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บทคัดย่อภาษาไทย   

บทคัดย่อ 
การศึกษาน้ีมีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 2) เพื ่อศึกษาแนวทาง  

การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยแบ่งการวิจ ัยเป็น 2 ขั ้นตอน ขั ้นตอนที ่ 1 ศึกษาสภาพภาวะผู ้น  า  

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางของเครจซี่และมอร์แกน ได้กลุ่มตัวอย่าง 260 คน  

ซึ่งใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าดัชนี  

ความสอดคล้องระหว่าง 1.00 และค่าความเชื ่อมั่นเท่ากับ 0.976 สถิติที ่ใช้ในการวิเคราะห์ ป ระกอบด้วย ค่าเฉลี่ย  

และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ขั้นตอนท่ี 2 ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 

ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 

เขต 2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัย พบว่า 1) สภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาของผู ้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) แนวทาง  

การพัฒนาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทาง แบ่งออกเป็น 4 ด้าน 

คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างที ่ดี ท่ีแสดงออกถึงคุณธรรม 

และจริยธรรมที่สูง และมีความโปร่งใสในการท างาน มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารควรมี

พฤติกรรมที่สะท้อนถึงความเป็นผู้น าที่มีแรงบันดาลใจ และความตั้งใจจริงเพื่อส่ งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี  

สิ่งท่ีส าคัญท่ีสุดผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศการท างานท่ีอบอุ่น เป็นกันเอง และเอื้อต่อการท างาน ด้านกระตุ้นทางปัญญา 

ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศที่ปลอดภัยและเอื้อต่อการทดลอง ที่บุคลากรสามารถถามค าถามและทดลองวิธีการใหม่  ๆ 

การให้โอกาสในการวิเคราะห์ และการตัดสินใจสามารถช่วยเสริมสร้างความคิดที ่อิสระและการตัดสินใจที่มีเหตุผล  

และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารควรท าความรู้จักบุคลากรแต่ละคนอย่างใกล้ชิด ท าความรู้จัก

เกี่ยวกับความสนใจ ความถนัด จุดแข็ง จุดอ่อน และความต้องการของแต่ละคน ต้องมอบหมายงานท่ีเหมาะสม 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

ABSTRACT 
This study aimed to study 1) the status of transformational leadership of school administrators in 

opportunity expansion schools under the Office of the Primary Educational Service Area 2, Chiang Rai, and  

2) study the guidelines for developing transformational leadership of school administrators in opportunity 

expansion schools under the Office of the Primary Educational Service Area 2, Chiang Rai. The research was 

divided into 2 steps. Step 1: Study the status of transformational leadership of school administrators in opportunity 

expansion schools under the Office of the Primary Educational Service Area 2, Chiang Rai. The sample size was 

determined according to the table of Krejci and Morgan. The sample group was 260 persons, and stratified 

random sampling was used. The tool used was a 5-level rating scale questionnaire with a consistency index of 

1.00 and a reliability of 0.976. The statistics used for analysis included means and standard deviations. Step 2: 

Study the guidelines for developing transformational leadership of school administrators in opportunity expansion 

schools under the Office of the Primary Educational Service Area 2, Chiang Rai. The group of informants consisted 

of 5 experts. The tool used was an interview form on guidelines for developing transformational leadership of 

school administrators in opportunity expansion schools. Under the Office of Chiang Rai Primary Educational 

Service Area 2, data were analyzed by content analysis. The research results found that 1) The status of 

transformational leadership of school administrators of school administrators of educational opportunity 

expansion schools, both overall and in each aspect, was at a high level. 2) The guidelines for developing 

transformational leadership of school administrators of school administrators of school administrators of 

educational opportunity expansion schools were divided into 4 aspects: Influence with ideology or charisma, 

administrators should be good role models, demonstrate high morality and ethics, and be transparent in their 

work, have a clear vision; Inspiration, administrators should have behaviors that reflect inspiring leadership and 

sincerity to promote a good work environment. Most importantly, administrators must create a warm, friendly and 

conducive working atmosphere; Intellectual stimulation, administrators should create a safe and experimental 

atmosphere where personnel can ask questions and try new methods. Providing opportunities for analysis and 

decision-making can help develop independent thinking and rational decision-making; and Individual 

consideration, administrators should get to know each individual closely, learn about their interests, aptitudes, 

strengths, weaknesses and needs, and assign appropriate tasks. 
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กิตติกรรมประกาศ  
 

การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือ
อย่างดียิ่งจากผู้เกี่ยวข้องหลายท่าน โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่าน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สันติ บูรณะชาติ 
อาจารย์ที่ปรึกษาและคณะกรรมการทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน าปรึกษา ตรวจแก้ไขข้อบกพร่องจน
การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองส าเร็จสมบูรณ์ได้ ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.น ้าฝน กันมา ประธานหลักสูตรการศึกษาบัณฑิต 
สาขาวิชาการศึกษา และรองคณบดีฝ่ายวิชาการและนวัตกรรม ผู้อ านวยการปฐมทัศน์ อวดห้าว 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านป่าถ่อน (วิทยาสมิทธิ์) ประธานศูนย์พัฒนาการพัฒนาการศึกษาต าบล
เจดีย์หลวง-ท่าก๊อสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  เขต 2 นายบัณฑิต  
ไชยวงศ์ ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนาระบบ ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 2 ที่กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า แก้ไขและตรวจสอบเครื่องมือ
ที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า จนให้การศึกษาค้นคว้าครั้งนี้สมบูรณ์และมีคุณค่า 

ขอขอบพระคุณ นายสวง กองจักร รองผู ้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 นางสาวพรทิพา พุทธวงค์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศติดตาม 
และประเมินผลการจัดการศึกษา นายจตุพล อุปละ ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ หัวหน้ากลุ่มงานส่งเสริม
พัฒนาระบประกันคุณภาพการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
นายอุดม บุญทาต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนห้วยน ้าขุ่นวิทยา  นายสุพจน์ หลักเมือง ต าแหน่ง 
รองผู้อ านวยการโรงเรียนห้วยน ้าขุ่นวิทยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 
เขต 2 คณะครูผู้สอน และบุคลากรโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ที ่กร ุณาให้ความอนุเคราะห์ในการให้ข ้อมูลและ 
ตอบแบบสอบถามในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณครอบครัวที่คอยเป็นก าลังใจและสนับสนุนในทุกด้าน ซึ่งมีส่วนส าคัญ
อย่างยิ่งที่ท าให้ข้าพเจ้าสามารถมุ่งมั่นและทุ่มเทให้กับการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้จนเสร็จสมบูรณ์  
ผู้ศึกษารู้สึกซาบซึ้งในความกรุณาและความช่วยเหลือจากทุกท่านเป็นอย่างยิ่ง และหวังว่าผลงาน
ชิ ้นนี ้จะเป็นประโยชน์ต่อวงการศึกษา ตลอดจนสามารถน าไปประยุกต์ใช้เพื ่อพัฒนาองค์กร
การศึกษาให้เกิดความก้าวหน้าและยั่งยืนต่อไป 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560) ได้กล่าวไว ้ในแผนการศึกษาแห่งชาติ  
พ.ศ. 2560–2579 ไว้ว ่า การศึกษา หมายถึง กระบวนการเรียนรู ้เพื ่อพัฒนาคนให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต การประกอบ
อาชีพ และการพัฒนาสังคมอย่างยั่งยืน โดยเน้นว่าการศึกษาไม่ได้จ ากัดอยู่เพียงแค่ในระบบโรงเรียน
เท่านั้น แต่ยังรวมถึงการเรียนรู้ตลอดชีวิตในทุกรูปแบบและจากแหล่งเรียนรู้ที ่หลากหลาย เพื่อให้
บุคคลสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศชาติ เนื่องด้วย
การศึกษาเป็นปัจจัยหลักในการเสริมสร้างศักยภาพของชาติให้สามารถแข่งขันและด ารงอยู่ได้อย่าง
มั่นคงในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคมอย่างต่อเนื่อง นานาประเทศทั่วโลกจึงให้
ความส าคัญและลงทุนอย่างมากในการพัฒนาการศึกษา ภายใต้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย
ฉบับใหม่ กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี และกรอบทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบับที่ 13 จึงมีความจ าเป็นที่ประเทศไทยต้องปฏิรูปการศึกษา เพื่อให้ระบบการศึกษาเป็น
กลไกหลักของการขับเคลื ่อนประเทศ โดยการเปลี ่ยนแปลงที ่ส าคัญและส่งผลกระทบต่อระบบ
การศึกษา ระบบเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศไทยนั้น ท าให้ระบบการศึกษาต้องปรับเปลี่ยนให้
สนองและรองรับความท้าทายดังกล่าว เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของตนให้สามารถก้าวทันการ
เปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ภูมิภาค และของโลก รองรับการเปลี่ยนแปลง
ของโลกท้ังในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งสอดคล้องกับ ปาณัสม์ ชุมภูยาละ (2564) ได้กล่าวไว้ว่า ในสังคม
ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว น ามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีและวิทยาการต่าง ๆ 
ส่งผลให้ประเทศไทยต้องเร่งพัฒนา ปรับปรุง เปลี่ยนแปลงระบบการจัดการศึกษาภายในประเทศ เพ่ือ
พัฒนาศักยภาพของประชากรภายในประเทศ ในการเตรียมความพร้อมที่จะแข่งขันในเวทีระดับโลก 
การศึกษาถือได้ว่าเป็นเครื่องมือส าคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า ประเทศใดที่
ประชากรได้รับการศึกษาที่เหมาะสม และทั่วถึงประเทศนั้นก็จะประสบผลส าเร็จในการพัฒนาเกือบ
ทุกด้าน ประกอบกับในยุคปัจจุบันมีการแข่งขันกันตลอดเวลาทั้งด้านความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 
การคมนาคมขนส่ง การสื่อสาร และการเมืองระดับประเทศ ทุกประเทศล้วนได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงนี้ ประเทศไทยจึงไม่สามารถหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ซึ่งการเปลี่ยนแปลงในด้าน
ต่าง ๆ ที่กล่าวมานั้นล้วนส่งผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรงในทุกด้าน  ดังนั้น ในสภาวะปัจจุบันใน
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เนื่องจากประเทศไทยเป็นสมาชิกของประชาคมโลกอย่างไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ ผลกระทบทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมืองจึงเป็นสิ่งที่ต้องเผชิญ ซึ่งปรากฏให้เห็นอย่างชัดเจนจากความท้าทายและสภาวะ
วิกฤตการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ค าถามส าคัญคือ สังคมไทยควรปรับตัวและพัฒนาตนเอง
อย่างไรภายใต้สถานการณ์เช่นนี้ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของการอยู่รอดอย่างมั่นคงและยั่งยืน ควบคู่ไป
กับการสร้างสันติสุขและการก้าวข้ามวิกฤตการณ์ที่ก าลังเผชิญอยู่ โดยผู้บริหารสถานศึกษามีบทบาท
ส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนกระบวนการนี้ ในฐานะผู้น าที่น านโยบายและโครงการไปปฏิบัติจริง 
ความส าเร ็จหรือล้มเหลวของผู ้บร ิหารสถานศึกษาในการบริหารจัดการนั ้น ขึ ้นอยู ่ก ับพฤติ
กรรมการบริหารที่เหมาะสม และการเป็นผู้น าที่มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาองค์กร
ไปพร้อมกัน ซึ่งหากการด าเนินงานตามนโยบายเป็นไปได้ด้วยดี ย่อมส่งผลดีต่อครู นักเรียน ผู้ปกครอง 
ชุมชน และสถานศึกษาโดยรวม (วันเพ็ญ เจริญแพทย์, 2545) ในท านองเดียวกัน Bass & Avolio 
(1993) ได้เสนอภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย 
(Laissez-faire Leadership) 2) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และ 3) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งผู้น าสามารถเลือกใช้ให้เหมาะสม
กับสถานการณ์และลักษณะของผู้ตาม 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นคุณลักษณะที่มีความส าคัญต่อการท างาน อันจะก่อให้เกิด
ความส าคัญต่อการท างาน อันก่อให้เกิดความส าเร็จขององค์กรหลาย ๆ ด้าน ภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เหนือระดับความจ าเป็นพื้นฐานขององค์กรและสมาชิกขององค์กรทั้งนี้เพื่อให้เกิด
ความต้องการมากขึ้น และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและความมีศักยภาพ (ไชยา ภาวะบุตร , 2560) 
ฉะนั้น ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าที่โดดเด่นจะแสดงให้บุคลากรเห็นคุณค่าและความเคารพในความเป็น
มนุษย์ มีความสามารถในการบริหารจัดการอย่างชาญฉลาด สื ่อสารอย่างเป็นธรรมชาติและมี
ประสิทธิภาพ สามารถโน้มน้าวผู ้อื ่น และมีมนุษยสัมพันธ์ที ่ดีจากใจจริง ด้วยเหตุนี้ ผู ้บริหารจึง
จ าเป็นต้องมีความรู้ทั้งในหลักการบริหารและหลักการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งผู้บริหารองค์กรทางการศึกษาในปัจจุบัน จ าเป็นต้องสามารถให้ค าตอบเกี่ยวกับวิธีการ ขั้นตอน 
วัตถุประสงค์ และทิศทางการศึกษา เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับองค์กรและระบบของตน
ผู้บริหารองค์กรที่มีภาวะผู้น าที่ดีพึงมีความรู้ด้านเทคนิคและวิธีการปฏิบัติต่อบุคลากรขององค์กร 
บุคคลภายนอกและหน่วยงานหรือองค์กรอื่น ๆ ได้เป็นอย่างดีในทุกสถานการณ์ (อัจฉรา แจ่มใส และ
คณะ, 2567) 

ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  และสถานศึกษาในสังกัด 
ได้วิเคราะห์สภาพแวดล้อมเป็นการศึกษา ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาทั้งใน
เชิงบวกและเชิงลบ ซึ่งแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2566-2570 ของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา บางส่วน  



 

 

