา 1) ภาวะผูนําเหนือผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยภาพรวมในแตละรายดานอยูในระดับ

มาก 2)ประสิทธิภาพของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 

โดยรวมในแตละรายดานอยูในระดับมาก และ 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเหนือผูนําของ

ผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิภาพของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

จันทบุรี เขต 1 มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 

 นุชจรี ภูสดแสง (2560, น.66-69) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี 

พบวา 1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี 

โดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 2) ระดับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา 

จังหวัดชลบุรีโดยรวมและรายดานมีคาเฉลี่อยูในระดับมาก 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนในสังกัดเมืองพัทยากับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา 
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จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.01  และ4) ปจจัยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และมี

ความสามารถในการพยากรณ รอยละ 22 

 พชรพล ธรรมมา (2561, น.86-89) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 พบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

เรียงอันดับจากมากไปนอย คือดานการสรางแรงดลใจ ดานการกระตุนใหใชสติปญญา ดานการ

คํานึงถึงความสัมพันธกับผูตามเปนรายบุคคล และสุดทายดานการสรางบารมี 2) ประสิทธิผลของ

สถานศึกษาสังกัดสา นักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 โดยรวมและรายดานอยู

ในระดับมาก เรียงอันดับจากมากไปนอย คือ ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

สถานศึกษา ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ดานความสามารถในการ

ผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงข้ึน และสุดทายดานความสามารถในการแกปญหาภายใน

สถานศึกษา 3) ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 พบวา 

โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธกันทางบวกอยูในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 

 4.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  Bass (1997, pp.130-139) ไดศึกษาและรวบรวมงานวิจัยท่ีพิสูจนความสัมพันธท่ี

เปนลําดับข้ัน ระหวางภาวะผูนํารูปแบบตางๆ และผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพความพยายามและความ

พึงพอใจ พบวา ภาวะผูนําการเปลียนแปลงมีประสิทธิภาพมากกวา และทําใหเกิดความพยายาม และ

ความพึงพอใจมากข้ึนกวาภาวะผูนําแบบไรรางวัลตามสถานการณ (contingent reward) การบริหาร

แบบวางเฉย (Management-by-exception) แบบเชิงรุก (MBE-A) และแบบเชิงรับ (MBE-P) การ

ปลอยตามสบาย (Laissez-faire) ตามผลการศึกษานี้พบวาในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร 

ญี่ปุน จีน แคนาดา นิวซีแลนด อิตาลี สวีเดน และเยอรมัน 

  Pantaleo (2008) ไดศึกษาการประเมินรูปแบบของความพึงพอใจของภาวะผูนํา

สําหรับบทบาทของศึกษานิเทศกในโรงเรียนทองถ่ิน จากการตัดสินใจโดยการมีสวนรวมของชุมชนโดย

ใชทฤษฎีของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ แบสส แบบแผนของวรูมและเยตตันรวมกับการตัดสินใจ

แบบมีสวนรวม จากการศึกษาผลพบวา ผูบริหารมีแนวโนมประสบความสําเร็จในการปรับปรุงของ

สังคมในแงบวกซ่ึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอการวาจางผูบริหารในเขตตางๆ และพัฒนา
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ศึกษานิเทศก โดยมีรูปของภาวะผูนํากับความพอใจของชุมชน ซ่ึงเปนผลใหเกิดระบบสนับสนุนในแง

บวกและนักเรียนมีผลการเรียนท่ีดี 

  Gittens (2009) ไดศึกษาเรื่องความเขาใจในการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

บทบาทหัวหนาภาควิชา ดานวิชาการในมหาวิทยาลัยตางๆ ของรัฐเวอรจิเนีย โดยมุงเนนการใชภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง วิสัยทัศน อิทธิพลการปรับตัว การกระตุนการปรับตัว การปรับตัวของ

มนุษย และคุณคาในการปรับตัว จากหัวหนาภาควิชาและสมาชิก ผลการศึกษาพบวา หัวหนาและ

สมาชิก มีความสนใจในการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญระหวางความ

เขาใจของสมาชิกกับความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาภาควิชาในดานวิชาการ ขอเสนอแนะ

ในการวิจัยครั้งนี้คือ การคัดหัวหนาภาควิชา การประเมิน และการพัฒนาอยางมืออาชีพ 

  จากเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของท้ังในและตางประเทศ สรุปไดวา การบริหาร

สถานศึกษาจะเกิดการพัฒนาและมีประสิทธิภาพมายิ่งข้ึน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ถือวาเปนแนว

ทางเลือกท่ีมีความสําคัญสําหรับการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 จึงอาจกลาวไดวา การจัดการศึกษาของสถานศึกษาจะเปลี่ยนแปลงในทิศทางใด

อาจจะตองนําภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเขาชวยในการกําหนดเพ่ือสรางใหเกิดประสิทธิผลในการ

บริหารสถานศึกษามากท่ีสุด 

 

5. สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงาของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ผูวิจัยไดนํากรอบแนวคิดซ่ึงประกอบดวย 2 ตัวแปรหลัก ซ่ึงตัวแปรท่ี 1 คือ ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ศึกษาตามกรอบแนวคิดของแบสส และอโวลิโอ ซ่ึงมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) การมี

อิทธิผลอยางมีอุดมการณหรือการมีบารมี 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนปญญา และ 4) 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สวนตัวแปรท่ี 2 คือ ประสิทธิผลการดําเนินงาน ศึกษาตามกรอบ

แนวคิดของมอทท ประกอบดวย 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาโรงเรียน และ 4) ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน 



บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

 การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ผู

ศึกษาไดกําหนดวิธีการท่ีใชในการศึกษา ดังนี้ 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 1.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอนโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  จํานวน 52 โรงเรียน รวมท้ังหมด 6,102 คน 

 1.2 กลุมตัวอยาง  

  ตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอนโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 52 โรงเรียน จํานวน 362 คน โดยมีวิธีการไดมาซ่ึงตัวอยาง 

ดังตอไปนี้ 

  1.2.1 การกําหนดกลุมตัวอยาง โดยใชตารางกําหนดขนาดจากสูตรของเครจซ่ีและ

มอรแกน (Krejcie and Morgan,1970 อางในธีระวุฒิ เอกะกุล 2543) จากประชากรจํานวน 6,102 

คน ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 362 คน 

  1.2.2 สุมตัวอยางแบบมีระบบ (Systematic sampling)  เพ่ือสุมตัวอยางจาก

ประชากรแตละโรงเรียน 

 

2. เคร่ืองมอืที่ใชในการวิจัย 

 

 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางข้ึนโดยอางอิงจาก

กรอบแนวคิดซ่ึงไดมาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ โดยแบงคําถามออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุของ

ผูตอบแบบสอบถาม ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
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การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ลักษณะแบบสอบถาม เปนแบบสํารวจรายการ (Check list) มีขอ

คําถามจํานวน 4 ขอ 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก  1) ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3) ดานการกระตุนการทางปญญา  และ 4) 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating 

scale) มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

   5  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงอยูในระดับมาก 

   3  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงอยูในระดับปานกลาง 

2  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงอยูในระดับนอย 

   1  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลของการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยแบงออกเปน 4 ดาน ไดแก 1) ดานความสามารถ

ในการผลิตนักเรียนท่ีมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 2) ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมี

ทัศนคติทางบวก 3) ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และ 4) ดาน

ความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน แบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ 

(Rating scale) มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  5  หมายถึง  มีความสามารถอยูในระดับมากท่ีสุด 