 3 

ไม่สามารถปรับตัวได้ทันตามเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีการเปลี่ยนแปลง จึงท าให้ไม่สามารถน ามาปรับใช้  
ในองค์กรได้อย่างเต็มที่ และนโยบายการศึกษาระดับกระทรวงมีการเปลี่ยนแปลงบ่อย ส่งผลให้
หน่วยงานทางการศึกษาและสถานศึกษา ไม่สามารถน านโยบายไปสู ่การปฏิบัติได้อย่างต่อเนื ่อง 
(ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 , 2566) ซึ่งสภาพปัญหาที่พบดังกล่าว 
แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษายังขาดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารจึงมีความจ าเป็นมาก
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบัน ซึ่งในทุกขั้นตอนผู้บริหารสถานศึกษาจะมีส่วนเข้ามา
เกี่ยวข้อง และจะต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การสร้างแรงจูงใจหรือสร้างแรงบันดาลใจให้  
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้ความร่วมมือในการท างานด้วยความเต็มใจ และยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน 
และพร้อมที่จะแก้ไขและพัฒนาข้อผิดพลาดเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้ดีขึ้น ผู้บริหารเป็นบุคคล
หลักที่จะต้องรับผิดชอบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษา และความส าเร็ จที่เกิด 
ขึ้นอยู่กับคุณภาพผู้บริหารสถานศึกษา ดังนั้น พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงมีความส าคัญ
มากส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาในยุคปัจจุบัน เมื่อผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าของสถานศึกษา 
ย่อมท าให้งานบริหารสถานศึกษาบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีความส าคัญ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษา โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ียังไม่มีความพร้อม สถานศึกษาในถิ่นทุรกันดาร หรือ สถานศึกษา
ขยายโอกาส (ปาณัสม์ ชุมภูยาละ, 2564) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
ตามแนวคิด ทฤษฎีของนักวิชาการและนักวิจัยทั้งชาวไทยและต่างประเทศเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Bass and Avolio ซึ่งมีองค์ประกอบพฤติกรรม  
4 ด้าน คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และศึกษาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 เพื่อน าผลการศึกษาไปใช้เป็นข้อมูลในการวางแผน
พัฒนาภาวะผู้น าให้สอดคล้องกับสภาพการเปลี่ยนแปลง เพื่อจะได้น ามาใช้ในการพัฒนาสถานศึกษา
และพัฒนาผู้บริหารให้มีศักยภาพและมีความสามารถในการบริหารจัดการเพื่อน าสถานศึกษาไปสู่
ความเป็นเลิศต่อไป  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
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2. เพื ่อศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา 
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ขั ้นตอนที ่ 1 การศึกษาสภาพภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา 
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  
เขต 2 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
ประชากร ได้แก่ ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จาก 50 โรงเรียน จ านวนทั้งสิ้น 773 คน 
กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง  
เครซี่และมอร์แกน (Kerjcie & Morgan) ได้จ านวนทั้งสิ้น 260 คน จากนั้นท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้การจ าแนกตามขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑ์ในการ
แบ่งชั้น 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
จากองค์ประกอบของลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน ตามแนวคิด Bass and 
Avolio คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ขอบเขตด้านตัวแปร 
1. วุฒิการศึกษา ได้แก่ 1) ปริญญาตรี และ 2) ปริญญาโทข้ึนไป 
2. ประสบการณ์ในการท างาน ได้แก่ 1) น้อยกว่า 5 ปี 2) 5-10 ปี และ 3) มากกว่า 10 ปี 
3. ขนาดโรงเรียน ได้แก่ 1) โรงเรียนขนาดเล็ก 2) โรงเรียนขนาดกลาง และ 3) โรงเรียน

ขนาดใหญ ่
4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน ตามแนวคิด Bass and Avolio คือ 1) การมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ขั ้นตอนที ่ 2 การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 2 

ขอบเขตด้านกลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ในครั้งนี้ ได้จากการเลือกแบบเจาะจง แบ่งเป็น 4 กลุ่ม คือ 

1) ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 1 คน 2) ศึกษานิเทศก์ จ านวน 2 คน และ 3) ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 2 คน รวมทั้งสิ้น 5 คน 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
จากองค์ประกอบของลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทั้งหมด 4 ด้าน ตามแนวคิด Bass and 
Avolio คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  
3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ขอบเขตด้านตัวแปร 
แนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ทั้งหมด  
4 ด้าน ตามแนวคิด Bass and Avolio คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการศึกษาครั้งนี้ มีค าศัพท์เฉพาะดังนี้ 
ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการการกระตุ้น โน้มน้าว 

จูงใจ ชี้น า ช่วยเหลือ ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานภายในและภายนอกองค์กร  
โดยผู้ตามนั้นมีความยินดียินยอมในการปฏิบัติงานนั้น ๆ เพื่อให้องค์กรด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม ผู้น าสามารถ
ผลักดันให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายให้ส าเร็จ ผู้น าจะพยามให้ผู้ตาม
เพิ่มขีดจ ากัดความสามารถในการท างานได้มีอย่างเต็มศักยภาพ โดยผู้น าค านึงถึงประโยชน์ต่อองค์กร
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งพิจารณาจากพฤติกรรมของผู้น าทั้ง 4 ด้าน ประกอบไปด้วย 

1. การสร้างอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มี
ความประพฤติท่ีเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้น าเป็นที่ได้การยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา ไว้วางใจ จากผู้ตาม ผู้ตาม
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เกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้น า ผู้น าเป็นต้นแบบน าทางให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม ผู้ตามความเลื่อมใส
ศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง โดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม 
ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ความยุติธรรมแก่ผู้ตาม พร้อมอุทิศตนและประพฤติตน
ให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีความสามารถในการโน้มน้าว 
กระตุ้น จูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน ผู้ตามมีความกระตือรือร้นในการท างานแบบมี
ความหมาย เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน เปิดโอกาสผู้ตามท างานอย่างเต็มที่และเต็ม
ความสามารถ ผู้น าเป็นผู้รับฟังความคิดเห็น มองโลกในแง่บวก มีเจตคติที่ดี และเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจให้ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่าเกิดความพยายามทุ่มเทท่ีจะท าให้งานส าเร็จ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีการตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ โดย
ใช้หลักเป็นเหตุเป็นผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกของตน ผู้น ามีการจัดการหรือการท างาน
แก้ปัญหาการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ โดยการมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้าเผชิญกับปัญหา และ
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจใน
การท างานอย่างเต็มที่เพ่ือแก้ปัญหา ผู้น าจะแสดงให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นเชื่อว่าปัญหาทุกอย่างล้วนมี
วิธีแก้ไข และสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมือร่วมใจในท างาน 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีจิตใจโอบอ้อมอารี 
สร้างบรรยากาศสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นผู้รับฟังที่ดี และดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
เข้าใจถึงความถนัดและความต้องการของผู ้ตาม ผู ้น าต้องยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร รวมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความสามรถ
ตนเองอย่างเต็มที่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามเกิดการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ และผู้น าสามารถเป็น  
ที่ปรึกษา เมื่อผู้ตามต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างาน 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการหรือชุดกิจกรรม 
ที่ออกแบบมาเพื่อเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ให้มีคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งเน้นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้ผู ้ตามเกิดการเปลี ่ยนแปลงและพัฒนาตนเอง รวมถึงการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่สนับสนุน
นวัตกรรมและการปรับตัวเพ่ือรับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ครู หมายถึง ครูผู้สอนในต าแหน่งข้าราชการครู ครูอัตราจ้าง ในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
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ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 
ผลการศึกษาครั้งนี้จะท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาและผู้สนใจทั่วไปได้ทราบข้อมูล

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาและการพัฒนาคุณภาพการบริหารงานในสถานศึกษาดังนี้  

1. ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สามารถน าผลการวิจัยไปใช้ 
เพ่ือเป็นข้อมูลในการส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้มีการบริหารจัดการสถานศึกษา
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

2. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 สามารถน าผลการศึกษาไปใช้
เป็นข้อมูลในการก าหนดนโยบายหรือการวางแผน เพื่อพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ปัจจุบันของสังคม 
  



 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้มุ ่งศึกษาเรื่อง การศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ซึ่งครั้งนี้ผู ้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎี เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.1 ความหมายของภาวะผู้น า 
1.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
2.1 บทน า 
2.2 โครงสร้างบริหาร 
2.3 ส่วนราชการการบริหารจัดการการศึกษา 
2.4 ข้อมูลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
4. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความหมายของภาวะผู้น า 

อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, น. 19) ภาวะผู้น า หมายถึง การที่ผู ้น าขององค์กรได้ใช้
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ เพ่ือกระตุ้นจูงใจหรือโน้มน้าวจิตใจให้ ผู้ตามเกิดการท างานร่วมกันใน
กิจกรรมต่างๆ อย่างสอดคล้องเป็นไปในแนวทางเดียวกัน จะส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กร
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเต็มศักยภาพ 

จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564, น. 4) ภาวะผู้น า  หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลหนึ่งแสดง
พฤติกรรมที่มีผลต่อการโน้มน้าวให้ผู ้อื ่นในองค์กรร่วมมือและท างานประสานกัน เพื ่อให้บรรลุ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ ผ่านการสื่อสารและการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
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นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565, น. 10) ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพล
ต่อบุคคลอื่น โดยการกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจ ชี้น า ท าให้เกิดความร่วมมือยินยอมและปฏิบัติตาม  
เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์กรให้มีการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ อันน าไปสู่การเกิด
ประสิทธิผลตามเป้าหมาย 

เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566, หน้า 18) ภาวะผู้น า หมายถึง ศักยภาพของบุคคลในการโน้ม
น้าว ชี้แนะ และกระตุ้นการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยผู้ที่
ได้รับการแต่งตั้ง คัดเลือก หรือยอมรับให้เป็นหัวหน้าหน่วยงาน จะมีบทบาทเป็นผู้น าในการชี้แนะ สั่ง
การ และสนับสนุนให้กลุ่มท างานส าเร็จตามเป้าหมาย ซึ่งผู้น าและผู้บริหารอาจเป็นบุคคลเดียวกันหรือ
ต่างกันก็ได้ ดังนั้น ในองค์กรหนึ่งจึงอาจมีผู้น าหลายคนนอกเหนือจากผู้น าตามต าแหน่ง พฤติกรรม
ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อผู้บริหารและผู้น า เพื่อให้การด าเนินงานขององค์กรเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

จากทีก่ล่าวมาท้ังหมดสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีอิทธิพล
ต่อผู้ตาม โดยการการกระตุ้น โน้มน้าว จูงใจ ชี้น า ช่วยเหลือ ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานภายในและภายนอกองค์กร โดยผู้ตามนั้นมีความยินดียินยอมในการปฏิบัติงานนั้น ๆ เพ่ือให้
องค์กรด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้  

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565, น. 5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถผลักดันให้สมาชิกในองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในการท าสิ่งใหม่ ๆ 
หรือท าสิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้นเพื่อพัฒนาขีดจ ากัดความสามารถของสมาชิกในองค์กรให้มีศักยภาพระดับที่
สูงขึ้น ตลอดจนการกระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติตามด้วยความยินยอม เพื่อน าพาองค์กร
ไปสู่เป้าหมายให้ส าเร็จ โดยค านึงถึงประโยชน์ต่อองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

พนิดา อินทรเหมือน (2565, น. 8) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และผู้ตามมีวิสัยทัศน์กว้างไกล ไม่ยึดติดกรอบเดิม ๆ รับฟังความคิดเห็นของ
ผู้ร่วมงานด้วยหลักของเหตุและผล มุ่งประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก ท าให้ผู้ร่วมงานดึงความสามารถ
ของตนออกมาใช้อย่างเต็มศักยภาพ สามารถสร้างสรรค์งานที่มีประสิทธิภาพให้แก่องค์กร และพัฒนา
งานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้น 

จากที่กล่าวมาทั้งหมดสามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม ผู้น าสามารถผลักดันให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายให้ส าเร็จ ผู้น าจะพยามให้ผู ้ตามเพิ่มขีดจ ากัดความสามารถในการท างานได้มีอย่างเต็ ม
ศักยภาพ โดยผู้น าค านึงถึงประโยชน์ต่อองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
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องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีนักวิชาการและนักวิจัยทั้งชาวไทย
และชาวต่างประเทศได้จ าแนกไว้หลายลักษณะ ดังนี้ 

Bass & Avolio (1993) ได้ต่อยอดแนวคิดเรื่องภาวะผู้น าของตนเองที่เคยน าเสนอไว้ในปี 
ค.ศ. 1985 โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบและน าเสนอรูปแบบภาวะผู ้น าแบบเต็มรูปแบบ ซึ่ง
ประกอบด้วยภาวะผู้น าหลัก 3 ประเภท ได้แก่  

1. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) ผู้น าประเภทนี้ เป็นผู้น าที่
ปล่อยให้ผู้ตามมีอิสระและเสรีภาพเต็มที่ในการท างาน หรือพฤติกรรมแบบไม่มีภาวะผู้น าเป็นภาวะ
ผู้น าที่ไม่มีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน 
ขาดการมีส่วนร่วม ไม่มีความคิดริเริ ่ม เมื่อผู้ตามต้องการผู้น า ผู้น าจะไม่อยู่ ไม่มีความชัดเจนใน
เป้าหมาย 

2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่เน้น
การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยผู้น าจะให้รางวัลแก่ผู้ตามเมื่อปฏิบัติงานได้
ตามเป้าหมาย และจะลงโทษเมื่อไม่เป็นไปตามข้อตกลง ซึ่งมีองค์ประกอบหลัก 2 ประการ ดังนี้ 

2.1 การให้รางวัลตามเงื่อนไข (Contingent Reward) ผู้น าจะก าหนดเป้าหมายและ
มอบหมายงานให้ผู ้ตามอย่างชัดเจนเมื่อผู้ตามปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ผู้น าจะให้รางวัลหรือ
ผลตอบแทนที่ตกลงกันไว้การให้รางวัลนี้อาจอยู่ในรูปแบบของค าชมเชย เงินเดือน โบนัส หรือการ
เลื่อนต าแหน่ง 

2.2 การบริหารโดยข้อยกเว้น (Management by Exception) ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซง
หรือแก้ไขปัญหาเฉพาะเมื่อเกิดความผิดพลาดหรือเบี่ยงเบนจากมาตรฐานที่ก าหนดไว้ การบริหารโดย
ข้อยกเว้นมี 2 รูปแบบ คือ 

2.2.1 การบริหารโดยข้อยกเว้นแบบเชิงรุก (Active Management by Exception) 
ผู้น าจะคอยตรวจสอบและเฝ้าระวังปัญหาอย่างใกล้ชิด เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดความผิดพลาด 

2.2.2 การบริหารโดยข้อยกเว้นแบบเชิงรับ (Passive Management by Exception) 
ผู้น าจะเข้าไปแก้ไขปัญหาเฉพาะเมื่อเกิดความผิดพลาดขึ้นแล้ว องค์ประกอบนี้เน้นการรักษามาตรฐาน
และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นรูปแบบภาวะผู้น าที่
มุ ่งเน้นการสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ ้นให้ผู ้ตามเปลี ่ยนแปลงตนเอง พัฒนาศักยภาพ และ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่สูงขึ้น โดยมีองค์ประกอบหลัก 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4I’s” (Four 
I’s) คือ 
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3.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence หรือ 
Charisma Leadership: II หรือ CL) หมายถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
ลักษณะของผู้น าที่ เป็นที่เคารพศรัทธาและได้รับความไว้วางใจจากผู้ตาม เนื่องจากผู้น าแสดงออกถึง 
ความเชื่อมั่นในอุดมการณ์และค่านิยมของตนเองอย่างชัดเจน มี ความประพฤติที่น่าชื่นชม เป็น 
แบบอย่างที่ดี และมักจะ เสียสละผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อส่วนรวม 

3.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการสร้างวิสัยทัศน์ที่น่าดึงดูดและมี
ความหมาย รวมถึง การสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นไปยังผู้ตามได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อ กระตุ้นให้ผู้ตาม
เกิดความกระตือรือร้น ความมุ่งม่ัน และความเชื่อมั่น ในการบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

3.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามคิดอย่าง
สร้างสรรค์และแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ และผู้น าส่งเสริมให้ผู้ตามตั้งค าถาม ท้าทายความคิดเดิม ๆ 
และแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาที่สร้างสรรค์ 

3.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration) ผู้น าให้
ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของผู้ตามแต่ละคน ผู้น าให้การสนับสนุน ให้ค าปรึกษา และ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถและความสนใจของผู้ตามแต่ละคน  

Bass (1985) ได้อธิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง พบว่า 
มี 3 องค์ประกอบ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence/ Charisma) 
หมายถึง การที่ผู ้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามท าให้ผู ้ตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ
ไว้วางใจและเชื่อมั่นว่าท าในสิ่งที ่ถูกต้องความเป็นผู้ที ่มีคุณธรรมยินดีที่ปฏิบัติตามผู้น า ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่ละประพฤติปฏิบัติตน เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืน
และกลุ่มรวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับผู้ตาม 

2. การสร้างแรงบันทางใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง กระบวนการที่ผู้น า ตั้งใจ
ที่จะจุดประกายและส่งเสริมให้ผู้ตามตระหนักถึงคุณค่าและความน่าสนใจของงาน โดย ปลุกเร้าจิต
วิญญาณของการท างานเป็นทีม (Team Spirit) ให้เต็มไปด้วยพลังและความกระตือรือร้น พร้อมทั้ง
ส่งเสริมทัศนคติเชิงบวก นอกจากนี้ ผู้น าจะ วาดภาพอนาคตที่สดใสและโน้มน้าวใจให้ผู้ตามเห็นตาม 
รวมถึง สร้างและสื่อสารสิ่งที่แสดงถึงความร่วมมือในการก าหนดเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

3. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง เป็น
องค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่ผู้น าจะให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพ
และความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ตามแต่ละคน ซึ่งจะน าไปสู่ความผูกพันและความทุ่มเทในการท างานที่สูงขึ้น 
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อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, น. 37) ได้อธิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู ้น า 
การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ลักษณะของผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ที่สามารถ
สื่อสารและเป็นต้นแบบให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม รวมถึงเป็นบุคคลที่ได้รับการยกย่อง เคารพ
ศรัทธา ไว้วางใจ และสร้างความรู้สึกภาคภูมิใจให้กับผู้ร่วมงาน 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้น าที่แสดงพฤติกรรมที่กระตุ้นแรงบันดาลใจให้ผู้
ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจจากความท้าทายในงาน และปลุกเร้าความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน 

3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกในการบริหารจัดการ
หรือการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ โดยกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นแนวทางหรือวิธีการใหม่ ๆ ใน
การแก้ไขปัญหา สนับสนุนให้มีการแสดงความคิดเห็นและการวิเคราะห์ปัญหาโดยอาศัยข้อมูล รวมถึง
ส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ด้วยวิธีการที่แปลกใหม ่

4. ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่น าแสดงออกให้เห็นว่าทุกคนมี
ศักยภาพ สามารถพัฒนาได้ หรือการท างานค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการติดต่อสื่อสาร  
ที่ชัดเจน สนใจเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล 
เป็นพี่เลี ้ยงให้ค าแนะน าสั่งสอน ช่วยส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการ
มอบหมายให้ทั่วถึงและมีเทคนิคการมอบงาน 

5. ด้านการมีวิสัยทัศน์และความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง ความสามารถพิเศษ ความมั่นใจ 
ริเริ่มสร้างสรรค์ แนวคิดใหม่ ๆ ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาและความยั่งยืนขององค์กร 

จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564, น. 5) ได้อธิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นในการเป็น 
แบบอย่างที ่ดีโดยท างานอย่างทุ่มเทเพื ่อความส าเร็จขององค์การ การก าหนดแนวทางให้ผู ้ตาม  
แสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การปฏิบัติตามสัญญาที่เคยให้ไว้กับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกครั้ง 
การรับฟังค าวิจารณ์ด้านการท างานจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ และการอธิบายให้เห็น
วิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจน จนท าให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งมั่นจะ ท า วิสัยทัศน์นั้น 
ให้เป็นจริง 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมผู ้น าที ่แสดงให้เห็นในการส่งเสริมให้มี  
การท างานเป็นทีม การส่งเสริมให้มีการกระจายอ านาจการท างาน การกล่าวถึงอนาคตอย่างคนมอง
โลกในแง่ดี การชักน าให้ผู้ร่วมงานปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหม่ให้สอดคล้องกับสังคมแห่ง ภูมิปัญญาและ  
การเรียนรู้ การเสริมสร้างความรู้สึกของผู้ร่วมงานให้เป็นเจ้าขององค์การ การอธิบายความส าคัญของ
วัตถุประสงค์และเป้าหมาย เพื่อบรรลุการปฏิบัติงานให้มีความ เข้าใจอย่างชัดเจน การให้ก าลังใจใน
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การท างานอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดง ความคิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ ในหลายแง่มุม 
และการวางแผนในการปฏิบัติห น้าที่อย่างเป็น ระบบตามหลักการบริหารองค์การร่วมกัน  

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการน าความรู้และ
วิธีการใหม่ ๆ มาน าเสนอหรือเผยแพร่ การให้ข้อแนะน าเกี่ยวกับงานที่เก่ียวข้องได้ การให้ผู้ร่วมงานยึด
เป้าหมายหลักของสถานศึกษาเป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนางาน การมั่งมั่น ฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือผลักดัน
ความคิดสู่การปฏิบัติ การติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ การส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคน
ลดการท างานเพื่อตนเอง ให้ท างานเพื่อหมู่คณะเพื่อองค์การ ทั้งนี้เพื่อน าไปสู่การมีความคาดหวังที่
สูงขึ้น และการท างานที่ดีขึ้น การแสวงหานวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
หน้าที่ และการสนับสนุนวิธีการและแนวคิดในการแก้ไขปัญหาด้วยการใช้เทคนิควิธีการใหม่ ๆ  

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมหรือลักษณะพฤติกรรมของ
ผู้บริหารที่ให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานในระดับบุคคล โดยมิได้มองเพียงแค่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม แต่
ยังรวมถึงการให้ค าปรึกษาเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้า การใส่ใจรับฟังเรื่องราวส่วนตัว การกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานสนใจพัฒนาศักยภาพของตนเอง และการให้เวลาในการฝึกสอน 

ภัทรา นาคสิงห์ (2564 , น. 9) ได้อธ ิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เห็นเป็นที่ยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และบุคลากรในสถานศึกษาต้องการ เอาเป็นแบบอย่าง  
ในการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์และ การถ่ายทอด
วิสัยทัศน์ไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความยุติธรรม  
และกล้าที่จะเอาชนะและเผชิญต่ออุปสรรคในการปฏิบัติงาน สร้างความสามัคคีและสามารถในการ
ควบคุมหรือจัดการอารมณ์ตนเองได้ดีในสถานการณ์ต่าง ๆ  

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีทักษะการสื่อสารอันโดดเด่น
จะแสดงพฤติกรรมที่สร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากรในสถานศึกษา โดยการแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการส่งเสริมทัศนคติเชิงบวก การให้ก าลังใจ การสนับสนุนอ านวยความสะดวก และ
การกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึงเป้าหมายส่วนรวมขององค์กรเหนือผลประโยชน์ส่วนตน ซึ่งจะ
ส่งผลให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ 

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ การท้าทาย
สมมติฐาน การมองปัญหาในมุมมองใหม่ และการสนับสนุนให้เกิดการแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่แปลก
ใหม่ เป็นหนึ ่งในองค์ประกอบส าคัญของภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) 
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4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถ
วินิจฉัยบุคคลในสถานศึกษา โดยยึดความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล 
สร้างบรรยากาศในการท างานที่ก่อให้เกิดความเกื้อกูล เห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน มีการวิเคราะห์
ความต้องการและความสามารถของผู ้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน โดยให้ความส าคัญและให้แสดง
ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้บุคลากรในสถานศึกษารู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พัฒนาตนเอง และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565, น. 5-6) ได้อธิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีวิสัยทัศน์
กว้างไกล ตระหนักรู้และเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ให้ความส าคัญการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
น าไปสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์กร พร้อมวางแผนรับมือกับการเปลี่ยนแปลง ค้นหาวิธีการ ใน
การแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม เพื ่อแก้ปัญหาองค์กรให้มีผลการด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับและมองแนวทางปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกันน าไปสู่การปฏิบัติ
ได้อย่างชัดเจนและถูกต้องเป็นรูปธรรม รวมทั้งร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับผู้ร่วมงาน 

2. ด้านการสร้างอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณลักษณะพิเศษในด้านบารมี มีความประพฤติตนเป็นแบบอย่างเป็นต้นแบบ
น าทางหรือโมเดลให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความสม ่าเสมอสามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตได้ ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง  
ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกตอ้ง 
โดยยึดหลักหลักธรรมาภิบาลในการบริหารงานร่วมกับผู้ร่วมงาน มีคุณธรรมจริยธรรม ความรับผิดชอบ 
ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ความยุติธรรมแก่ผู้ตาม พร้อมอุทิศตนและประพฤติตนให้เกิดประโยชน์
ต่อส่วนรวม มากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

3. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีทักษะ
สื่อสารที่ดีโดยผ่านค าพูดหรือการโน้มน้าวจูงใจให้อ่ืนเกิดแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติตาม ผู้ร่วมงานมีความ
กระตือรือร้น เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติง าน
อย่างเต็มความสามารถ เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ตลอดจนการให้รางวัลตามสถานการณ์  
โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะกระตุ้นการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความส าเร็จ 
สร้างเจตคติที่ดีมีความคิดในเชิงบวก รับฟังความคิดเห็นตลอดจนท าความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ร่วมงาน 

4. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่กระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล ส่งเสริมใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม สร้างสรรค์ในการ
ท างานกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลงในตนเอง ผู้ร่วมงานตระหนักรู้เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้น
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จากสภาวะแวดล้อมที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ร่วมวิเคราะห์ปัญหาและแสวงหาวิธีแก้ไขแนวทาง
ต่าง ๆ โดยพิจารณาปัญหาในการแก้ไขนั ้น ๆ หรือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าวเกิดขึ ้นอีก  
เพื่อปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แม้ว่าจะพบอุปสรรคมากมาย  
ก็สามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา 

5. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร จะมีความเข้าใจสถานการณ์และใส่ใจในรายละเอียดของแต่ละบุคคล โดย
จะสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น และเปิดโอกาสให้ใช้
ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ ทั้งนี้จะพิจารณาความแตกต่างของแต่ละบุคคลในการมอบหมายงาน
ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ ซึ่งบทบาทของผู้บริหารจะเปรียบเสมือนโค้ชและที่ปรึกษาที่
ถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ และทักษะอย่างใกล้ชิดและเป็นกันเอง รวมถึงมีการนิเทศ ก ากับ 
ติดตาม และให้ค าแนะน า สนับสนุน ช่วยเหลือให้การปฏิบัติงานของบุคลากรประสบความส าเร็จ 

พนิดา อินทรเหมือน (2565, น. 9) ได้อธิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน และผู้ตาม มีวิสัยทัศน์กว้างไกล  
ไม่ยึดติดกรอบเดิม ๆ รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยหลักของเหตุและผล มุ่งประโยชน์ของ
ส่วนรวมเป็นหลัก ท าให้ผู ้ร่วมงานดึงความสามารถของตนออกมาใช้อย่าง เต็มศักยภาพ สามารถ
สร้างสรรค์งานที่มีประสิทธิภาพให้แก่องค์กร และกระบวนการที่ผู้มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามใช้
ในการยกระดับการปฏิบัติงานให้สูงขึ้นนั้น จะเกิดขึ้นผ่านองค์ประกอบของพฤติกรรมที่แสดงออ ก 
เฉพาะ 4 ประการหรือที่เรียกว่า “4 I’s” (Four I’s) ตามแนวคิดของ บาสและอโวลิโอ (Bass and 
Avolio) รายละเอียดดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( idealized influence) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ท าให้บุคลากรรู้สึกภาคภูมิใจ ยอมรับศรัทธา สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
บุคลากร มีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง การรับรู้
ถึงภารกิจและปัญหา เป็นผู้กล้าเผชิญปัญหา มุ่งมั่นทุ่มเทปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายเพื่อประโยชน์
แก่ครู นักเรียน ผู้ปกครองและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝ่าย  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ ( inspirational motivation) หมายถึง ประสิทธิภาพของ
ผู้อ านวยการโรงเรียนในการปลุกเร้าและโน้มน้าวให้ครูและบุคลากรมีความกระฉับกระเฉงในการ
ปฏิบัติหน้าที่ เกิดศรัทธาและความรู้สึกที่ดีต่ออาชีพตนเอง และมุ่งเน้นการท างานเพ่ือส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ส่วนตน อันน าไปสู่การสร้างเกณฑ์การท างานที่เป็นเลิศ   สร้างเจตคติที่ดีในการท างาน  
สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานให้บรรลุเป้าหมาย และเสริมสร้างก าลังใจเมื่อยามท้อแท้  

3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual stimulation) หมายถึง ผู้บริหารมีความคิด
สร้างสรรค์ และหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างานส่งเสริม
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ให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น พิจารณาปัญหาในประเด็นต่าง ๆ มีการวิเคราะห์สามารถแก้ปัญหา  
ได้ด้วยตนเองโดยมองปัญหาให้เป็นเรื ่องที ่ท้าทายและทุกปัญหาสามารถแก้ไขได้ ให้ครูเห็นว่า  
การร่วมมือร่วมใจกันจะสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ สนับสนุนให้พัฒนาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา  

4. การค านึงถึงปัจเจกบุคคล ( individualized consideration) หมายถึง ผู ้บริหาร
สถานศึกษาที่มีความสามารถในการท าความเข้าใจความแตกต่างของบุคลากร สื่อสารอย่างเปิดเผย
และรับฟัง ให้ความส าคัญและใส่ใจบุคลากรแต่ละคน ยอมรับในความรู้ความสามารถของพวกเขา 
มอบหมายงานที่สอดคล้องกับศักยภาพ และสนับสนุนการพัฒนาตนเองของบุคลากรให้เต็มศักยภาพ 

นิอาลี หะยีน ิมะ (2564 , น. 6) ได้อธ ิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีเป้าหมายในการ
บริหารงานที่เป็นล าดับขั้นตอนอย่างชัดเจน มีการวางระดับมาตรฐานของงานที่ท้าทาย มีทัศนคติที่ดีมี
ความมั ่นใจที ่จะเอาชนะอุปสรรคบนพื ้นฐานของศีลธรรม จริยธรรม และพร้อมที ่จะอุทิศตน  
เพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่สามารถสร้าง
ขวัญก าลังใจ ยกย่อง ให้เกียรติตนเองและผู้ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ มีความเชื่อมั่นในศักยภาพของ
ผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู ้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ มีการกระตุ้น
เสริมแรงด้านบวกให้ผู้ร่วมงานเกิดความทุ่มเทพยายามที่จะท าให้งานส าเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ 

3. การกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บริหารที ่จะต้องเป็นผู้กระตุ ้นให้
ผู้ร่วมงานเกิดการคิดวิเคราะห์ แสดงความคิดเห็น หาเหตุผลมาสนับสนุนการด าเนินงาน ใช้องค์ความรู้ 
ดุลยพินิจ จินตนาการในการสร้างสรรค์ผลงานหรือนวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานกล้าที่จะ
เผชิญกับปัญหาและพร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่าง
สม ่าเสมอ 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่จะต้องเป็นบุคคล
ที่มีจิตใจที่โอบอ้อมอารี เข้าใจ ยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่าง ความต้องการเป็นรายบุคคล เห็นคุณค่า
ในตัวบุคคล มีการกระจายอานาจโดยการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละ
บุคคลเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานสามารถสร้างสรรค์ผลงานตามความคิดของตนเองพร้อมที่จะสนับสนุน
ให้ผู ้ร ่วมงานเกิดการพัฒนาองค์ความรู ้ใหม่ ๆ และสามารถเป็นที ่ปรึกษา ดูแลเอาใจใส่ สร้าง
บรรยากาศที่ดีภายในองค์กร 