  4  หมายถึง  มีความสามารถอยูในระดับมาก 

  3  หมายถึง  มีความสามารถอยูในระดับปานกลาง 

  2  หมายถึง  มีความสามารถอยูในระดับนอย 

  1  หมายถึง  มีความสามารถอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

3. วิธีการสรางเคร่ืองมือ 
 

 วิธีสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการสรางแบบสอบถาม

ตามข้ันตอน ดังนี ้

 3.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยท่ี เก่ียวของกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา เพ่ือกําหนดกรอบแนวคิด 

 3.2 กําหนดขอบขายของเนื้ อหาใหสอดคลองกับกรอบแนวคิด ภาวะผูนํ าการ

เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 



55 

 3. กําหนดประเด็นเนื้อหาและตัวบงชี้ท่ีตองการทราบ 

 4. เขียนขอคําถาม โดยการรางคําถามแตละขอตามประเด็นและตัวบงชี้ท่ีกําหนด ซ่ึง

ครอบคลุมเนื้อหาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท้ัง 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนการทางปญญา ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

และประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 4 ดาน ไดแก ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนท่ี

มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ดาน

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน  ดานความสามารถในการแกไขปญหาภายใน

โรงเรียน 

 5. เรียงขอคําถามและจัดรูปแบบ นําขอคําถามแตละขอมาจัดเรียงรวมกันเปน

แบบสอบถาม 1 ชุด พรอมท้ังมีการชี้แจงการตอบไวอยางครบถวน 

 6. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษา ตรวจสอบและใหขอเสนอแนะเพ่ือ

ปรับปรงุแกไข 

 7. ปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม ตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษา 

 8. นําเครื่องมือท่ีไดปรับปรุง และผานความเห็นชอบจากอาจารยท่ีปรึกษา เสนอ

ผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน เพ่ือตรวจสอบความตรง (Validity) ดานเนื้อหาและความเหมาะสมของ

เนื้อหาท่ีใช โดยหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดประสงค ( Index of items 

Objective Congruence: IOC) ซ่ึงทุกขอคําถามมีคาความตรง อยูระหวาง 0.66 – 1.00 

 9. นําแบบสอบถามท่ีผูเชี่ยวชาญไดเสนอแนะไว มาปรับปรุงแกไข โดยพิจารณารวมกับ

อาจารยท่ีปรึกษา ใหไดเครืองมือท่ีมีคุณภาพและเชื่อถือได แลวนําไปทดลอง (tryout) กับประชากรท่ี

ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 40 คน 

 10. นํ าแบบสอบถาม ท่ีทดลองใช มาหาความ เท่ี ย ง  (Reliability) โดยการนํ า

แบบสอบถามมาวิ เคราะห เปนรายขอ ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Cronbach alpha 

Coefficient)  ของครอนบาค ไดคาความเท่ียงของแบบสอบถามในภาพรวมของดานภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา เทากับ 0.983 และประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เทากับ 0.986 

 11. ปรับปรุงแบบสอบถามตามความเห็นชอบของอาจารยท่ีปรึกษา และนําไปใชในการ

เก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
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4.  การเก็บรวบรวมขอมลู 

 

 ใชวิธีการแจกแบบสอบถามใหตัวอยางขาราชการระดับปฏิบัติงาน  ตามสถานศึกษา        

ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 จํานวนท้ังสิ้น 362 คน โดยใหกรอกขอมูลไป

ตามความจริงและตามความคิดเห็นของตนเอง  ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดดําเนินการตามข้ันตอน 

ดังนี้  

 4.1 ผูวิจัยขอหนังสือสาขาวิชาศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ถึง

ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 เพ่ืออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม

ตัวอยาง 

 4.2 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามสงไปยังสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยางทางไปรษณีย พรอม

ท้ังกําหนดเวลาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน 

 4.3 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนและเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณจากครูท่ีปฏิบัติงานใน

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 325 ฉบับ คิดเปนรอยละ  89.78 

 

5. การวิเคราะหขอมูล 

 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 5.1 นําแบบสอบถามท่ีไดรับจากกลุมตัวอยางจํานวน 325 ฉบับ มาตรวจสอบความ

ถูกตอง สมบูรณของแบบสอบถามเพ่ือนํามาวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน 

 5.2 ทําการวิเคราะหขอมูล โดยนําผลมาแปลความหมายตามความมุงหมายและ

สมมติฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  ผูวิจัยกําหนดเกณฑสําหรับระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ระดับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา และความสัมพันธของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา โดยนําคะแนน

เฉลี่ย (Mean) ของคะแนนเปนตัวชี้วัดตามเกณฑโดยอาศัย แนวทางของบุญชม ศรีสะอาด และบุญสง 

นิลแกว (2535, น.23-24) ดังนี้  

  คาเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง /

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ในระดับมากท่ีสุด  

  คาเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง /

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ในระดับมาก  

 คาเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง /

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ในระดับปานกลาง  
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 คาเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง /

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ในระดับนอย  

  คาเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ผูบริหารมีระดับภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลง /

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ในระดับนอยท่ีสุด 

 เกณฑการแปลผลความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา กําหนดเกณฑการแปล

ความหมาย 5 ระดับ ดังนี้ (Hinkle D. E., 1998)  

คา r       ระดับของความสัมพันธ  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา .90 - 1.00  มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา .70 - .90  มีความสัมพันธกันในระดับสูง  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา .50 - .70  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง  

คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธมีคา .30 - .50  มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคา .00 - .30  มีความสัมพันธกันในระดับต่ํามาก 

 5.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณมาลงรหัสใหคะแนนตามน้ําหนักคะแนน แตละขอ 

และบันทึกขอมูลลงในคอมพิวเตอร เพ่ือวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

และประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  และหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 

 การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ผูวิจัยขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้  

 1. สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 2. ผลการวิเคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีสถานศึกษา ของผูตอบแบบสอบถาม  

 3. ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 4. ผลการวิเคราะหประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 5. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ 

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณในการวเิคราะหขอมูล ดังนี้ 

  n  หมายถึง จํานวนกลุมตัวอยาง 

  X  หมายถึง คะแนนเฉลี่ย  

  S.D. หมายถึง ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

  r  หมายถึง คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  
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2. การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 ผูวิจัยเก็บขอมูลจากตัวอยางโดยใชแบบสอบถามจํานวน 362 ชุด ไดรับคืนแบบสอบถาม

ท่ีถูกตองและสมบูรณจํานวน 325 ชุด คิดเปนรอยละ 89.78 จากนั้นผูวิจัยนํามาวิเคราะหสถานภาพ 

สวนตัวของผูตอบแบบสอบถามโดยจําแนกตามตารางตอไปนี้ ดังตาราง ท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จํานวนและรอยละของตัวอยางแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา  

และระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีสถานศึกษา 

n=325 

สถานภาพ 
จํานวน 

(325 คน) 

รอยละ 

(100.00) 

1.  เพศ   

     ชาย 106 32.62 

     หญิง 219 67.38 

รวม 325 100 

2. อายุ   

 25-30 ป 89 27.38 

 31-35 ป 105 32.31 

 36-40 ป 50 15.38 

 41-45 ป 

46-50 ป 

51-55 ป 

36 

17 

19 

11.08 

5.23 

5.85 

 56-60 ป 9 2.77 

รวม 325 100 

3. ระดับการศึกษา   

 ระดับปริญญาตร ี 201 61.85 

 ระดับปริญญาโท 124 38.15 

รวม 325 100 
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ตารางท่ี 4.1 (ตอ) 

n=325 

สถานภาพ 
จํานวน 

(325 คน) 

รอยละ 

(100.00) 

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีสถานศึกษา 

    ต่ํากวา 1 ป 

    1-5 ป 

    6-10 ป 

   10 ปข้ึนไป 

 