สรศักดิ์ ชนันชนะ (2565, น. 5-6) ได้อธิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
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1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการจัดการ 
ท าให้บุคลากรหรือผู้ร่วมงาน เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมกันท างาน และท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม
เกิดความศรัทธา เคารพนับถือ มีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการ มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์
ไปยังผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม ให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน
และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม มีความมุ่งมั่นทุ่มเท ในการปฏิบัติงานและแสดงความมั่นใจที่จะช่วย
สร้างความรู้สึกให้เป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือบรรลุ เป้าหมายที่ต้องการ  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง การกระตุ้นจูงใจ
ให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจให้งานที่ท านั้นมีความหมาย และท้าทาย ในเรื่องของการ
ท างานให้ผู้ตามท างานอย่างมีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงความกระตือรือร้น คิดในแง่บวกและสร้าง
เจตคติที่ดี คอยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามท าให้ผู้ร่วมงานหรือ ผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่าใน
ตนเองเมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรคและมีการสนับสนุน ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ทีมงานกล้าคิดนอกกรอบ 
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์และเป็นระบบด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมตัดสินใจและแสดง
ความคิดเห็นอย่างเต็มที่ เน้นการตัดสินใจบนหลักการและเหตุผลมากกว่าอารมณ์ส่วนตัว 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดง ให้เห็นถึงการ
ดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนั้น รู้สึกว่าตนเองมี
คุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร มีการส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของ ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพที่สูงขึ้น โดยเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใน
การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ และแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน 
คอยติดตาม สอบถาม สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานอยู่เสมอ 

เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566 , น. 7) ได้อธิบายลักษณะองค์ประกอบของภาวะผู ้น  า 
การเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาที่เป็นแบบอย่างที่ดี 
น่ายกย่อง เคารพนับถือ และสร้างความภาคภูมิใจให้แก่บุคลากรนั้น ต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญ ได้แก่ 
การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ความสม ่าเสมอในการปฏิบัติงาน การควบคุมอารมณ์ในสถานการณ์ต่างๆ การ
ยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม การอุทิศตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม การแสดงออกถึงความเฉลียว
ฉลาดและความตั้งใจจริง ความเชื่อมั่นในตนเองและอุดมการณ์ที่แน่วแน่ รวมถึงการส่งเสริมความ
ภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของบุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่ความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง อันเดียวกับ
ผู้บริหาร และบุคลากรจะประพฤติตามแบบอย่างของผู้บริหารเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร
โดยการกระตุ้นแรงจูงใจภายใน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม แสดงความกระตือรือร้นผ่านทัศนคติเชิง
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บวก และสื่อสารวิสัยทัศน์อนาคตที่ชัดเจน พร้อมแสดงความเชื่อมั่นและความมุ่งมั่นในการบรรลุ
เป้าหมาย 

3. ด้านการกระตุ้นปัญญา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นบุคลากร ให้ตระหนัก
ถึงปัญหาต่าง ๆ ที ่เกิดขึ ้นในสถานศึกษา ท าให้บุคลากรมีความต้องการหาแนวทาง ใหม่ ๆ มา
แก้ปัญหาในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศน์ในการบริหารจัดการที่
โดดเด่น โดยใช้กระบวนการคิดวิเคราะห์และแก้ไขปัญหาที่เป็นระบบและมีเหตุผล อีกทั้งยังส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มองอุปสรรคเป็นโอกาสในการพัฒนา และพร้อมน าเทคโนโลยี
และนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน  มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มในการพิจารณา
ปัญหา และการหาค าตอบของปัญหาด้วยตนเอง ฝึกทักษะกระบวนการคิด สร้างก าลังใจให้ก าลังใจ
บุคลากรในการแก้ไขปัญหา กระตุ้นให้บุคลากรแสดงความคิดและเหตุผล เปิดโอกาสให้แก้ปัญหา
ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ให้บุคลากรว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข  

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาพึงให้ความส าคัญ
กับการดูแลบุคลากรแต่ละคนอย่างใกล้ชิด เพื่อให้พวกเขารู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและเป็นส่วนส าคัญ
ขององค์กร โดยท าหน้าที่เป็นทั้งที่ปรึกษาและผู้ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความถนัด และศักยภาพของ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง สนับสนุนการเรียนรู้สิ่ง ใหม่ ๆ และสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีต่อจิตใจ 
นอกจากนี้ ผู้บริหารควรตระหนักถึงความแตกต่างและความต้องการของบุคลากรแต่ละคน รับฟัง
ความคิดเห็นอย่างตั ้งใจ เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถพิเศษได้อย่างเต็มที ่ และสนับสนุน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความหมาย และองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิด Bass and Avolio 
ไปประยุกต์ใช้ โดยมีองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลทั้งหมด 4 ด้าน คือ 1) การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ  
4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังต่อไปนี้ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ไว้ดังนี้ 

Bass & Avolio (1993) ได้อธิบายว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
(Idealized Influence หรือ Charisma Leadership: II หรือ CL) หมายถึง ผู้น าที่มีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์จะแสดงออกถึงคุณลักษณะที่โดดเด่นหลายประการ ประการแรก พวกเขาจะเป็นแบบอย่าง
ที่ดีแก่ผู้ตาม โดยประพฤติตนอย่างมีคุณธรรม ยึดมั่นในหลักการ และแสดงออกถึงความเชื่อมั่นใน
ตนเองอย่างแรงกล้า ผู ้ตามจะรู ้สึกเคารพ ศรัทธา และไว้วางใจผู ้น า จนเกิดความต้องการที ่จะ
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เลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า ประการที่สอง ผู้น าประเภทนี้จะมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและน่าดึงดูดใจ 
พวกเขาสามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ให้ผู้ตามเข้าใจและยอมรับได้ และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมุ่งมั่นที่
จะบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมกัน นอกจากนี้ ผู ้น าที ่มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์จะ ให้ความส าคัญกับ
ผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน พวกเขาจะแสดงออกถึงความซื่อสัตย์สุจริต  
และโปร่งใสในการท างาน 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ช่วยสร้างความ
ศรัทธาและความเชื่อมั่นในหมู่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามพร้อมที่จะทุ่มเทและเสียสละเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ร่วมกัน ผู้น าประเภทนี้จะสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามพัฒนาตนเองและก้าวข้ามขีดจ ากัดของตนเอง  
ซึ่งจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในระดับองค์กรและสังคมในวงกว้าง 

Bass (1985) ได้อธ ิบายไว้ว ่า การมีอิทธ ิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
(Idealized Influence/Charisma) หมายถึง ผู้น าที่เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม จะสร้างความเลื่อมใส
ศรัทธา ความเคารพนับถือ ความไว้วางใจ และความเชื่อมั่นในความถูกต้อง ท าให้ผู้ตามเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติตาม นอกจากนี้ ผู ้น าที่มีคุณธรรมจะหลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตัว แต่จะ
ประพฤติตนเพ่ือประโยชน์ของผู้อ่ืนและส่วนรวม รวมถึงร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม 

อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, น. 37) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
หมายถึง ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์และสามารถสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเป็นแบบอย่างได้นั้น จะ
ได้รับการยกย่อง เคารพศรัทธา และสร้างความภาคภูมิใจให้แก่ผู้ร่วมงาน จนเกิดความไว้วางใจในตัว
ผู้น า 

จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564, น. 5) ได้อธิบายไว้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง 
พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นในการเป็น แบบอย่างที่ดีโดยท างานอย่างทุ่มเทเพื่อความส าเร็จของ
องค์การ การก าหนดแนวทางให้ผู้ตาม แสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การปฏิบัติตามสัญญา
ที่เคยให้ไว้กับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกครั้ง การรับฟังค าวิจารณ์ด้านการท างานจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย
ความเต็มใจ และการอธิบายให้เห็นวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจน จนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความมุ่งม่ันจะ ท าวิสัยทัศน์นั้นให้เป็นจริง 

ภัทรา นาคสิงห์ (2564, น. 9) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ หมายถึง 
ผู้บริหารที่มีลักษณะของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จะแสดงพฤติกรรมที่ได้รับการยอมรับ เชื่อถือ 
ศรัทธา และไว้วางใจจากบุคลากรในสถานศึกษา จนเป็นที่ต้องการให้เป็นแบบอย่างในการท างาน โดย
ผู้บริหารเหล่านี้โดดเด่นด้วยการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและการสื่อสารวิสัยทัศน์นั้นไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างมีประสิทธิภาพ ควบคู่ไปกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติภารกิจ ความยุติธรรม ความกล้า
เผชิญหน้ากับอุปสรรค การสร้างความสามัคคี และความสามารถในการควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีใน
ทุกสถานการณ ์



 

 

 20 

นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565, น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการสร้างอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณลักษณะพิเศษ  
ในด้านบารมี มีความประพฤติตนเป็นแบบอย่างเป็นต้นแบบน าทางหรือโมเดลให้ผู ้อื ่นปฏิบัติตาม 
ผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความสม ่าเสมอสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤตได้ 
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่ได้รับไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเลื่ อมใส
ศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง โดยยึดหลักหลักธรรมาภิบาลใน
การบริหารงานร่วมกับผู้ร่วมงาน มีคุณธรรมจริยธรรม ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส 
ความยุติธรรมแก่ผู้ตาม พร้อมอุทิศตนและประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม มากกว่าประโยชน์
ส่วนตน 

พนิดา อินทรเหมือน (2565 , น. 9) ได้อธิบายไว้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(idealized influence) หมายถึง ความสามารถของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ท าให้บุคลากรรู ้สึก
ภาคภูมิใจ ยอมรับศรัทธา สามารถเป็นแบบอย่างที่ดีแก่บุคลากร มีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดวิสัยทัศน์  
ไปยังผู้ร่วมงาน พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง การรับรู้ถึงภารกิจและปัญหา เป็นผู้กล้าเผชิญปัญหา 
มุ่งม่ันทุ่มเทปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายเพื่อประโยชน์แก่ครู นักเรียน ผู้ปกครองและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง
ทุกฝ่าย 

นิอาลี หะยีนิมะ (2564, น. 6) ได้อธิบายไว้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีเป้าหมายในการบริหารงานที่เป็นล าดับขั้นตอนอย่างชัดเจน มีการวางระดับ
มาตรฐานของงานที่ท้าทาย มีทัศนคติที่ดีมีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรคบนพื้นฐานของศีลธรรม 
จริยธรรม และพร้อมที่จะอุทิศตนเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม 

สรศักดิ์ ชนันชนะ (2565, น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น ถึงการจัดการ ท าให้บุคลากร หรือผู้ร่วมงาน เกิดความภาคภูมิใจ
เม ื ่อได ้ร ่วมก ันท  างาน และท  าให ้ผ ู ้ ร ่ วมงานหร ือผ ู ้ตามเก ิดความศร ัทธา เคารพน ับถือ  
มีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการ มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน 
ปฏิบัติตนโดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม ให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงานและค านึงถึงประโยชน์
ส่วนรวม มีความมุ่งมั่นทุ่มเท ในการปฏิบัติงานและแสดงความมั่นใจที่จะช่วยสร้างความรู้สึกให้เป็น
หนึ่งเดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566, น. 7) ได้อธิบายไว้ว่า การที่ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่าง
ที่ดี เป็นที่น่าเคารพยกย่องและได้รับความไว้วางใจ ซึ่งส่งผลให้บุคลากรเกิดความภาคภูมิใจในการ
ท างานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุลักษณะดังกล่าว ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มี
ความสม ่าเสมอในการปฏิบัติ ควบคุมอารมณ์ได้ดีในสถานการณ์ต่างๆ ยึดมั่นในคุณธรรมจริยธรรม 
อุทิศตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม แสดงความเฉลียวฉลาด ความตั้งใจ และความเชื่อมั่นในตนเอง รวมถึง
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มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ นอกจากนี้ ผู้บริหารยังต้องส่งเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความ
มั่นใจของบุคลากร เพ่ือสร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ซึ่งจะ
ท าให้บุคลากรปฏิบัติตามแบบอย่างของผู้บริหาร 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การสร้างอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือการ
สร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีความประพฤติที่เป็นแบบอย่างที่ดี ผู ้น าเป็นที่ได้การ
ยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา ไว้วางใจ จากผู้ตาม ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้น า ผู้น าเป็นต้นแบบ
น าทางให้ผู้อื ่นปฏิบัติตาม ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ เฉลียวฉลาด ทุ่มเท พร้อมอุทิศตนมุ่งมั่นในการ
ท างาน และประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่นและองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และผู้ตาม
เชื่อมั่นว่าผู้น าจะสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง โดยปฏิบัติตนยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม ความรับผิดชอบ 
ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส และมีความยุติธรรมแก่ผู้ตาม  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการสร้างแรง
บันดาลใจ ไว้ดังนี้ 

Bass & Avolio (1993) ได้อธ ิบายไว ้ว ่า การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational 
Motivation: IM) หมายถึง ความสามารถของผู้น าในการกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู ้ตาม 
เกิดความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยผู้น าที่มีการสร้างแรงบันดาลใจสูง
จะต้องเป็นผู้น าสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ขององค์กรหรือทีมได้อย่างชัดเจนและน่าสนใจ ท าให้ผู้ตาม
เห็นภาพอนาคตที่สดใสและมีความหวัง และแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
และผู้ตาม ท าให้ผู้ตามรู้สึกมั่นใจและกล้าที่จะเผชิญกับความท้าทาย 

Bass (1985) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างแรงบันทางใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง 
การที่ผู้น าจงใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็นคุณค่าและความท้าทายของงาน กระตุ้นการ
ท างานเป็นทีม อย่างมีชีวิตชีวา (Team Spirit) มีความกระตือรือร้นและมีความคิดในด้านบวก ผู้น าจะ
ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต รวมทั้งผู้น าจะสร้างและสื่อสิ่งที่แสดงถึงความ
ผูกพันตั้งเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, น. 37) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
ผู้น าแสดงออกถึงพฤติกรรมที่กระตุ้นแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจจากความท้าทาย
ในงานที่มอบหมาย และปลุกเร้าจิตวิญญาณในการท างานด้วยความกระตือรือร้น 

จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564 , น. 5) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นในการส่งเสริมให้มีการท างานเป็นทีม การส่งเสริมให้มีการกระจาย
อ านาจการท างาน การกล่าวถึงอนาคตอย่างคนมองโลกในแง่ดี การชักน าให้ผู้ร่วมงานปรับเปลี่ยน  
วิธีคิดใหม่ให้สอดคล้องกับสังคมแห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ การเสริมสร้างความรู้สึกของผู้ร่วมงาน
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ให้เป็นเจ้าขององค์การ การอธิบายความส าคัญของวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เพื ่อบรรลุการ
ปฏิบัติงานให้มีความ เข้าใจอย่างชัดเจน การให้ก าลังใจในการท างานอย่างต่อเนื่อง การส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานแสดง ความคิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ ในหลายแง่มุม และการวางแผนในการปฏิบัติหน้าที่
อย่างเป็นระบบตามหลักการบริหารองค์การร่วมกัน 

ภัทรา นาคสิงห์ (2564 , น. 9) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารที่มีความสามารถในการสื่อสาร ประพฤติตนเป็นที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับ
บุคลากรในสถานศึกษา โดยผู้บริหารแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติที่ดีและการคิด
ในแง่บวก มีการให้ก าลังใจ ส่งเสริมและอานวยความสะดวกให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีการกระตุ ้นให้
ตระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญยิ่งขององค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และท าให้บุคลากรในสถานศึกษาเกิด
แรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุผลประสบความส าเร็จ 

นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565 , น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีทักษะสื่อสารที่ดีโดยผ่านค าพูดหรือ การโน้มน้าวจูงใจ
ให้อื่นเกิดแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติตาม ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้น เห็นคุณค่าของงานและความท้า
ทายของงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เสริมสร้างขวัญและ
ก าลังใจ ตลอดจนการให้รางวัลตามสถานการณ์ โดยผู้บริหารสถานศึกษาจะกระตุ้นการท างานเป็นทีม 
ส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความส าเร็จ สร้างเจตคติที่ดีมีความคิดในเชิงบวก รั บฟังความ
คิดเห็นตลอดจนท าความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ร่วมงาน 

พนิดา อินทรเหมือน (2565, น. 9) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational 
motivation) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการกระตุ้นโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากร
มีความกระตือรือร้นในการท างาน เกิดความเชื่อมั่นและภาคภูมิใจในงาน เปลี่ยนแปลงจากการท างาน
เพื่อตนเองไปสู่การท างานเพื่อประโยชน์ส่วนรวมในการตั้งมาตรฐานการท างานที่สูงขึ้น สร้างเจตคติ  
ที่ดีในการท างาน สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรท างานให้บรรลุเป้าหมาย และเสริมสร้างก าลังใจเมื่อยาม
ท้อแท ้

นิอาลี หะยีนิมะ (2564, น. 6) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่สามารถสร้างขวัญก าลังใจ ยกย่อง ให้เกียรติตนเองและผู้ร่วมงานอย่าง
สม ่าเสมอ มีความเชื่อมั่นในศักยภาพของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการกระตุ้นเสริมแรงด้านบวกให้ผู้ร่วมงานเกิดความทุ่มเทพยายามที่จะท า
ให้งานส าเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ 

สรศักดิ ์ ชนันชนะ (2565 , น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู ้บริหารแสดงให้เห็นถึง การกระตุ้นจูงใจให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจให้  
งานที่ท านั้นมีความหมาย และท้าทายในเรื่องของการท างานให้ผู้ตามท างานอย่างมีชีวิตชีวา มีการ



 

 

 23 

แสดงออกถึงความกระตือรือร้น คิดในแง่บวกและสร้างเจตคติที่ดี คอยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานหรือ  
ผู้ตามท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่าในตนเองเมื่อต้องเผชิญปัญหาอุปสรรคและมี
การสนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566, น. 7) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรโดยเริ่มต้นจากการปลุกเร้าแรงจูงใจภายใน ส่งเสริม
การท างานเป็นทีม แสดงความกระตือรือร้นผ่านการสร้างทัศนคติเชิงบวก และถ่ายทอดวิสัยทัศน์
อนาคตที่ชัดเจน นอกจากนี้ ผู้น ายังแสดงออกถึงความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและความมุ่งมั่ นที่แน่วแน่
ในการท าให้เป้าหมายนั้นส าเร็จลุล่วง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่มคีวามสามารถในการโน้มน้าว กระตุ้น จูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน ผู้ตาม
มีความกระตือรือร้นในการท างานแบบมีความหมาย เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน  
เปิดโอกาสผู้ตามท างานอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ ผู้น าเป็นผู้รับฟังความคิดเห็น มองโลกใน  
แง่บวก มีเจตคติที่ดี และเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่าเกิดความ
พยายามทุ่มเทที่จะท าให้งานส าเร็จ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการกระตุ้น

ปัญญา ไว้ดังนี้ 
Bass and Avolio (1993) ได้อธิบายไว้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา ( Intellectual 

Stimulation : IS) หมายถึง คือ ผู้น าที่กระตุ้นทางปัญญาจะส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม
ของผู้ตาม โดยท้าทายกรอบความคิดเดิม สร้างความเข้าใจเชิงลึกในปัญหา และสนับสนุนมุมมองที่
หลากหลาย พวกเขาผลักดันการคิดอิสระ การแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ในการท างาน และการแก้ปัญหา
อย่างเป็นระบบ อีกทั้งยังจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มในการพิจารณาและแก้ไขปัญหา พร้อมให้
ก าลังใจในการทดลองแนวทางใหม่ๆ ผู้น าเหล่านี้จะส่งเสริมให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็นและให้เหตผุล
อย่างอิสระ โดยไม่ตัดสินความคิดที่แตกต่าง พวกเขาสร้างบรรยากาศที่มองปัญหาเป็นความท้าทาย
และโอกาสในการร่วมแก้ไข พร้อมสร้างความเชื่อมั่นในพลังของการร่วมมือเพื่อเอาชนะอุปสรรค 
นอกจากนี้ ผู้น ายังกระตุ้นให้ผู้ตามทบทวนค่านิยม ความเชื่อ และประเพณีของตนเอง ซึ่งการกระตุ้น
ทางปัญญาถือเป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาความสามารถของผู้ตามให้สามารถตระหนัก เข้าใจ และ
แก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง 

อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, น. 37) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
การกระตุ ้นการใช้ปัญญา หมายถึง เป็นพฤติกรรมของผู ้น าที ่ส่งเสริมให้ผู ้ปฏิบัติงานมองเห็น



 

 

 24 

กระบวนการท างานและการจัดการในแนวทางใหม่ กระตุ้นให้เกิดการวิเคราะห์ปัญหาโดยอาศัยข้อมูล 
และสนับสนุนการแสดงความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ รวมถึงการน าเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาที่แปลกใหม่ 

จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564 , น. 5) ได้อธิบายไว้ว่า การกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการน าความรู้และวิธีการใหม่ ๆ มาน าเสนอหรือเผยแพร่ การให้
ข้อแนะน าเกี่ยวกับงานที่เก่ียวข้องได้ การให้ผู้ร่วมงานยึดเป้าหมายหลักของสถานศึกษาเป็นแนวปฏิบัติ
ในการพัฒนางาน การมุ่งมั่น ฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อผลักดันความคิดสู่การปฏิบัติ การติดตามผลการ
ปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ การส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนลดการท างานเพื่อตนเอง ให้ท างานเพ่ือ  
หมู่คณะเพื่อองค์การ ทั้งนี้เพื่อน าไปสู่การมีความคาดหวังที่สูงขึ้น และการท างานที่ดี ขึ้น การแสวงหา
นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ และการสนับสนุนวิธีการและ
แนวคิด ในการแก้ไขปัญหาด้วยการใช้เทคนิควิธีการใหม่ ๆ 

ภัทรา นาคสิงห์ (2564, น. 9) ได้อธิบายไว้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรม
ที่ผู ้บริหารมีกระบวนการโน้มน้าวหรือกระตุ ้นให้บุคลากรในสถานศึกษาตระหนักถึงปัญหาใน
สถานศึกษา เปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา  
และช่วยกันคิดหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา เพื่อหาทางแก้ปัญหาให้ดีขึ้นกว่าเดิม โดยกระตุ้นให้มี
การคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมีความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมการใช้เหตุผลและยอมรับ  
ความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษาเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นผู้คิดวิเคราะห์และคิดสร้างสรรค์ 

นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565 , น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล 
ส่งเสริมใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม สร้างสรรค์ในการท างานกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในตนเอง ผู ้ร ่วมงานตระหนักรู ้เข ้าใจถึงปัญหาที ่เกิดขึ ้นจากสภาวะแวดล้อมที ่ก ่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง ร่วมวิเคราะห์ปัญหาและแสวงหาวิธีแก้ไขแนวทางต่าง ๆ โดยพิจารณาปัญหาในการแก้ไข
นั้น ๆ หรือป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นอีก เพื่อปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แม้ว่าจะพบอุปสรรคมากมายก็สามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างจากความ
ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา 

พนิดา อินทรเหมือน (2565, น. 9) ได้อธิบายไว้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual 
stimulation) หมายถึง ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ และหาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  
มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างานส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น พิจารณาปัญหาใน
ประเด็นต่าง ๆ มีการวิเคราะห์สามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองโดยมองปัญหาให้เป็นเร ื ่องที่  
ท้าทายและทุกปัญหาสามารถแก้ไขได้ ให้ครูเห็นว่าการร่วมมือร่วมใจกันจะสามารถเอาชนะ  
อุปสรรคได้ สนับสนุนให้พัฒนาวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา 
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นิอาลี หะยีนิมะ (2564, น. 6) ได้อธิบายไว้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารที่จะต้องเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดการคิดวิเคราะห์ แสดงความคิดเห็น หาเหตุผล  
มาสนับสนุนการด าเนินงาน ใช้องค์ความรู ้ ดุลยพินิจ จินตนาการในการสร้างสรรค์ผลงานหรือ
นวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานกล้าที่จะเผชิญกับปัญหาและพร้อมที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้ร่วมงานเกิดการพัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างสม ่าเสมอ 

สรศักดิ ์ ชนันชนะ (2565, น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว ่า การกระตุ ้นทางปัญญา หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดความท้าทายในการคิด
วิธีการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ด้วยวิธีใหม่ ในทางสร้างสรรค์ด้วยตนเองอย่างเป็นระบบ ให้ก าลังใจในการ
แก้ไขปัญหา เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแสดงความคิดเห็นในการท างานอย่าง
เต็มที่ เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งเสริมการใช้หลักการและเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกของ
ตนเอง 

เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566 , น. 7) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการกระตุ ้นปัญญา หมายถึง 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น และจุดประกายให้เกิดความ
ต้องการที่จะคิดค้นแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารเองก็มีกระบวนการคิดและ
แก้ปัญหาที่เป็นระบบ ชัดเจน มีความคิดริเริ่ม มองปัญหาเป็นความท้าทาย และใช้วิธีการใหม่ ๆ  ใน
การจัดการกับปัญหา รวมถึงน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ นอกจากนี้ ยังจูงใจและ
สนับสนุนให้บุคลากรกล้าคิดริเริ่มในการพิจารณาและหาทางออกของปัญหาด้วยตนเอง พัฒนาทักษะ
การคิดอย่างเป็นระบบ สร้างขวัญและก าลังใจในการแก้ไขปัญหา กระตุ้นให้แสดงความคิดเห็นและให้
เหตุผล เปิดโอกาสให้ร่วมกันแก้ไขปัญหา และสร้างความเชื่อมั่นว่าทุกปัญหามีทางออกเสมอ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่มีการตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ โดยใช้หลักเป็นเหตุเป็นผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึก
ของตน ผู้น ามีการจัดการหรือการท างานแก้ปัญหาการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ โดยการมอง
ปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้าเผชิญกับปัญหา และแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามมีสว่น
ร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อแก้ปัญหา ผู้น าจะแสดงให้  
ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นเชื่อว่าปัญหาทุกอย่างล้วนมีวิธีแก้ไข และสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่าง
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือนหรือสอดคล้องการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ไว้ดังนี้ 
Bass & Avolio (1993) ได้อธิบายไว้ว่า การค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ( Individual 

Consideration: IC) หมายถึง ผู ้น  าต้องค านึงถึงความรู ้ความสามารถและความแตกต่างของ
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ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนในการปฏิบัติสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือให้ได้ผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การค านึงถึงความแตกต่างของผู ้ใต ้บ ังคับบัญชาแต่ละคนจะเป็นจุดส าคัญของการปรับปรุง
กระบวนการอย่างต่อเนื่อง (Continuous Process Improvement: CPI) และบุคคลเรียนได้ดีที่สุดใน
วิถ ีทางและช่วงเวลาที ่แตกต่างกันและหลากหลาย เพื ่อให้ได ้ร ับความส าเร ็จในการพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้มีการปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่องที ่จะพัฒนา 
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีระดับความสามารถให้สูงขึ้นและสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น 

เพ่ือผลการปฏิบัติงานที่ดี Bass (1985) ได้อธิบายไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
(Individualized consideration) หมายถึง ผู ้น าที่ใส่ใจความต้องการและความแตกต่างของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน โดยมอบโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนและ
ส่งเสริมการท างาน มีการสื่อสาร 2 ทาง และใช้วิธีการบริหารจัดการแบบเดินส ารวจ นอกจากนี้ ยัง
มองผู้ใต้บังคับบัญชาในภาพรวม แทนที่จะเพียงแค่เข้าใจความรู้สึก และมอบหมายงานที่มีคุณค่าเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพ พร้อมทั้งติดตามการปฏิบัติงานและให้ค าปรึกษาแนะน าเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ
ความช่วยเหลือ 

อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, น. 37) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมที่น าแสดงออกให้เห็นว่าทุกคนมีศักยภาพ สามารถพัฒนาได้ หรือการท างาน
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน สนใจเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการ
วิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี ่เลี ้ยงให้ค าแนะน าสั ่งสอน  
ช่วยส่งเสริมให้ครูได้พัฒนาตนเอง มีการกระจายอ านาจโดยการมอบหมายให้ทั่วถึงและมีเทคนิค  
การมอบงาน 

จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564, น. 5) ได้อธิบายไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกโดยให้ความส าคัญกับผู้ร่วมงานในระดับปัจเจกบุคคล แทนที่
จะมองเพียงแค่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มนั้น รวมถึงการให้ค าปรึกษาเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าของ
ผู้ร่วมงาน การใส่ใจรับฟังเรื่องราวส่วนตัว การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึงและพัฒนาจุดแข็ งของ
ตนเอง การสละเวลาในการฝึกสอนและให้ค าแนะน าในการท างาน การปฏิบัติต่อผู ้ร่วมงานโดย
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล การสนับสนุนการพัฒนาตนเอง และการส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
ประยุกต์ใช้ทักษะและประสบการณ์ในการวางแผนและแก้ไขปัญหา 

ภัทรา นาคสิงห์ (2564 , น. 9) ได้อธิบายไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถวินิจฉัยบุคคลในสถานศึกษา โดยยึดความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลเป็นหลัก ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล สร้างบรรยากาศในการท างานที่ก่อให้เกิด  
ความเกื ้อกูล เห็นอกเห็นใจซึ ่งกันและกัน มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน โดยให้ความส าคัญและให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อให้บุคลากร  
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ในสถานศึกษารู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา  
ได้พัฒนาตนเอง และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565, น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล หมายถึง หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถ
รับรู้สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่ผู้ร่วมงานรายบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาจะสร้างบรรยากาศแห่งการ
สนับสนุนให ้ผ ู ้ร ่วมงานพัฒนาศักยภาพของตนเองให้ม ีศ ักยภาพ ในการท างานในระด ับสูง  
และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล
เป็นหลักเพื่อมอบหมายงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถ ซึ่งบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาจะ
เป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) เพื่อถ่ายทอดประสบการณ์ ความรู้ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดและมีความเป็นกันเองรวมทั้งผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องนิเทศ ก ากับและ
ติดตามการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน และให้ค าแนะน า สนับสนุน และช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้
ประสบความส าเร็จ 

พนิดา อินทรเหมือน (2565 , น. 9) ได ้อธ ิบายไว ้ว ่า การค าน ึงถ ึงป ัจเจกบุคคล 
(individualized consideration) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการเข้าใจความ
แตกต่างระหว่างบุคคล มีการสื่อสารสองทาง เอาใจใส่บุคลากรแต่ละคน มีการยอมรับนับถือความรู้
ความสามารถ มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร ตลอดจนส่งเสริมและแสวงหา
แนวทางให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 