15 

100 

103 

107 

 

4.6 

30.8 

31.7 

32.9 

รวม 325 100 

  

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 325 คน สวนใหญ

เปนเพศหญิง จํานวน 219 คน (67.38%) และรองลงมาเปนเพศชาย จํานวน 106 คน (32.62%)  

 อายุของผูตอบแบบสอบถาม มากท่ีสุดไดแก ชวงอายุ 31-35 ป จํานวน 105 คน 

(32.31%) รองลงมา ชวงอายุ 25-30 ป จํานวน 89 คน (27.38%) ชวงอายุ 36-40 ป จํานวน 50 คน 

(15.38%) ชวงอายุ 41-45 ป จํานวน 36 คน (11.08%) ชวงอายุ 51-55 ป จํานวน 19 คน (5.85%) 

ชวงอายุ 46-50 ป จํานวน 17 คน (5.23%) และชวงอาย ุ56-60 ป จํานวน 9 คน (2.77%)  

 ระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 201 

คน (61.85%) และระดับปริญญาโท จํานวน 124 คน (38.15%)  

 ระยะเวลาการปฏิบัติงานที่สถานศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญปฏิบัติงาน

เปนระยะเวลา 10 ปข้ึนไป จํานวน 107 คน (32.9%) และรองลงมาปฏิบัติงานเปนระยะเวลา 6-10 

ป จํานวน 103 คน (31.7%) ระยะเวลา 1-5 ป จํานวน 100 คน (30.8%) และระยะเวลาต่ํากวา 1 

ป จํานวน 15 คน (4.6%) 

 

3. การวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

 การวิเคราะหเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยหาคาเฉลี่ย X  และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

S.D. ซ่ึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 4 ดาน คือการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสราง
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แรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จากตัวอยาง 325 คน ผล

การวิเคราะหขอมูลโดยภาพรวม ดังตารางท่ี 4.2 

 

ตารางท่ี 4.2 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร     

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวม 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ( X ) (S.D.) การแปล

ความหมาย 

ลําดับท่ี 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 4.43 0.60 มาก 1 

2. การสรางแรงบันดาลใจ 4.42 0.52 มาก 2 

3. การกระตุนทางปญญา 4.38 0.66 มาก 4 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.39 0.69 มาก 3 

เฉลี่ยรวม 4.41 0.61 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.2  แสดงใหเห็นวาความเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวม อยูในระดับมาก      

( X  = 4.41 ,S.D. = 0.61)  เม่ือพิจารณารายดาน พบวาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา ทุกดานอยูในระดับมาก เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานการมี

อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( X  = 4.43 ,S.D. = 0.60) ดานการสรางแรงบันดาลใจ ( X  = 4.42 ,S.D. 

= 0.52)ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( X  = 4.39 ,S.D. = 0.69) และดานการกระตุนทาง

ปญญา ( X  = 4.38 ,S.D. = 0.66) 

 

ตารางท่ี 4.3  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร      

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ดานการมี      

อิทธพิลอยางมีอุดมการณ 

ขอ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. ผูบริหารมีกระบวนการท่ีทําใหงานประสบผลสําเร็จ 4.44 0.61 มาก 4 

2. ผูบริหารมีการใชทรัพยากรอยางประหยัดและ

คุมคา 

4.34 0.73 มาก 6 

3. ผูบริหารปฏิบัติตนใหผูรวมงานเคารพนับถือ 

ยกยอง และใหความไววางใจ 

4.47 0.69 มาก 2 
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ตารางท่ี 4.3  (ตอ) 

 

ขอ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

4. ผูบริหารสามารถสรางความเชื่อม่ันศรัทธาและเปน

ท่ียอมรับของผูรวมงาน 

4.45 0.69 มาก 3 

5. ผูบริหารสามารถทําใหผูรวมงานเกิดความ

ภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน 

4.39 0.72 มาก 5 

6. ผูบริหารเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มองโลกในแงดี

และเปนแบบอยางท่ีดีแกผูรวมงาน 

4.47 0.68 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.60 มาก  

  

 จากตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ดานการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.43 , S.D. = 0.60)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณทุกขออยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 

ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มองโลกในแงดีและเปนแบบอยางท่ีดีแก

ผูรวมงาน ( X  = 4.47, S.D. = 0.68) ผูบริหารปฏิบัติตนใหผูรวมงานเคารพนับถือยกยอง และให

ความไววางใจ ( X  = 4.47 , S.D. = 0.69) ผูบริหารสามารถสรางความเชื่อม่ันศรัทธาและเปนท่ี

ยอมรับของผูรวมงาน ( X  = 4.45 , S.D. = 0.69) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ผูบริหารมีการใช

ทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา ( X  = 4.34 , S.D. = 0.73) 

 

ตารางท่ี 4.4  คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร      

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ดานการสรางแรง       

บันดาลใจ 

ขอ การสรางแรงบันดาลใจ ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. ผูบริหารปฏิบัติตนใหผูรวมงานเห็นถึงความตัง้ใจ

อยางแนวแนท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย

ท่ีกําหนดไว 

4.48 0.66 มาก 1 

2. ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองเหน็ถึงอุดมการณ

และวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน 

4.46 0.63 มาก 3 
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ตารางท่ี 4.4  (ตอ) 

 

ขอ การสรางแรงบันดาลใจ ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

3. ผูบริหารสรางความตระหนัก กระตุนใหผูรวมงาน

เขาใจและเห็นคุณคาความสําเร็จของภารกิจท่ี

กําหนดไว 

4.47 0.62 มาก 2 

4. ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตั้งใจแนวแน 

กระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ี

กําหนดไว 

4.45 0.62 มาก 4 

5. ผูบริหารมีทักษะในการพูดโนมนาวและจูงใจให

ผูรวมงานเสียสละและอุทิศตนในการปฏบิัติงาน

เพ่ือบรรลุเปาหมาย 

4.42 0.71 มาก 5 

6. ผูบริหารสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแก

ผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ 

4.37 0.74 มาก 7 

7. ผูบริหารสามารถสรางความเชื่อม่ันวาสามารถ

ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวได 

4.36 0.74 มาก 8 

8. ผูบริหารมีความเสยีสละเห็นแกประโยชนสวนรวม

มากกวาประโยชนสวนตน 

4.38 0.81 มาก 6 

รวมเฉลี่ย 4.42 0.60 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ดานการสรางแรง      

บันดาลใจโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.42 , S.D. = 0.60)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวาการ

สรางแรงบันดาลใจอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหาร

ปฏิบัติตนใหผูรวมงานเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด

ไว ( X  = 4.48, S.D. = 0.66) ผูบริหารสรางความตระหนัก กระตุนใหผูรวมงานเขาใจและเห็นคุณคา

ความสําเร็จของภารกิจท่ีกําหนดไว ( X  = 4.47, S.D. = 0.62) ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองเห็น

ถึงอุดมการณและวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน ( X  = 4.46 , S.D. = 0.63)  และดานท่ีมีคาเฉลี่ย

ต่ําท่ีสุดคือ ผูบริหารสามารถสรางความเชื่อม่ันวาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวได ( X  

= 4.36 , S.D. = 0.74) 
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ตารางท่ี 4.5 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

สถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานการกระตุน 

ทางปญญา 

 

ขอ การกระตุนทางปญญา ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. ผูบริหารตระหนักและเขาใจปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน

ภายในสถานศึกษา 

4.36 0.76 มาก 7 

2. ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองปญหาท่ีเกิดข้ึน

เปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสดีท่ีจะแกไขปญหา

รวมกัน 

4.36 0.75 มาก 6 

3. ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองเห็นแนวทางใหมๆ 

ในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา 

4.41 0.70 มาก 2 

4. ผูบริหารมีการสงเสริมสนับสนุนใหกําลังใจ

ผูรวมงานแสดงความคิดเห็นในแงมุมตางๆ อยาง

เต็มท่ีในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา 

4.35 0.77 มาก 8 

5. ผูบริหารมีการสงเสริมใหผูรวมงานรูจักแกปญหา

โดยการคิดวิเคราะห การหาเหตุผลและขอมูล

หลักฐาน 

4.37 0.78 มาก 5 

6. ผูบริหารสนับสนุนวิธีการทํางานหรือวิธีแกปญหาท่ี

เกิดข้ึนภายในสถานศึกษาดวยแนวทางหรือวิธีการ

ใหมๆ 

4.41 0.73 มาก 3 

7. ผูบริหารรวมกันแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน

สถานศึกษากับผูรวมงานอยางมีระบบ 

4.38 0.78 มาก 4 

8. ผูบริหารสรางความเชื่อม่ันวาทุกปญหามีแนวทาง

และวิธีการแกไข สามารถชนะอุปสรรคและปญหา

ท่ีเกิดข้ึนไดจากความรวมมือรวมใจของทุกคน 

4.44 0.71 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.38 0.66 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.5 คาเฉลี ่ยและค าความเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู นํ าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดาน

การกระตุนทางปญญาโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.38 , S.D. = 0.66)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
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พบวา การกระตุนทางปญญาอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก 

ผูบริหารสรางความเชื่อม่ันวาทุกปญหามีแนวทางและวิธีการแกไข สามารถชนะอุปสรรคและปญหาท่ี

เกิดข้ึนไดจากความรวมมือรวมใจของทุกคน ( X  = 4.44, S.D. = 0.71) ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงาน

มองเห็นแนวทางใหมๆ ในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา  ( X  = 4.41 , S.D. = 0.70)  

ผูบริหารสนับสนุนวิธีการทํางานหรือวิธีแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาดวยแนวทางหรือวิธีการ

ใหมๆ ( X  = 4.41 , S.D. = 0.73) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ ผูบริหารมีการสงเสริมสนับสนุนให

กําลังใจผูรวมงานแสดงความคิดเห็นในแงมุมตางๆ อยางเต็มท่ีในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน

สถานศึกษา ( X  = 4.35 , S.D. = 0.77) 

 

ตารางท่ี 4.6 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ดานการคํานึงถึง 

ความเปนปจเจกบุคคล 

 

ขอ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความดูแลเอาใจใส 

อยางเทาเทียมกันโดยปราศจากอคติ 

4.37 0.82 มาก 6 

2. ผูบริหารปฏิบัติตนใหผูรวมงานรูสึกภูมิใจ มีคุณคา

และความสําคัญในการปฏิบัติงานภายใน 

สถานศึกษา 

4.38 0.82 มาก 5 

3. ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานพัฒนา

ศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึนตามตองการและสนใจ

ของแตละบุคคล 

4.41 0.73 มาก 3 

4. ผูบริหารมีการนิเทศ ติดตาม แนะนํา ใหความ

ชวยเหลือแกผูรวมงาน 

4.41 0.70 มาก 2 

5. ผูบริหารแสดงความชื่นชม ใหกําลังใจแกผูรวมงาน

อยูเสมอ 

4.41 0.75 มาก 4 

6. ผูบรหิารมีการกระจายอํานาจ และมีเทคนิคท่ีดีใน

การมอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสมโดย

คํานึงถึงความสามารถและความแตกตางระหวาง

บุคคล 

4.42 0.75 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.69 มาก  
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 จากตารางท่ี  4.6 คาเฉลี ่ยและค าความเบี ่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู นํ าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดาน

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.40, S.D. = 0.69)  เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอพบวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับขอท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก ผูบริหารมีการกระจายอํานาจ และมีเทคนิคท่ีดีในการมอบหมาย

งานใหผูรวมงานอยางเหมาะสมโดยคํานึงถึงความสามารถและความแตกตางระหวางบุคคล ( X  = 

4.42, S.D. = 0.75) ผูบริหารมีการนิเทศ ติดตาม แนะนํา ใหความชวยเหลือแกผูรวมงาน ( X  = 

4.41, S.D. = 0.70) ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึนตาม

ตองการและสนใจของแตละบุคคล ( X  = 4.41 , S.D. = 0.73) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ 

ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความดูแลเอาใจใส อยางเทาเทียมกันโดยปราศจากอคติ ( X = 4.37 , 

S.D.= 0.82)  

 

4. การวิเคราะหประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 

 ผลการวิเคราะหเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน     

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   โดยหาคาเฉลี่ย ( X ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

ซ่ึงประสิทธิผลการดําเนินงานประกอบดวย 4  ดาน คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ความสามารถใน

การปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน จากตัวอยาง 

325 คน ผลการวิเคราะหขอมูลโดยภาพรวม ดังตารางท่ี 4.7 
 

ตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวม 

n = 325 

ประสิทธิผลการดําเนินงาน ( X ) (S.D.) การแปล

ความหมาย 

ลําดับท่ี 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียน      

ใหมีผลสัมฤทธิท์างการเรียนสูง 

4.48 0.44 มาก 4 

2. ความสามารถในการพัฒนานักเรียน    

ใหมีทัศนคติทางบวก 

4.51 0.45 มากท่ีสุด 3 
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ) 

n = 325 

ประสิทธิผลการดําเนินงาน ( X ) (S.D.) การแปล

ความหมาย 

ลําดับท่ี 

3. ความสามารถในการปรับเปลีย่น

และพัฒนาโรงเรียน 

4.52 0.48 มากท่ีสุด 2 

4. ความสามารถในการแกไขปญหา   

ภายในโรงเรียน 

4.54 0.61 มากท่ีสุด 1 

เฉลี่ยรวม 4.49 0.43 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.7 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงาน

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X  = 4.49 , S.D. = 0.43 ) เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาประสิทธิผลการดําเนินงานของ

สถานศึกษาอยูในระดับมากและมากท่ีสุด ซ่ึงระดับมากท่ีสุดเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 

คือ ดานความสามารถในการแก ไขปญหาภายในโรงเรียน  ( X  = 4.54 , S.D. = 0.61) ดาน

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ( X  = 4.52 , S.D. = 0.48)  ดานความสามารถ

ในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก ( X  = 4.51 , S.D. = 0.45) และดานท่ีอยูในระดับมากคือ 

ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ( X  = 4.48 , S.D. = 0.44) 
 

ตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา       

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานความสามารถในการผลิต      

นักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

 

ขอ ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง 

( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. สถานศึกษาจัดบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของ

ผูเรียนอยางเหมาะสม 

4.58 0.56 มากท่ีสุด 1 

2. สถานศึกษาใชทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของ

ผูเรียนอยางเหมาะสมและประหยัด 

4.52 0.54 มากท่ีสุด 2 
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ตารางท่ี 4.8 (ตอ) 

 

ขอ ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง 

( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

3. นักเรียนเรียนจบตามหลักเกณฑของหลักสูตรและ

สามารถเขาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

4.50 0.55 มาก 4 

4. นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนตาม

เกณฑท่ีสถานศึกษากําหนด 

4.50 0.59 มาก 5 

5. นักเรียนสามารถสรางองคความรูไดดวยตนเอง 4.33 0.63 มาก 7 

6. นักเรียนสามารถพัฒนาตนเองใหมีทัศนคติท่ีดี 

แรงจูงใจในการตั้งใจเรียน ความคิดริเริ่มสรางสรรค 

และเชื่อม่ันในตนเองมากข้ึน 

4.42 0.60 มาก 6 

7. นักเรียนมีความรูเทาทันตอเหตุการณและการ

เปลี่ยนแปลงทางสังคมตามสถานการณปจจุบัน 

4.52 0.55 มากท่ีสุด 3 

รวมเฉลี่ย 4.48 0.44 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.8 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงาน

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานความสามารถในการผลิต

นักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.48 , S.D. = 0.44)  เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง อยูใน

ระดับมากและมากท่ีสุด ขอท่ีอยูในระดับมากท่ีสุด เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือ 

สถานศึกษาจัดบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของผูเรียนอยางเหมาะสม ( X  = 4.58, S.D. = 0.56) 

สถานศึกษาใชทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของผูเรียนอยางเหมาะสมและประหยัด ( X  = 4.52 , 

S.D. = 0.54) นักเรียนมีความรูเทาทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลงทางสังคมตามสถานการณ

ปจจุบัน ( X  = 4.52 , S.D. = 0.55) สวนขออ่ืนอยูในระดับมาก เรียงลําดับขอตามคาเฉลี่ยจากมากไป

นอย คือ นักเรียนเรียนจบตามหลักเกณฑของหลักสูตรและสามารถเขาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนได

อยางมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.50 , S.D. = 0.55 ) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนตาม

เกณฑท่ีสถานศึกษากําหนด ( X  = 4.50 , S.D. = 0.59) นักเรียนสามารถพัฒนาตนเองใหมีทัศนคติท่ี

ดี แรงจูงใจในการตั้งใจเรียน ความคิดริเริ่มสรางสรรค และเชื่อม่ันในตนเองมากข้ึน ( X  = 4.42 , S.D. 

= 0.60) และนักเรียนสามารถสรางองคความรูไดดวยตนเอง ( X  = 4.33 , S.D. = 0.63) 
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ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา      

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  รายขอ ดานความสามารถในการ     

พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

 

ขอ ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติ

ทางบวก 

( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. สถานศึกษามีการจดักิจกรรมพัฒนาระเบียบวินัย 

คุณธรรมจรยิธรรมของนักเรียนภายในโรงเรียน 

4.60 0.53 มากท่ีสุด 1 

2. นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบวินยั และมี

คุณลักษณะอันพึงประสงคตามเกณฑของ

สถานศึกษา 

4.57 0.52 มากท่ีสดุ 2 

3. นักเรียนมีทัศนคติท่ีดีตอการจัดการศึกษาของ

สถานศึกษา 

4.49 0.58 มาก 7 

4. นักเรียนมีความสนใจใฝเรียนรูและกระตือรือรนท่ี

จะพัฒนาตนเองในทุกๆ ดาน 

4.41 0.59 มาก 8 

5. นักเรียนมีจิตใจท่ีแนวแน ม่ันคงและตั้งใจในการทํา

กิจกรรมตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ 

4.50 0.54 มาก 5 

6. นักเรียนมีจิตสาธารณะและปฏิบัตตินไดเหมาะสม

กับวัยโอกาสและสถานการณไดดี 

4.51 0.56 มากท่ีสุด 4 

7. นักเรียนสามารถปฏิบัตติามวิถีประชาธิปไตย 

เคารพและยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน 

4.50 0.57 มาก 6 

8. นักเรียนสามารถอยูรวมกันในสังคมไดอยางสงบสุข 4.57 0.53 มากท่ีสุด 3 

รวมเฉลี่ย 4.51 0.45 มากท่ีสุด  

 

 จากตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงาน

ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  รายขอ ดานความสามารถใน

การ พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก โดยรวมอยูในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.51 , S.D. = 0.45)  

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก อยูในระดับ

มากและมากท่ีสุด ขอท่ีอยูในระดับมากท่ีสุด เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือ สถานศึกษามี

การจัดกิจกรรมพัฒนาระเบียบวินัย คุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนภายในโรงเรียน ( X  = 4.60, S.D. 

= 0.53) นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบวินัย และมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามเกณฑของ
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สถานศึกษา ( X  = 4.57, S.D. = 0.52) นักเรียนสามารถอยูรวมกันในสังคมไดอยางสงบสุข ( X  = 

4.57 , S.D. = 0.53) นักเรียนมีจิตสาธารณะและปฏิบัติตนไดเหมาะสมกับวัยโอกาสและสถานการณ

ไดดี ( X  = 4.51 , S.D. = 0.56)  สวนขออ่ืนอยูในระดับมาก เรียงลําดับขอตามคาเฉลี่ยจากมากไป

นอยคือ นักเรียนมีจิตใจท่ีแนวแน ม่ันคงและตั้งใจในการทํากิจกรรมตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ ( X  = 

4.50 , S.D. = 0.54) นักเรียนสามารถปฏิบัติตามวิถีประชาธิปไตย เคารพและยอมรับฟงความคิดเห็น

ของคนอ่ืน ( X  = 4.50 , S.D. = 0.57) นักเรียนมีทัศนคติท่ีดีตอการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ( X  

= 4.49 , S.D. = 0.58) นักเรียนมีความสนใจใฝเรียนรูและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองในทุกๆ ดาน 

( X  = 4.41 , S.D. = 0.59) 

 

ตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานความสามารถในการ

ปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ขอ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนา

โรงเรียน 

( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. ผูบริหารและครูมีการปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงาน

ดานตางๆ ใหสอดคลองและเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมของสถานศึกษาและเปนท่ียอมรับ 

4.50 0.57 มาก 5 

2. ครูมีการพัฒนางานในดานตางๆ ไดบรรลุผลตรง

ตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคของ

สถานศึกษา 

4.56 0.53 มากท่ีสุด 1 

3. สถานศึกษามีการนําผลจากการวัดผลและ

ประเมินผลมาวางแผนพัฒนาการจัดทําแผน

โครงการกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

4.52 0.58 มากท่ีสุด 3 

4. สถานศึกษาจัดทําหลักสูตรทองถ่ินไดสอดคลองกับ

ความตองการของผูเรียนและชุมชนมีสวนรวมใน

การจัดการศึกษา 

4.53 0.59 มากท่ีสุด 2 

5. ผูบริหารและครูไดนําเทคโนโลยี นวัตกรรมใหมๆ 

และสื่อตางๆ มาใชในการบริหารจัดการและนํามา

ปรับปรุงวิธีการดําเนินการจัดการเรียนการสอนใหมี

ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

4.51 0.64 มากท่ีสุด 4 

รวมเฉลี่ย 4.42 0.60 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.10 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานความสามารถ

ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนโดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.42 , S.D. = 0.60)  เม่ือ

พิจารณาเปนรายขอพบวา ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียนอยูในระดับมากและ

มากท่ีสุด ขอท่ีอยูในระดับมากท่ีสุด เรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือ ครูมีการพัฒนางานใน

ดานตางๆ ไดบรรลุผลตรงตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคของสถานศึกษา ( X  = 4.56, S.D. 