นิอาลี หะยีนิมะ (2564, น. 6) ได้อธิบายไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่จะต้องเป็นบุคคลที่มีจิตใจที่โอบอ้อมอารี เข้าใจ ยอมรับความ
คิดเห็นที่แตกต่าง ความต้องการเป็นรายบุคคล เห็นคุณค่าในตัวบุคคล มีการกระจายอ านาจโดยการ
มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละบุคคลเปิดโอกาสให้ผู ้ร ่วมงานสามารถ
สร้างสรรค์ผลงานตามความคิดของตนเองพร้อมที่จะสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานเกิดการพัฒนาองค์ความรู้
ใหม่ ๆ และสามารถเป็นที่ปรึกษา ดูแลเอาใจใส่ สร้างบรรยากาศที่ดีภายในองค์กร 

สรศักดิ์ ชนันชนะ (2565, น. 5-6) ได้อธิบายไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรเป็นรายบุคคล 
ท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนั้น รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคัญต่อองค์กร มีการส่งเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของ ผู้ร่วมงานหรือบุคลากรให้มีประสิทธิภาพที่สูงขึ้น โดยเข้าใจและยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และแสดงความสามารถได้อย่าง
เต็มที่ ให้ค าปรึกษาแก่ผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงาน คอยติดตาม สอบถาม สร้างขวัญและก าลังใจในการ
ท างานอยู่เสมอ 
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เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566, น. 7) ได้อธิบายไว้ว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล ท าให้บุคลากร
รู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญ เป็นที่ปรึกษา จะต้องมีการพัฒนาและส่งเสริมทักษะ ความถนัด ศักยภาพ
ของบุคลากรให้เพิ่มขึ้น สนับสนุนในเกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีการสร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีต่อ
จิตใจในการท างาน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เข้าใจถึงความต้องการของแต่ละบุคคลและ
ส่งเสริมความต้องการเหล่านั้น เป็นผู้ฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจ เราเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และแสดงความคิดเห็น และช่วยให้มีความเจริญก้าวหน้า
ในการท างานที่รับผิดชอบอยู่ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผู ้ว ิจัยสามารถสรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีความเมตตาและใส่ใจ จะสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งเสริม
ความรู้สึกท่ีดี พวกเขาเป็นผู้ฟังที่ดีเยี่ยมและดูแลเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคนอย่างใกล้ชิด เข้าใจ
ถึงจุดแข็งและความต้องการที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล ผู้น าเหล่านี้ยอมรับในความหลากหลาย 
มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถ และเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 
พวกเขาส่งเสริมการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ และพร้อมเป็นที่ปรึกษา ให้ค าแนะน า สนับสนุน และช่ว ยให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 
บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

บทน า 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ตั้งอยู่ที่บ้านร่อง

ศาลา ถนนพหลโยธิน ต าบลดงมะดะ อ าเภอแม่ลาว จังหวัดเชียงราย รับผิดชอบการบริหาร 
จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นที่จังหวัดเชียงราย จ านวน 577 หมู่บ้าน 39 ต าบล 29 องค์การบริหาร
ส่วนต าบล 17 เทศบาลต าบล 5 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอแม่ลาว อ าเภอพาน อ าเภอป่าแดด อ าเภอ  
แม่สรวย และอ าเภอเวียงป่าเป้า ลักษณะทางภูมิศาสตร์ส่วนใหญ่เป็นพื ้นที่สูงประมาณร้อยละ  
60 พ้ืนที่ในเขตบริการ 4,408 ตารางกิโลเมตร 

โครงสร้างการบริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จัดโครงสร้างการบริหารใน

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาออกเป็น 9 กลุ่ม และ 1 หน่วย ได้แก่ กลุ่มอ านวยการ กลุ่มบริหารงาน
บุคคล กลุ ่มนโยบายและแผน กลุ ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา กลุ ่มบริหารการเงินและสินทรัพย์  
กลุ ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา กลุ ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกลเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร (DLICT) กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มกฎหมายและคดี 
และหน่วยตรวจสอบภายใน 
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ส่วนราชการการบริหารจัดการการศึกษา 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ก าหนดให้มีส่วนราชการ 

การบริหารจัดการศึกษา โดยแบ่งพ้ืนที่การบริหารจัดการเขตพ้ืนที่การศึกษาออกเป็นเขตพัฒนา
การศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่ศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จ านวน 14 ศูนย์เครือข่าย 
ดังต่อไปนี้ 

1. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาพานอุดร (อ าเภอพาน)    จ านวน 10 โรงเรียน 
2. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาปาหุงพานสันติ (อ าเภอพาน)   จ านวน 8 โรงเรียน 
3. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาพานบูรพา (อ าเภอพาน)   จ านวน 11 โรงเรียน 
4. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาพานทักษิณ (อ าเภอพาน)   จ านวน 5 โรงเรียน 
5. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาอ าเภอปาแดด (อ าเภอปาแดด)   จ านวน 7 โรงเรียน 
6. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาปาแดด-แม่สรวย (อ าเภอแม่สรวย) จ านวน 13 โรงเรียน 
7. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาต าบลแม่พริก-ต าบลศรถ้อย (อ าเภอแม่สรวย) 

         จ านวน 13 โรงเรียน 
8. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาต าบลเจดียหลวงต าบลทาก๊อ (อ าเภอแม่สรวย)  

         จ านวน 14 โรงเรียน 
9. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาวาวี (อ าเภอแม่สรวย)   จ านวน 8 โรงเรียน 
10. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาสันสลีศรีเวียง (อ าเภอแม่สรวย)  จ านวน 8 โรงเรียน 
11. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาห้วยไคร้ (อ าเภอเวียงป่าเป้า)  จ านวน 12 โรงเรียน 
12. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาเวียงกาหลงวนาเทวี (อ าเภอเวียงป่าเป้า) 

         จ านวน 13 โรงเรียน 
13. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาแม่ขะจานเจดียใหม่ (อ าเภอเวียงป่าเป้า)  

         จ านวน 12 โรงเรียน 
14. ศูนย์เครือข่ายการศึกษาอ าเภอแม่ลาว (อ าเภอแม่ลาว)   จ านวน 12 โรงเรียน 
ข้อมูลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ปีการศึกษา 2566 จ านวน 

50 โรงเรียน (ข้อมูล ณ วันที่ 10 มิถุนายน 2567) 
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ตาราง 1 แสดงข้อมูลโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ที ่ อ าเภอ จ านวนโรงเรียน จ านวนข้าราชครู  

1 โรงเรียนขนาดเล็ก 6 62 
2 โรงเรียนขนาดกลาง 43 677 
3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 1 34 

 รวม 50 773 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ภัทรา นาคสิงห์ (2564) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 พบว่า 1) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาโดยภาพรวม และรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจ าแนกตาม
เพศ อายุ ประสบการณ์และขนาดโรงเรียน พบว่า ครูที่มีเพศ อายุ ประสบการณ์และขนาดโรงเรียน
ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน 3) ข้อเสนอแนะที่มีต่อภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
ควรตั้งมั่นในอุดมการณ์ มีวิสัยทัศน์และทุ่มเทในการท างาน และควรมีความยุติธรรม ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ควรเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจ เป็นแบบอย่างที่ดี และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีความมุมานะ
เสมอ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ควรกระตุ้นให้ใช้ปัญญาในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้
แสดงความคิดเห็นอย่างสร้างสรรค์ ยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น และด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ควรมอบหมายภาระงานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถและความแตกต่างระหว่าง
บุคคล รับฟังความคิดเห็นและเคารพการตัดสินใจของแต่ละบุคคล 

จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564) ได้ศึกษาการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายดอยสันติคีรี ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย 
เขต 3 พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในกลุ่มเครือข่ายการศึกษา
ดอยสันติคีรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 2) ข้อเสนอแนะ
ของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารสถานศึกษา เมื่อพิจารณา เป็น 
รายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า ผู ้บริหารสถานศึกษาควรยึดมั ่นใน
อุดมการณ์ มุ่งพัฒนาผู้เรียนเป็นหลัก มีความรู้คู่คุณธรรม มีความเท่ียงธรรม มีความหนักแน่นตระหนัก
ถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรมี การ
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สร้างแรงบันดาลใจเชิงบวกมากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจเชิงลบ มีทักษะการสื่อสารที่ดี ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา พบว่า ผู้บริหารควรเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ มีความเข้าใจในสภาพการเปลี่ยนแปลง  
ในยุคการศึกษา 4.0 และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริม
และสนับสนุนการแสดงความคิดเห็นอย่างเป็นประชาธิปไตย เคารพสิทธิของผู้อื ่นค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลและยอมรับในความแตกต่าง เพื่อการมอบหมายงานที่เหมาะสมกับศักยภาพ
ของแตล่ะบุคคล 

สรศักดิ์ ชนันชนะ (2565) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ ได้ศึกษา  
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านัก
บริหารงานการศึกษาพิเศษ อยู ่ในระดับมาก 2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงาน
การศึกษาพิเศษจ าแนกตามคุณวุฒิการศึกษา พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และ 3) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียน
เฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ จ าแนกตามประสบการณ์ พบว่า 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565) ได้ศึกษาภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียน ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
น่าน เขต 1 พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เมื่อพิจารณารายด้านสามารถเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วม และด้านการสร้างบารมีหรือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ 2) ผลการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง  
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน พบว่า จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้าน  
มีความคิดเห็นแตกต่างกันทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้
จ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง และจ าแนกประสบการณ์ใน
การท างานโดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .01 ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลจ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวมและรายด้าน มีความคิดเห็นไม่แตกต่าง และจ าแนก
ประสบการณ์ในการท างานโดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาราย พบว่า มีความ
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คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่.01 ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566) ได้ศึกษา การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเชียงราย พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 2) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
พบว่า ผู ้บริหารสถานศึกษาควรน านโยบายของการกระจายอ านาจและความยืดหยุ ่น ลงสู ่การ
ปฏิบัติงาน มีการก าหนดนโยบายและกรอบงานที่ชัดเจน เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปฏิบัติงานและยึดหลักการท างานตามหลักธรรมาภิบาล ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการ
วิเคราะห์และตอบสนองความต้องการของบุคลากร สร้างเจตคติที่ดีในการท างาน มีเครือข่ายการ
ท างานระหว่างบุคลากรภายในสถานศึกษาสร้างบรรยากาศและสิ ่งแวดล้อมที ่ดีในสถานศึกษา 
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มุ่งมั่น ตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาควรสร้าง
ความตระหนักให้บุคลากรในการเตรียมความพร้อมที่จะแก้ไขปัญหาอยู่เสมอและเปิดโอกาสให้ร่วมกัน
หาแนวทางแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เป็นระบบขั้นตอน ควรส่งเสริมการใช้นวัตกรรมหรือ
เทคโนโลยีในการแก้ไขปัญหา รวมทั ้งการถอดบทเรียนต่าง ๆ ของปัญหา และส่งเสริมเรียนรู้  
การแก้ไขปัญหาจากผู้เชี่ยวชาญ ผู้บริหารสถานศึกษาควรสนับสนุนให้ผู้บุคลากรแต่ละคนได้มีการ
พัฒนาตนเองอยู่เสมอ มอบหมายงานให้ตรงกับความรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน ให้อิสระใน
การท างาน และมีการนิเทศติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง 

Savita (2017) ได้ศึกษา การท้าทายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการแก้ปัญหาการ
บริหารจัดการ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารยังขาดการเสริมสร้างพลังให้บุคลากร 
ขาดเทคนิคการสร้างแรงบัน ดาลใจ และกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม ผู้บริหาร
มีข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการแก้ปัญหา และพัฒนางานด้วยการให้
ผู้บริหารได้รับการอบรมอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะควรให้บุคลากรสามารถท างานข้ามฝ่ายและข้าม
หน้าที่ได้เพื่อการหมุนเวียนหน้าที่กัน เป็นการแก้ปัญหาการขาดแคลนบุคลากร รวมทั้งฝึกอบรมให้
ผู้บริหารสามารถสร้างกลยุทธ์ในการสร้างแรงบันดาลใจแก่บุคลากร และแก้ปัญหาการบริหารงาน 

Silvana & Trajko (2018) ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กร การปรับปรุงคุณภาพของ
บุคลากร พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร โดยเฉพาะตัวแปรที่ส่งผลมากที่สุด ได้แก่ การมี
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารโรงเรียน รวมทั้งการกระตุ้นให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม และการ
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ส่งเสริมการท างานเป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรและความส าเร็จของ
องค์กร 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 

การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งสามารถน าองค์ความรู้ที่ได้มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการ
วิจัยไว้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดการวิจัย 
 
  

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขยายโอกาสทางการศึกษา  

ตามแนวคิด Bass and Avolio (1993) 
ประกอบด้วย 
   1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการ
สร้างบารมี  
   2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
   3. การกระตุ้นทางปัญญา และ  
   4. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สภาพและแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

เชียงราย เขต 2 



 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 

 
การศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
ผู้วิจัยได้ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ขั ้นตอนที ่ 2 การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 2 

โดยมีรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน ดังที่ผู้วิจัยจะได้น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 
ประชากร ได้แก่ ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่

การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จาก 50 โรงเรียน จ านวนทั้งสิ้น 773 คน 
กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง  
เครซี่และมอร์แกน (Kerjcie & Morgan) ได้จ านวนทั้งสิ้น 260 คน จากนั้นท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง
แบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้การจ าแนกตามขนาดโรงเรียนเป็นเกณฑ์ในการ
แบ่งชั้น 
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ตาราง 2 แสดงสัดส่วนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 

ที ่ อ าเภอ ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

1 โรงเรียนขนาดเล็ก 62 21 
2 โรงเรียนขนาดกลาง 677 228 
3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 34 11 

 รวม 773 260 

 
เครื่องมือที่ใช้ในวิจัย  
เครื ่องมือที ่ใช้ในการวิจัยครั ้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี ่ยวกับภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist)  

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 2 ทั้งหมด 4 ด้าน มีข้อค าถามจ านวน 32 ข้อ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  จ านวน 9 ข้อ 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ     จ านวน 8 ข้อ 
3. การกระตุ้นทางปัญญา     จ านวน 8 ข้อ 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   จ านวน 7 ข้อ 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

ตามวิธีคิดของลิเคิร์ท (Likert, 2017) โดยมีรายละเอียดการให้คะแนนแต่ละข้อดังนี้ 
5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 
3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 
2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 
1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 
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การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ  
การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ

โดยมีรายละเอียดดังนี้  
1. ศึกษาเอกสาร ต ารา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที ่เก ี ่ยวข้องกับภาวะผู ้น าการ

เปลี่ยนแปลง เพื่อเป็นแนวทางในการน าข้อมูลมาก าหนดขอบเขตในการสร้างเครื่องมือ 
2. น าข้อมูลที่ศึกษามาก าหนดกรอบแนวคิดของการศึกษาให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์  

ของการวิจัย เรื ่อง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม  
ความคิดเห็นของครูในโรงเรียนขยายโอกาศทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

3. สร้างแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดการวิจัย แล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณา
ตรวจสอบความถูกต้องของการใช้ภาษา เนื้อหา และน าข้อเสนอแนะจากอาจารย์ที่ปรึกษามาปรับปรุง
แก้ไข  

4. น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขและผ่านการพิจารณากลั่นกรองจากอาจารย์  
ที่ปรึกษาแล้ว น าเสนอผู้เชี่ยวชาญที่มีประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา จ านวน 3 ท่าน  
เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
Item-Objective Congruence: IOC) ของข้อค าถามกับนิยามศัพท์เฉพาะ รวมถึงความถูกต้องของ
การใช้ภาษา โดยมีเกณฑ์การประเมินดังนี้ 

ให้คะแนนเท่ากับ +1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามสามารถวัดลักษณะของพฤติกรรม 
นั้นได ้

ให้คะแนนเท่ากับ 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามวัดลักษณะพฤติกรรมนั้นได้หรือไม่  
ให้คะแนนเท่ากับ -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สามารถวัดลักษณะของพฤติกรรม

นั้นได้  
โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญ 3 คน มีรายนามดังนี้ 
4.1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.น ้าฝน กันมา รองคณะบดีฝ่ายวิชาการและนวัตกรรม

การศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
4.2. นายปฐมทัศน์ อวดห้าว ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านป่าถ่อน (วิทยาสมิทธิ์) สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
4.3. นายบัณฑิต ไชยวงค์ ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ กลุ่มงานส่งเสริมและพัฒนา

ระบบ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
5. น าผลการตรวจสอบของผู้เชี ่ยวชาญแต่ละท่านมาค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Item-Objective Congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้อง
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ตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป ซึ่งผลการค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องจากผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ข้อค าถามมีค่า
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับเนื ้อหาเท่ากับ 1.00 แสดงให้เห็นว่าข้อค าถามใน
แบบสอบถามฉบับนี้สามารถน าไปใช้ได้ จากนั้นน าแบบสอบถามมาปรับปรุงตามข้อเสนอแนะของ
ผู้เชี่ยวชาญและเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาอีกครั้ง แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

6. น าแบบสอบถามที่ได้รับการแก้ไขปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
จ านวน 30 คน เพื่อหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(α-Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1951) ได้ค่าความเชื ่อมั ่นของสัมประสิทธิ์
แอลฟาเท่ากับ 0.976 แสดงว่าแบบสอบถามฉบับนี้มีค่าความเชื่อม่ันอยู่ในระดับสูง 

7. ปรับปรุงแบบสอบถามให้เป็นฉบับสมบูรณ์ และน าไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล  
ตามข้ันตอนการวิจัยต่อไป 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  
1. ผู้วิจัยท าบันทึกเสนอวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ออกหนังสือขอความ

ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ผู้บริหารสถานศึกษาในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูในสถานศึกษานั้น ๆ 

2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูผู ้สอนในสถานศึกษา  
ไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการแจกแบบสอบถามด้วย Google Form  

3. น าแบบสอบถามที่ได้รับคืน 260 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ที่ได้จากการเก็บรวบรวม
ข้อมูล มาตรวจนับและหาความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพ่ือท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1. น าแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บข้อมูลมากรอกลงโปรแกรมส าเร็จรูป เพื่อด าเนินการ

วิเคราะห์ข้อมูล  
2. วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ทั้งหมด  
4 ด้าน ตามแนวคิด Bass and Avolio คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
โดยการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ใช้การหาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซึ ่งมีเกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี ่ยตาม
รายละเอียดดังนี้  
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ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
ขั้นตอนที่ 2 การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ผู้วิจัยท าการคัดเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

เพ่ือให้มั่นใจว่าจะได้ข้อมูลส าคัญท่ีแท้จริง ซึ่งมีการก าหนดคุณสมบัติของผู้ให้ข้อมูลไว้ดังนี้  
1. ผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา หรือรองผู้อ านวยการสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 
1 คน  

2. ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
3. ศึกษานิเทศก์ หรือผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ฯ ที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่น้อย

กว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 
จากคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ข้างต้น ท าให้ได้ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 3 กลุ่ม ดังนี้ 
กลุ่มที่ 1 ผู้บริหารการศึกษา จ านวน 1 คน คือ นายสวง กองจักร ต าแหน่ง รองผู้อ านวยการ

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
กลุ่มที่ 2 ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2 คน คือ  
1. นายอุดม บุญทา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนห้วยน ้าขุ่นวิทยา สังกัดส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
2. นายสุพจน์ หลักเมือง ต าแหน่ง รองผู ้อ านวยการโรงเร ียนห้วยน ้าขุ ่นวิทยา  สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
กลุ่มท่ี 3 ศึกษานิเทศก์หรือผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศก์ฯ จ านวน 2 คน คือ  
1. นางสาวพรทิพา พุทธวงค์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศติดตามและประเมินผลการจัด

การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2   
2. นายจตุพล อุปละ  ต าแหน่ง ศึกษานิเทศก์ หัวหน้ากลุ่มงานส่งเสริมพัฒนาระบบประกัน

คุณภาพการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เกี่ยวกับ

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  โดยอ้างอิงข้อมูลจากผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลจากขั้นตอนที่ 1 โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที ่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์เกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ให ้ข ้อมูลในการสัมภาษณ์ 
ประกอบด้วย ชื ่อผู ้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่ง สัมภาษณ์เมื ่อวันที ่ เดือน ปี ระยะเวลา และสถานที่
สัมภาษณ์ 

ตอนที ่ 2 เป็นแบบสัมภาษณ์เกี ่ยวกับประเด็นหลักในการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย  
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งหมด 4 ด้าน คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย มีข้ันตอนดังนี้ 
1. ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่มีเนื้อหาสอดคล้องกับการวิจัยครั้งนี้  

เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย กรอบแนวคิดของการวิจัยและ
ประเด็นที่ต้องการสัมภาษณ์ 

2. สร้างแบบสัมภาษณ์โดยให้ครอบคลุมนิยามศัพท์ กรอบแนวคิดของการวิจัยและประเด็น
การสัมภาษณ์ที่ก าหนดไว้  

3. น าแบบสัมภาษณ์ฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง  
4. ท าการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะแล้วน าเสนอต่อออาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณา  

อีกครั้งเพื่อให้ได้แบบสัมภาษณ์ที่มีความสมบูรณ์ 
5. จัดพิมพ์เป็นสัมภาษณ์ถามฉบับสมบูรณ์และน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล  
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้  
1. น าหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ไปขออนุญาตจากผู้ให้ข้อมูลที่ท า

การคัดเลือกมาตามคุณสมบัติที่ก าหนด  
2. ผู้วิจัยด าเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง โดยขออนุญาตจากผู้ให้ข้อมูลในการด าเนินการ

บันทึกวิดีโอและเสียงขณะท าการสัมภาษณ์ 
3. น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาตรวจสอบความสมบูรณ์ แล้วด าเนินการวิเคราะห์

สรุปผล ตามข้ันตอนของการวิจัย  
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การวิเคราะห์ข้อมูล 
เมื่อด าเนินการเก็บข้อมูลเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดกระท าข้อมูลและวิเคราะห์

ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ โดยการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content Analysis ) และสร้างข้อสรุป  
เพ่ือน าเสนอเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

 
 

  



 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ผู้วิจัยได้
ก าหนดวิธีด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน โดยมีรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน ดังที่ผู้วิจัยได้
น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงรายเขต 2 
 
ตาราง 3 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างและร้อยละของข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ าแนก

ตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน 

ข้อมูลทั่วไป กลุ่มตัวอย่าง (คน) รอ้ยละ 

วุฒิการศึกษา   
ปริญญาตรี 230 88.46 
ปริญญาโทข้ึนไป 30 11.54 

รวม 260 100.00 
ประสบการณ์ในการท างาน   
น้อยกว่า 5 ปี 119 45.77 
5-10 ปี 93 35.77 
มากกว่า 10 ปี 48 18.46 

รวม 260 100.00 

ขนาดโรงเรียน   
โรงเรียนขนาดเล็ก 21 8.08 
โรงเรียนขนาดกลาง 228 87.69 
โรงเรียนขนาดใหญ่ 11 4.23 

รวม 260 100.00 
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จากตาราง 3 พบว่า ผลการแสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน
ทั้งสิ้น 260 คน พบว่า เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ ครูที่มี
วุฒิการศึกษาในระดับปริญญาตรี จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 88.46 รองลงมา คือ ครูที่มีวุฒิ
การศึกษาในระดับโทขึ ้นไป จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 11.54 และ 2) เมื ่อจ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ ครูที่มี ประสบการณ์ในการ
ท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 45.77 รองลงมา คือ ครูที่ประสบการณ์ในการ
ท างาน 5–10 ปี จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 35.77 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด คือ ครูที่
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 18.46 และ 3) เมื่อจ าแนก
ตามขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ ครูโรงเรียนขนาดกลาง คิดเป็นร้อยละ 
87.69 รองลงมา คือ ครูโรงเรียนขนาดเล็ก คิดเป็นร้อยละ 8.08 และผู้ตอบแบบสอบถามน้อยที่สุด  
คือ ครูโรงเรียนขนาดใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 4.23 ตามล าดับ 
 
ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี ่ยและค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

ที ่
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

(n = 260) 
ระดับ อันดับ 

x̅ S.D. 
1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง

บารมี 
4.18 0.71 มาก 2 

2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.24 0.73 มาก 1 
3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.14 0.82 มาก 3 
4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.18 0.77 มาก 2 

รวม 4.18 0.68 มาก  

 
จากตาราง 4 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมอยู่ระดับมาก (x̅ = 4.18 , S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.24, 
S.D. = 0.73) รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (x̅ = 4.18, S.D. = 0.77) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา (x̅ = 4.14, S.D. = 0.82) ตามล าดับ 
 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี ่ยและค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 

ที ่
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ 

การสร้างบารมี 

(n = 260) 
ระดับ อันดับ 

x̅ S.D. 
1 ผู้บริหารมีความประพฤติที่เป็นแบบอย่างที่ดี 4.22 0.72 มาก 4 
2 ผู้บริหารเป็นที่ได้การยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา 

ไว้วางใจ จากผู้ตาม ผู้ตามเกิดความเลื่อมใสศรัทธา
ในตัวผู้น า 

4.16 0.86 มาก 6 

3 ผู้บริหารเป็นต้นแบบน าทางให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม  
ผู้ตามความเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ 
และเชื่อม่ันว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

4.27 0.70 มาก 2 

4 ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม  4.16 0.82 มาก 6 
5 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ  4.36 0.84 มาก 1 
6 ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส สามารถ

ตรวจสอบได้ 
4.06 1.20 มาก 8 

7 ผู้บริหารพร้อมอุทิศตนและประพฤติตนให้เกิด
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและองค์กรมากกว่าประโยชน์ 
ส่วนตน 

4.23 0.85 มาก 3 

8 ผู้บริหารปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกันอย่าง
ยุติธรรม  

4.20 0.82 มาก 5 

9 ผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

4.14 0.92 มาก 7 

รวม 4.18 0.71 มาก  

 
จากตาราง 5 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
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ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี โดยรวมอยู่

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน (x̅ = 4.18 , S.D. = 0.71) ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ (x̅ = 4.36 , S.D. = 0.84 ) รองลงมา คือ ผู้บริหารเป็น
ต้นแบบน าทางให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ผู้ตามความเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่ง

ที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง (x̅ = 4.27, S.D. = 0.70) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารมีความ

ซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ (x̅ = 4.06, S.D. = 0.120) ตามล าดับ 
 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี ่ยและค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ที ่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(n = 260) 

ระดับ อันดับ 
x̅ S.D. 

1 ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าว กระตุ้น  
จูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 

4.21 0.74 มาก 5 

2 ผู้บริหารสามารถให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้น 
ในการท างานแบบมีความหมาย  

4.23 0.82 มาก 4 

3 ผู้บริหารสามารถให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานและ
ความท้าทายของงาน 

4.19 0.83 มาก 6 

4 ผู้บริหารเปิดโอกาสผู้ตามท างานอย่างเต็มที่ 
และเต็มความสามารถ 

4.30 0.76 มาก 2 

5 ผู้บริหารเป็นผู้รับฟังความคิดเห็น  4.40 0.80 มาก 1 
6 ผู้บริหารมองโลกในแง่บวก มีเจตคติที่ดี 4.21 0.80 มาก 5 
7 ผู้บริหารเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ตาม 4.28 0.79 มาก 3 
8 ผู้บริหารท าให้ผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่าเกิดความ

พยายามทุ่มเทที่จะท าให้งานส าเร็จ 
4.28 0.93 มาก 3 

รวม 4.24 0.73 มาก  

 
จากตาราง 6 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา

ประถมศึกษาเช ียงราย เขต 2 ด ้านการสร ้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู ่ระด ับมาก  (x̅ = 4.24,  
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S.D. = 0.73) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

เป็นผู้รับฟังความคิดเห็น (x̅ = 4.40, S.D. = 0.80) รองลงมา คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสผู้ตามท างาน

อย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ (x̅ = 4.30 S.D. = 0.76) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหาร

สามารถให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน (x̅ = 4.19 S.D. = 0.83) ตามล าดับ 
 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี ่ยและค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ที ่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
(n = 260) 

ระดับ อันดับ 
x̅ S.D. 

1 ผู้บริหารมีการตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ โดยใช้หลัก
เป็นเหตุเป็นผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึก
ของตน 

4.07 0.83 มาก 6 

2 ผู้บริหารมีการจัดการหรือการท างานแก้ปัญหา 
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  

4.16 0.79 มาก 5 

3 ผู้บริหารมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้าเผชิญกับ
ปัญหา 

4.32 0.73 มาก 2 

4 ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 3.96 0.85 มาก 7 
5 ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็น 
4.28 0.92 มาก 3 

6 ผู้บริหารให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ
ท างานอย่างเต็มที่ เพื่อแก้ปัญหา 

4.33 0.95 มาก 1 

7 ผู้บริหารจะแสดงให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นเชื่อว่า
ปัญหาทุกอย่างล้วนมีวิธีแก้ไข  

4.16 0.98 มาก 5 

8 ผู้บริหารจะแสดงว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุก
อย่างจากความร่วมมือร่วมใจในท างาน 

4.21 0.98 มาก 4 

รวม 4.14 0.82 มาก  

 
จากตาราง 7 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
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ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา โดยรวมอยู ่ระดับมาก  (x̅ = 4.14,  
S.D. = 0.82) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานอย่างเต็มที่ เพื่อแก้ปัญหา (x̅ = 4.33 , S.D. = 0.95) 

รองลงมา คือ ผู้บริหารมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้าเผชิญกับปัญหา (x̅ = 4.32, S.D. = 0.73)  

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ (x̅ = 3.96, S.D. = 0.85) 
ตามล าดับ 

 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี ่ยและค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ที ่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(n = 260) 

ระดับ อันดับ 
x̅  S.D. 