= 0.53) สถานศึกษาจัดทําหลักสูตรทองถ่ินไดสอดคลองกับความตองการของผูเรียนและชุมชนมีสวน

รวมในการจัดการศึกษา ( X  = 4.53 , S.D. = 0.59) สถานศึกษามีการนําผลจากการวัดผลและ

ประเมินผลมาวางแผนพัฒนาการจัดทําแผนโครงการกิจกรรมเพ่ือเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนใหสูงข้ึน 

( X  = 4.52, S.D. = 0.58) ผูบริหารและครูไดนําเทคโนโลยี นวัตกรรมใหมๆ ( X  = 4.51 , S.D. = 

0.64)  สวนขออ่ืนอยูในระดับมาก เรียงลําดับขอตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือ ผูบริหารและครูมีการ

ปรับเปลี่ยนวธิีการดําเนินงานดานตางๆ ใหสอดคลองและเหมาะสมกับสภาพแวดลอมของสถานศึกษา

และเปนท่ียอมรับ ( X  = 4.50 , S.D. = 0.57) 
 

ตารางท่ี 4.11 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา        

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  รายขอ ดานความสามารถใน        

การแกปญหาภายในโรงเรียน 
 

ขอ ความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

1. ผูบริหารสามารถควบคุมสถานการณท่ีเหมาะสม

เม่ือเกิดปญหาและบริหารจัดการปญหาท่ีเกิดข้ึน 

4.47 0.70 มาก 1 

2. ผูบริหารและครูมีสวนรวมในการแกไขปญหาดาน

ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือปรับเปลี่ยนและพัฒนา

สถานศึกษาใหมีศักยภาพสูงข้ึน 

4.46 0.68 มาก 2 

3. ผูบริหารและครูแกปญหาดานตางๆ ท่ีเกิดข้ึน

ภายในสถานศึกษาโดยคํานึงถึงผลประโยชนของ

สถานศึกษาเปนสําคัญ 

4.44 0.65 มาก 4 

4. ผูบริหารและครูสามารถแกปญหาเรงดวนหรือ

เหตุการณฉุกเฉินท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาไดอยาง

ถูกตอง รวดเร็ว 

4.42 0.67 มาก 5 
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ตารางท่ี 4.11 (ตอ) 
 

ขอ ความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน ( X ) (S.D.) ระดับ ลําดับ 

5. การแกปญหาดานตางๆ ของผูบริหารและครูใน

สถานศึกษาสรางความพึงพอใจ ความนาเชื่อถือ

ใหแกผูปกครองนักเรียน ชุมชนและสังคม 

4.45 0.66 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.45 0.61 มาก  

 

 จากตารางท่ี 4.11 แสดงใหเห็นวาประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน

โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.45 , S.D. = 0.61)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ความสามารถใน

การแกไขปญหาภายในโรงเรียนอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก 

ไดแก ผูบริหารสามารถควบคุมสถานการณท่ีเหมาะสมเม่ือเกิดปญหาและบริหารจัดการปญหาท่ี

เกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ ( X  = 4.47, S.D. = 0.70) ผูบริหารและครูมีสวนรวมในการแกไขปญหา

ดานตางๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศึกษาใหมีศักยภาพสูงข้ึน ( X  = 4.46 , S.D. = 

0.68) การแกปญหาดานตางๆ ของผูบริหารและครูในสถานศึกษาสรางความพึงพอใจ ความนาเชื่อถือ

ใหแกผูปกครองนักเรียน ชุมชนและสังคม ( X  = 4.45 , S.D. = 0.66) และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุดคือ 

ผูบริหารและครูสามารถแกปญหาเรงดวนหรือเหตุการณฉุกเฉินท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาไดอยางถูกตอง 

รวดเร็ว ( X  = 4.42 , S.D. = 0.67) 

 

5. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 

 

 ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

ผูวิจัยใชการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product correlation 

coefficient) ดังตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ       

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา       

มัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวม 

 

 จากตารางท่ี 4.12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใน

ระดับสูง ( r = 0.768 ) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี .01          

 เม่ือพิจารณาความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผล

การดําเนินงานของสถานศึกษา 4 ดาน พบวา มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงทุกดาน คือ ดานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( r = 0.738 ) ดานการกระตุนทางปญญา ( r = 0.735 ) ดานการมี

อิทธพิลอยางมีอุดมการณ (r = 0.723 ) และดานการสรางแรงบันดาลใจ ( r = 0.723 ) ตามลําดับ 

  
1.ความสามารถ

ในการผลิต

นักเรียนใหมี

ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง 

2.ความสามารถ

ในการพัฒนา

นักเรียนใหมี

ทัศนคติทางบวก 

3.ความสามารถ

ในการปรับเปลี่ยน

และพัฒนา

โรงเรียน 

4.ความสามารถ

ในการแกไข

ปญหาภายใน

โรงเรียน 

ภาพรวมดาน

ประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของ

สถานศึกษา 

1.การมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ 

.552** .489** .671** .779** .723** 

2.การสรางแรง

บันดาลใจ 

.513** .530** .654** .785** .722** 

3.การกระตุนทาง

ปญญา 

.565** .505** .676** .786** .735** 

4.การคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคล 

.551** .527** .646** .811** .738** 

ภาพรวมดานภาวะ

ผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 

.575** .540** .696** .833** .768** 

ประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของ   

    สถานศึกษา 
ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง   

ของผูบริหาร 
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 สวนความสัมพันธของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษากับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารในภาพรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของสถานศึกษา ท้ัง 4 ดาน ดานท่ีมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก คือ ดาน

ความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน (r = 0.833 ) และดานท่ีมีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับปานกลาง คือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน (r = 0.696 ) ความสามารถ

ในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง (r = 0.575 ) และความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก (r = 0.540 ) 

 



บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 

 ในกาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  

ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอขอสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ตามลําดับ โดยมีประเด็นสรุป

ไดดังนี้ 

 

1. สรุปการวิจัย 

 

 1.1 วัตถุประสงคการศึกษา 

  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

  1.1.2 เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

  1.1.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ 

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

  1.2 สมมติฐานของการศึกษา 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลการ

ดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

 1.3 วิธีดําเนินการศึกษา 

  1.3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1) ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูผูสอนโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  จํานวน 52 โรงเรียน รวมท้ังหมด 6,102 คน 

2) กลุมตัวอยางคือ ครูผูสอนโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 จํานวน 52 โรงเรียน จํานวน 362 คน 

  1.3.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับสอบถาม

ความคิดเห็นของครูเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและประสิทธิผลการดําเนินงาน
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ของสถานศึกษา มีคาความเท่ียงซ่ึงเปนขอมูลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทากับ 0.983 มีคาความ

เท่ียงของขอมูลเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษาเทากับ 0.986 

  1.3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดทําหนังสือจากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ถึงผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 และสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 ในการเก็บรวบรวมขอมูลจากสถานศึกษา จํานวน 52 แหง โดยสงแบบสอบถาม

คืนทางไปรษณียและบางสวนผูวิจัยไปรับคืนดวยตนเอง เปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณสามารถนําไป

วิเคราะหขอมูลได จํานวน 325 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.78 

  1.3.4 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลท่ัวไปเก่ียวขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบสอบถาม

ไดแก  เพศ อายุของผูตอบแบบสอบถาม ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีสถานศึกษาโดย

ใชการแจกแจงความถ่ีและหารอยละ สวนขอมูลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธผิลการดําเนินงานของสถานศึกษา วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) แลวแปรผลตามเกณฑท่ีกําหนดไว สําหรับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา วิเคราะหโดยหาคาสหสัมพันธของเพียรสัน 

(Pearson product moment correlation coefficient) แลวแปรผลตามเกณฑท่ีกําหนดไว 

 1.4 ผลการวิจัย ไดดังนี้ 

  จากการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

สรุปผลวิจัยดังนี้ 

  1. ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

  2. ผลการศึกษาประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

  3. ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

  1.4.1 ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  

ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลปรากฏวาระดับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษาทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ดานการมีอิทธิพลอยาง

มีอุดมการณ รองลงมาคือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือการกระตุนทาง

ปญญา 



 77 

  1.4.2 ผลการศึกษาประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา  ในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ผลปรากฏวาประสิทธิผลการดําเนินงานของอยูใน

ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษาอยูในระดับมาก

และมากท่ีสุด ซ่ึงระดับมากท่ีสุดเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานความสามารถในการ

แกไขปญหาภายในโรงเรียน ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ดาน

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก และดานท่ีอยูในระดับมากคือ ดาน

ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

  1.4.3 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ

ผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  ใน

ระดับสูง ( r = 0.768 ) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือพิจารณาความสัมพันธของภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 4 ดาน พบวา มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงทุกดาน คือ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการกระตุน

ทางปญญา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และดานการสรางแรงบันดาลใจ สวนความสัมพันธ

ของประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษากับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในภาพรวม

อยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ท้ัง 4 ดาน 

ดานท่ีมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงมาก คือ ดานความสามารถในการแกไขปญหาภายใน

โรงเรียน และดานท่ีมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง คือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาโรงเรียน ความสามารถในการผลิตนักเรียนให มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และ

ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก 

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  มี

ประเด็นสามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

 2.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปนอยคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการกระตุนทางปญญา ท่ีเปนเชนนี้เนื่องจากดานการมี
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อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ผูบริหารเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม มองโลกในแงดีและเปนแบบอยางท่ีดี

แกผูรวมงาน ผูบริหารปฏิบัติตนใหผูรวมงานเคารพนับถือยกยอง และใหความไววางใจ ผูบริหาร

สามารถสรางความเชื่อม่ันศรัทธาและเปนท่ียอมรับของผูรวมงาน ผูบริหารมีกระบวนการท่ีทําใหงาน

ประสบผลสําเร็จ ผูบริหารสามารถทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูบริหารมี

การใชทรัพยากรอยางประหยัดและคุมคา  ดานการสรางแรงบันดาลใจ ผูบริหารปฏิบัติตนให

ผูรวมงานเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ผูบริหาร

สรางความตระหนัก กระตุนใหผูรวมงานเขาใจและเห็นคุณคาความสําเร็จของภารกิจท่ีกําหนดไว 

ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองเห็นถึงอุดมการณและวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน ผูบริหาร

กระตุนใหผูรวมงานตั้งใจแนวแน กระตือรือรนในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว  

ผูบริหารมีทักษะในการพูดโนมนาวและจูงใจใหผูรวมงานเสียสละและอุทิศตนในการปฏิบัติงานเพ่ือ

บรรลุเปาหมาย ผูบริหารมีความเสียสละเห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ผูบริหาร

สรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ ผูบริหารสามารถสรางความ

เชื่อม่ันวาสามารถปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวได ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

ผูบริหารมีการกระจายอํานาจ และมีเทคนิคท่ีดีในการมอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสมโดย

คํานึงถึงความสามารถและความแตกตางระหวางบุคคล ผูบริหารมีการนิเทศ ติดตาม แนะนํา ใหความ

ชวยเหลือแกผูรวมงาน ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหผูรวมงานพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึนตาม

ตองการและสนใจของแตละบุคคล ผูบริหารแสดงความชื่นชม ใหกําลังใจแกผูรวมงานอยูเสมอ 

ผูบริหารปฏิบัติตนใหผูรวมงานรูสึกภูมิใจ มีคุณคาและความสําคัญในการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษา 

ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานดวยความดูแลเอาใจใส อยางเทาเทียมกันโดยปราศจากอคติ ดานกระตุน

ทางปญญา ผูบริหารสรางความเชื่อม่ันวาทุกปญหามีแนวทางและวิธีการแกไข สามารถชนะอุปสรรค

และปญหาท่ีเกิดข้ึนไดจากความรวมมือรวมใจของทุกคน ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองเห็น

แนวทางใหมๆ ในการแกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา ผูบริหารสนับสนุนวิธีการทํางานหรือวิธี

แกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาดวยแนวทางหรือวิธีการใหมๆ ผูบริหารรวมกันแกปญหาท่ี

เกิดข้ึนภายในสถานศึกษากับผูรวมงานอยางมีระบบ ผูบริหารมีการสงเสริมใหผูรวมงานรูจักแกปญหา

โดยการคิดวิเคราะห การหาเหตุผลและขอมูลหลักฐาน ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานมองปญหาท่ี

เกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทาย และเปนโอกาสดีท่ีจะแกไขปญหารวมกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของปยะ

มาศ อัมมะพะ (2557) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนัก

บริหารการศึกษากับประสิทธิผลศูนยพัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองคกรปกครองสวนทองถ่ินในจังหวัด

อุดรธานี ผลวิจัยพบวา ผลการศึกษาศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักบริหารการศึกษา

พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักบริหารการศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก 
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  สุกัลยา ภักดี กุล (2557) ได ทําวิจัย เรื่องความสัมพันธระหวางภาวผูนํ าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 ผลวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก ทวี ชวดศรี (2558) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ผลวิจัยพบวา ภาวะผูนาการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาการประถมศึกษากาญจนบุรี 

เขต 3 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก กษมา มงคลขาว (2558) ไดทําการวิจัยเรื่อง 

การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ผลวิจัย

พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับมาก พชรพล ธรรมมา 

(2561) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของ

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 พบวา 1) ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 

โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

 2.2 ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 มีประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา ภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายดานพบวาประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษาอยูในระดับมากและมากท่ีสุด 

ซ่ึงระดับมากท่ีสุดเรียงลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย คือ ดานความสามารถในการแกไขปญหา

ภายในโรงเรียน ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ดานความสามารถในการ

พัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก และดานท่ีอยูในระดับมากคือ ดานความสามารถในการผลิต

นักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง เปนเชนนี้เนื่องจากดานความสามารถในการแกไขปญหา

ภายในโรงเรียน ผูบริหารสามารถควบคุมสถานการณท่ีเหมาะสมเม่ือเกิดปญหาและบริหารจัดการ

ปญหาท่ีเกิดข้ึน ผูบริหารและครูมีสวนรวมในการแกไขปญหาดานตางๆ ท่ีเกิดข้ึนเพ่ือปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาสถานศึกษาใหมีศักยภาพสูงข้ึน การแกปญหาดานตางๆ ของผูบริหารและครูในสถานศึกษา

สรางความพึงพอใจ ความนาเชื่อถือใหแกผูปกครองนักเรียน ชุมชนและสังคม ผูบริหารและครู

แกปญหาดานตางๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษาโดยคํานึงถึงผลประโยชนของสถานศึกษาเปนสําคัญ 

ผูบริหารและครูสามารถแกปญหาเรงดวนหรือเหตุการณฉุกเฉินท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาไดอยางถูกตอง 

รวดเร็ว ดานความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ครูมีการพัฒนางานในดานตางๆ ได

บรรลุผลตรงตามวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาประสงคของสถานศึกษา สถานศึกษาจัดทําหลักสูตร

ทองถ่ินไดสอดคลองกับความตองการของผูเรียนและชุมชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา สถานศึกษา
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มีการนําผลจากการวัดผลและประเมินผลมาวางแผนพัฒนาการจัดทําแผนโครงการกิจกรรมเพ่ือเพ่ิม

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ผูบริหารและครูไดนําเทคโนโลยี นวัตกรรมใหมๆ และสื่อตางๆ มาใชในการ

บริหารจัดการและนํามาปรับปรุงวิธีการดําเนินการจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน

ผูบริหารและครูมีการปรับเปลี่ยนวิธีการดําเนินงานดานตางๆ ใหสอดคลองและเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมของสถานศึกษาและเปนท่ียอมรับ ดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติ

ทางบวก สถานศึกษามีการจัดกิจกรรมพัฒนาระเบียบวินัย คุณธรรมจริยธรรมของนักเรียนภายใน

โรงเรียน นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม ระเบียบวินัย และมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามเกณฑของ

สถานศึกษา นักเรียนสามารถอยูรวมกันในสังคมไดอยางสงบสุข นักเรียนมีจิตสาธารณะและปฏิบตัิตน

ไดเหมาะสมกับวัยโอกาสและสถานการณไดดี นักเรียนมีจิตใจท่ีแนวแน ม่ันคงและต้ังใจในการทํา

กิจกรรมตางๆ ใหประสบผลสําเร็จ นักเรียนสามารถปฏิบัติตามวิถีประชาธิปไตย เคารพและยอมรับฟง

ความคิดเห็นของคนอ่ืน นักเรียนมีทัศนคติท่ีดีตอการจัดการศึกษาของสถานศึกษา นักเรียนมีความ

สนใจใฝเรียนรูและกระตือรือรนท่ีจะพัฒนาตนเองในทุกๆ ดาน ดานดานความสามารถในการผลิต

นักเรียนใหมีผลสัมฤทธิท์างการเรียนสูง สถานศึกษาจัดบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของผูเรยีนอยาง

เหมาะสม สถานศึกษาใชทรัพยากรท่ีเอ้ือตอการเรียนรูของผูเรียนอยางเหมาะสมและประหยัด 

นักเรียนมีความรูเทาทันตอเหตุการณและการเปลี่ยนแปลงทางสังคมตามสถานการณปจจุบัน นักเรียน

เรียนจบตามหลักเกณฑของหลักสูตรและสามารถเขาศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนตามเกณฑท่ีสถานศึกษากําหนด นักเรียนสามารถพัฒนา

ตนเองใหมีทัศนคติท่ีดี แรงจูงใจในการตั้งใจเรียน ความคิดริเริ่มสรางสรรค และเชื่อม่ันในตนเองมาก

ข้ึน นักเรียนสามารถสรางองคความรูไดดวยตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของสุกัลยา ภักดีกุล 

(2557, น.80-81) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 ผลวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา โดยรวม

และรายดานอยูในระดับมาก  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของกษมา มงคลคําขาว (2558) ได

ทําการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการ

บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืน ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6 อําเภอบางพลี จังหวัด

สมุทรปราการ ผลวิจัยพบวาประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 6 อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก ธุมากร เจดียคํา 

(2559) ไดทําการศึกษาเรื่องการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาจันทบุรี ผลวิจัยพบวา ประสิทธิผลในการบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรีโดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับมาก รุงนภา ปราบแกว 
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(2559) ไดทําการศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ผลวิจัยพบวา ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 3 จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมอยูในระดับมาก นิศราภรณ ชาติ

โสม (2560, น.77-80) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

กับประสิทธิผลของโรงเรียนในอําเภอบอทอง สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 

เขต 2 ผลวิจัยพบวาประสิทธิผลของโรงเรียนในอําเภอบอทอง สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

 2.3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล

การดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2  เม่ือ

พิจารณาภาพรวมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของ

สถานศึกษา รายดานทําใหพบขอมูลท่ีนาสนใจดังนี้ 

   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ใน

ระดับสูง เม่ือพิจารณาความสัมพันธเปนรายดานของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษาในภาพรวม พบวา ดานท่ีมีความสัมพันธอยูในระดับสูง คือ 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคค ดานการกระตุนทางปญญา ดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ และดานการสรางแรงบันดาลใจ  สวนความสัมพันธของประสิทธิผลการดําเนินงานของ

สถานศึกษากับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมี

ความสัมพันธกันในระดับสูงมาก  ไดแก ความสามารถในการแกไขปญหาภายในโรงเรียน และดานท่ีมี

ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง ไดแก  ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนใหมีทัศนคติทางบวก เหตุเปนเชนนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 สามารถจัดการศึกษาใหมีประสิทธิผล มีการบริหางานแบบบูรณา

การ โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเกิดข้ึนประยุกตใชในการบริหารงาน

สถานศึกษา เพ่ือตอบสนองความตองการของผูปกครอง ชุมชน สรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทางาน

ของครูในโรงเรียน โดยครูผูสอนพัฒนาความรูความสามารถของตนเองอยางสมํ่าเสมอ พัฒนาเทคนิค 

วิธีการสอน เขารับการอบรม สัมมนาประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูทางวิชาการ ศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 

โดยนาความรูมาปรับใชในการจัดการเรียนการสอนของตน สงผลใหสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 สามารถบริหารจัดการภายในโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ ครูใน

โรงเรียนมีความสามัคคี รวมกันวางแผนการสอนและวางกลยุทธในการบริหารโรงเรียนรวมกันกับ
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ผูบริหารและชุมชน นอกจากนั้น โรงเรียนยังสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนทําใหสถานศึกษาบรรลุ

เปาหมาย สามารถยกระดับคุณภาพใหเทียบกับมาตรฐานของระดับชาติไดซ่ึงพฤติกรรมของผูบริหาร

โรงเรียนดังกลาวสงตอประสิทธิผลของสถานศึกษาโดยตรง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ เฉลา ระ

โหฐาน (2553) ท่ีวาผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษาและประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาชลบุรี  เขต 2 พบวาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงนของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 และยังสอดคลองกับ นราวดี โพธิ์สุข (2556) ท่ีวาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับประสิทธิผลการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

3. ขอเสนอแนะ 

 

 จากผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ

ประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 

พบวาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารและประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา 

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และมีความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูง ดังนั้นผูวิจัยจึงขอเสนอแนะ

เก่ียวกับการนําผลการวิจัยไปใช และขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

 3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 

  3.1.1  จากผลการวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา

รายดาน พบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การกระตุนทางปญญา จึงมีขอเสนอแนะคือผูบริหารควร

มีการสงเสริมสนับสนุนใหกําลังใจผูรวมงานแสดงความคิดเปนในแงมุมตางๆ อยางเต็มท่ีในการ

แกปญหาท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา ควรตะหนักและเขาใจปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในสถานศึกษา 

กระตุนใหผูรวมงานมองปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทายเปนโอกาสดีท่ีจะแกปญหารวมกัน ควรปฏิบัติ

ตอผูรวมงานดวยความเอาใจใสอยางเทาเทียมกันโดยปราศจากอคติ ควรสรางความเชื่อม่ันวาสามารถ

ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวได ควรสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกผูรวมงาน

อยางสมํ่าเสมอและมีการใชทรพัยากรอยางประหยัดและคุมคา   

  3.1.2  จากผลการวิจัยเก่ียวกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษาในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
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จึงมีขอเสนอแนะคือ ผูบริหารและครูผูสอนควรมีการวางแผนการจัดการเรียนการสอนรวมกันโดยเนน

ผูเรียนเปนสําคัญและทันตอเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนไปตลอดเวลา ผูบริหารและครูควรมีการสงเสริมและ

พัฒนาความสามารถของนักเรียนไมวาจะเปนจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีหลากหลายหรือ

การศึกษานอกสถานท่ีสถานศึกษาควรนําเทคโนโลยี นวัตกรรมใหมๆ และสื่อตางๆ มาใชในการ

บริหารจัดการและนํามาปรับปรุงวิธีการดําเนินการจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

สงเสริมสนับสนุนใหนักเรียนสามารถสรางองคความรูไดดวยตนเอง 

 3.2 ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป 
  3.2.1 ควรทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษาในเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอ่ืน 

  3.2.2 ควรทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารกับประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2  เชิงลึก โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 

  3.2.3 ควรศึกษาปจจัย ท่ีส งผลตอภาวะผูนํ าการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

  3.3.4 ควรศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิผลการดําเนินงานของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 ดานความสามารถในการผลิตนักเรียนใหมีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสงู 
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