1 ผู้บริหารมีจิตใจโอบอ้อมอารี สร้างบรรยากาศ
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นผู้รับฟังท่ีดี 

4.20 0.78 มาก 3 

2 ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 3.80 0.93 มาก 7 
3 ผู้บริหารเข้าใจถึงความถนัดและความต้องการของ 

ผู้ตาม 
3.97 0.97 มาก 6 

4 ผู้บริหารยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของ
บุคลากร 

4.02 0.83 มาก 5 

5 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามเกิดการ
เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ 

4.34 0.77 มาก 1 

6 ผู้บริหารสามารถเป็นที่ปรึกษา เมื่อผู้ตามต้องการ
ค าแนะน า  

4.21 0.76 มาก 2 

7 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุน ให้การช่วยเหลือให้
ก้าวหน้าในการท างาน 

4.17 0.91 มาก 4 

รวม 4.18 0.77 มาก  

 
จากตาราง 8 พบว่า ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
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ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู ่ระดับมาก  

(x̅ = 4.18 , S.D. = 0.77) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู ้ตามเกิดการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ (x̅ = 4.34, S.D. = 0.77) 

รองลงมา คือ ผู้บริหารสามารถเป็นที่ปรึกษา เมื่อผู้ตามต้องการค าแนะน า (x̅ = 4.21, S.D. = 0.76) 

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล (x̅ = 3.80, S.D. = 0.93) 
ตามล าดับ 

 
ตอนที่ 2 ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ส่วนนี้เป็นการน าเสนอผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในส่วนนี้ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากการสัมภาษณ์
ด้วยวิธีการสร้างข้อสรุป โดยมีรายละเอียดของผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

ด้านที่ 1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี ่ยวกับทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี มีแนวทาง
ดังนี้ 

“…ผู ้บริหารต้องสร้างความเชื ่อมั ่นและศรัทธาให้กับผู ้ใต้บังคับบัญชา  ครู นักเรียน  
และชุมชน โดยการเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการท างาน ผู้บริหาร
ต้องก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้ทุกคนในสถานศึกษารับรู้และเข้าใจร่วมกัน   
เพื่อสร้างแรงบันดาลใจและทิศทางในการท างาน อีกทั้งยังต้องมีการประเมินผลการท างานของตนเอง
และทีมงานอย่างสม ่าเสมอ เพื ่อน าผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ ่งขึ้น
ผู้บริหารต้องสร้างความเชื่อมั่นและศรัทธาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ครู นักเรียน และชุมชน โดยการเป็น
แบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และความโปร่งใสในการท างาน ผู้บริหารต้องก าหนดวิสัยทัศน์ 
ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้ทุกคนในสถานศึกษารับรู้และเข้าใจร่วมกัน เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจและ
ทิศทางในการท างาน อีกทั้งยังต้องมีการประเมินผลการท างานของตนเองและทีมงานอย่างสม ่าเสมอ 
เพ่ือน าผลการประเมินมาปรับปรุงและพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น...” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, สัมภาษณ์, 
10 กุมภาพันธ์ 2568) 
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“…ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างที่ดี มีความซื่อสัตย์สุจริต ยุติธรรม และมีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาสถานศึกษาอย่างแท้จริง เพื่อสร้างความเชื่อมั่นและศรัทธาให้เกิดขึ้นในหมู่คณะครู บุคลากร 
และนักเรียน……” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู้บริหารสามารถแบ่งปันวิสัยทัศน์และสร้างบารมีในหมู่บุคลากรและนักเรียนได้มีความ
ชัดเจนในการก าหนดนโยบายและการตัดสินใจที่แสดงให้เห็นถึงค่านิยมและอุดมการณ์ของโรงเรียน 
การตัดสินใจที่เป็นธรรมและโปร่งใสจะช่วยสร้างความไว้วางใจ ผู้บริหารควรปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดี
ในการแสดงออกถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่สูง การปฏิบัติตามค่านิยมและมาตรฐานที่ก าหนดขึ้นจะ
ช่วยให้ผู้ตามเชื่อมั่นและเคารพในฐานะผู้น า ผู้บริหารให้โอกาสในการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองแก่
บุคลากรสามารถช่วยสร้างความภักดีและเสริมสร้างความเป็นผู้น าในหมู่พวกเขา ผู้บริหารคว รมี 
ส่วนร่วมกับชุมชนท้องถิ่นและหาโอกาสในการท างานร่วมกับองค์กรภายนอกเพื่อสร้างความสัมพันธ์
และเพ่ิมอิทธิพลของโรงเรียนในชุมชน…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู้บริหารต้องแสดงออกการเป็นแบบอย่างที่ดี มุ่งมั่นที่จะสนับสนุนและพัฒนาบุคลากร  
ในองค์กร ให้โอกาสครูในการท างานบนพ้ืนฐานความเชื่อที่ว่าทุกคนมีสามารถ มีศักยภาพและสามารถ
พัฒนาตนเองได้ เพ่ือให้บรรลุภารกิจของโรงเรียน…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, สัมภาษณ์, 14 กุมภาพันธ์ 
2568) 

“…ผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้ทุกคนในสถานศึกษารับรู้และ
เข ้าใจตรงกัน เพื ่อสร ้างความรู ้ส ึกเป็นเจ ้าของร่วมกันและมุ ่งมั ่นไปในทิศทางเด ียวกัน …”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2568) 

สรุปผลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาส  
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ผู้บริหารควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีต้องเป็นแบบอย่าง
ที่ดี มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา และมีการพัฒนาตนเองและ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

ด้านที่ 2 การสร้างแรงบันดาลใจ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี ่ยวกับทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีแนวทางดังนี ้

“…ผู้บริหารต้องให้ก าลังใจและสนับสนุนบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ โดยการชื่นชมเมื่อท า
ผลงานได้ดี ให้ค าแนะน าเมื่อมีปัญหา และให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง การสนับสนุนอย่างเหมาะสม
จะช่วยเสริมสร้างความมั่นใจและกระตุ้นให้บุคลากรกล้าที่จะก้าวข้ามขีดจ ากัดของตนเองสิ่งที่ส าคัญ
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ที่สุดผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศการท างานที่อบอุ่น เป็นกันเอง และเอื้อต่อการท างานร่วมกัน…” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู้บริหารต้องมีทักษะในการสื่อสารที่ดี สามารถสื่อสารวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และความ
คาดหวังได้อย่างชัดเจนและน่าสนใจ การสื่อสารที่ดีจะช่วยสร้างความเข้าใจและความรู้สึกเป็นเจ้าของ
ร่วมกันในหมู่บุคลากร…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู ้บร ิหารต้องสร ้างแรงบันดาลใจและแรงจ ูงใจให ้พวกเขาน าไปใช ้และพัฒนา
สภาพแวดล้อมการเรียนการสอน รวมถึงการตั้งเป้าหมายที่ท้าทายแต่สามารถบรรลุได้สามารถสร้าง
แรงจูงใจให้กับทีมงาน เพื่อส่งเสริมสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ให้ความยอมรับและการตอบแทน
ในทางท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรที่แสดงผลการท างานที่ดีหรือมีพฤติกรรมที่ตรงกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียน 
สามารถเป็นแรงจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้พวกเขาได้…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, สัมภาษณ์,  
10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมรับผิดและรับชอบ ผู้บริหารควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย
เหล่านี้และให้การสนับสนุนเพื่อช่วยให้บรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ และการแสดงพฤติกรรมที่สะท้อนถึง
ความเป็นผู ้น าที ่มีแรงบันดาลใจ เช่น การมีความเอื ้ออาทร ความเข้าใจ และความตั ้งใจจริง…”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, สัมภาษณ์, 14 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู ้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรกล้าตั ้งค าถามและแสดงความคิดเห็นที ่แตกต่าง  
โดยไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่ขัดแย้ง และสนับสนุนให้บุคลากรวิเคราะห์ปัญหาอย่างรอบด้าน... ”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2568) 

สรุปผลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาส  
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ผู้บริหารควรให้ก าลังใจและสนับสนุนบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ โดยการชื่นชมเมื่อท าผลงาน
ได้ดี ให้ค าแนะน าเมื่อมีปัญหา และให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง เน้นไปที่การสร้างสภาพแวดล้อม  
ที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีความมั่นใจ มีแรงจูงใจ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานศึกษา 

ด้านที่ 3 การกระตุ้นทางปัญญา 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี ่ยวกับทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีแนวทางดังนี้ 

“…ผู้บริหารต้องสนับสนุนให้บุคลากรกล้าที่จะทดลองแนวคิดใหม่ ๆ และเรียนรู้จากความ
ผิดพลาด การทดลองเป็นกระบวนการส าคัญในการพัฒนาและปรับปรุง ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศ
ที่ปลอดภัยและเอื้อต่อการทดลอง เพื่อให้บุคลากรกล้าที่จะลองผิดลองถูก รวมถึงผู้บริหารต้องเปิด
โอกาสให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ โดยไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที่แตกต่าง การรับฟังความ
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คิดเห็นที ่หลากหลายจะช่วยให้ได้ข ้อมูลที ่เป็นประโยชน์ และน าไปสู ่การตัดสินใจที ่ด ีขึ ้น …” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ส่งเสริมผู้บริหารสถานศึกษาให้มีความรู้ในภารกิจของสถานศึกษา และให้ความส าคัญ
กับการประเมินผลและการตอบสนองที่สร้างสรรค์เพื่อสนับสนุนการพัฒนาความคิดและการแก้ไข
ปัญหา การให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์และทันท่วงทีสามารถช่วยเสริมสร้างความมั่นใจและเพ่ิม
ศักยภาพในการคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 
2568) 

“…การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้บริหารควรส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิต
ภายในองค์กร โดยการจัดหาทรัพยากรการเรียนรู้ อบรมต่อเนื่อง และโอกาสในการพัฒนาวิชาการแก่
บุคลากร การเข้าร่วมในการประชุมวิชาการ การสัมมนา และการเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายวิชาชีพ
สามารถกระตุ้นการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความคิดได้ การสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างส าหรับ
การถามค าถามและการทดลอง ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศที่บุคลากรสามารถถามค าถามและ
ทดลองวิธีการใหม่ ๆ โดยไม่กลัวว่าจะล้มเหลว การยอมรับความเสี่ยงและความล้มเหลวเป็นส่วนหนึ่ง
ของกระบวนการเร ียนร ู ้และนว ัตกรรม  การท้าทายทีมงานให้ค ิดอย ่างมีว ิจารณญาณ …”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…Education for all เรียนรู้ให้เข้าใจ เข้าถึง และพัฒนา ผู้บริหารสามารถก าหนดโครงการ
หรือปัญหาที่ต้องการการแก้ไขและให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการคิดค้นวิธีการแก้ไข การให้โอกาสในการ
วิเคราะห์ และการตัดสินใจสามารถช่วยเสริมสร้างความคิดที่อิสระและการตัดสินใจที่มีเหตุผล …” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, สัมภาษณ์, 14 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู ้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรกล้าตั ้งค าถามและแสดงความคิดเห็นที ่แตกต่าง  
โดยไม่ปิดกั้นความคิดเห็นที ่ขัดแย้ง และสนับสนุนให้บุคลากรวิเคราะห์ปัญหาอย่างรอบด้าน…”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2568) 

สรุปผลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาส  
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา ผู ้บริหารควรสนับสนุนให้บุคลากรกล้าที ่จะทดลองแนวคิดใหม่ ๆ และเรียนรู้จากความ
ผิดพลาด และเน้นไปที่การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการเรียนรู้ การคิดวิเคราะห์ และการแก้ไข
ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

ด้านที่ 4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี ่ยวกับทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีแนวทางดังนี้ 
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“…ผู้บริหารต้องท าความเข้าใจบุคลากรแต่ละคนอย่างลึกซึ้ง โดยการพูดคุย สอบถามและ
สังเกต เพื่อท าความรู้จักเกี่ยวกับความสนใจ ความถนัด จุดแข็ง จุดอ่อน และความต้องการของแต่ละ
คน การท าความเข้าใจบุคลากรแต่ละคนจะช่วยให้ผู ้บริหารสามารถให้การสนับสนุนและพัฒนาที่
เหมาะสมกับแต่ละบุคคล ผู้บริหารต้องมอบหมายงานที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและความ
สนใจของบุคลากรแต่ละคน การมอบหมายงานที่ท้าทายและมีความหมาย จะช่วยให้บุคลากรได้
พัฒนาศักยภาพของตนเอง และรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าต่อองค์กร ผู้บริหารต้องให้โอกาสบุคลากรแต่ละ
คนในการพัฒนาตนเอง โดยการให้เข้ารับการอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงานที่ตรงกับความต้องการ
ของแต่ละคน การพัฒนาตนเองจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถที่ทันสมัย และพร้อมที่จะ
รับมือกับความท้าทายใหม่ ๆ ผู ้บริหารต้องให้ค าปรึกษาและแนะน าแก่บุคลากรแต่ละคนอย่าง
สม ่าเสมอ โดยการให้ค าแนะน าในการท างาน การวางแผนพัฒนาตนเอง และการแก้ไขปัญหา การให้
ค าปรึกษาและแนะน าอย่างเหมาะสม จะช่วยให้บุคลากรมีความมั่นใจและสามารถพัฒนาตนเองได้
อย่างมีประสิทธิภาพ…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู้บริหารต้องเห็นถึงความส าคัญของปัจเจกบุคคลปฏิบัติงานร่วมกัน โดยนึงถึงความ
หลากหลาย ผู้บริหารควรส่งเสริมและด าเนินการเพื่อรองรับความหลากหลายในโรงเรียน โดยรวมถึง
การพัฒนานโยบายที่ส่งเสริมความเท่าเทียมและการรวมทุกคนให้มีส่วนร่วมในการศึกษา และการตั้ง
ความคาดหวังที่เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละบุคคลและการให้ข้อเสนอแนะที่สร้างสรรค์เพ่ือ
ช่วยให้พวกเขาเติบโตและพัฒนาตามศักยภาพของตนเอง…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2, สัมภาษณ์,  
10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู้บริหารควรส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคคลโดยการเสนอโอกาสในการเรียนรู้
และการพัฒนาที่เหมาะสมกับความต้องการและความสนใจของแต่ละบุคคล เช่น การจัดหาการ
ฝึกอบรมที่เฉพาะเจาะจงหรือการสนับสนุนในการพัฒนาอาชีพ ค านึงถึงความต้องการและพัฒนาการ
ของแต่ละบุคคล โดยใช้เครื ่องมือที ่สามารถวัดและตอบสนองต่อความแตกต่างของบุคคล เช่น  
การประเมินแบบฟอร์มาทีฟ (formative assessments) ที่ช่วยให้ผู้บริหารสามารถปรับแนวทางการ
สอนและการจัดการเรียนการสอนให้ตรงกับความต้องการของนักเรียน ผู้บริหารควรมีทักษะในการฟัง
ที่ดีและส่งเสริมการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อให้บุคลากรและนักเรียนรู้สึกว่าพวกเขามีส่วนร่วมและ 
มีเสียงในการตัดสินใจของโรงเรียน การสร้างสภาพแวดล้อมที่ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นและ
แบ่งปันประสบการณ์ได้…” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3, สัมภาษณ์, 10 กุมภาพันธ์ 2568) 

“…ผู ้บร ิหารค าน ึงถ ึงส ิทธ ิ เสร ีภาพ ความเสมอภาค ให ้เก ียรต ิซ ึ ่งก ันและก ัน …”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4, สัมภาษณ์, 14 กุมภาพันธ์ 2568) 
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“…ผู ้บร ิหารควรพยายามท าความร ู ้จ ักบ ุคลากรแต่ละคนอย่างใกล้ช ิด เพื ่อเข้าใจ
ความสามารถ ความต้องการ แรงจูงใจ และความท้าทายที่แต่ละคนก าลังเผชิญ…” (ผู้ให้สัมภาษณ์ 
คนที่ 5, สัมภาษณ์, 18 กุมภาพันธ์ 2568) 

สรุปผลแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาส  
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ด้านการค านึงถึง  
ความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารควรเน้นท าความเข้าใจบุคลากรแต่ละคนอย่างลึกซ้ึง เพ่ือท าความรู้จัก
เกี่ยวกับความสนใจ ความถนัด จุดแข็ง จุดอ่อน และความต้องการของแต่ละคน การสนับสนุนและ
พัฒนาบุคลากร การให้ค าปรึกษาและแนะน า การส่งเสริมความหลากหลายและความเท่าเทียม  
และการส่งเสริมการสื่อสารและการมีส่วนร่วม



 

 

 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้มุ ่งศึกษาเรื่อง การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองการศึกษาสภาพและ 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 วัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาสภาพ
ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 และ 2) ศึกษาแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ซึ่งครั้งนี้ผู้วิจัยได้สรุปผล ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

1. สรุปผลการวิจัย 
2. อภิปรายผลการวิจัย 
3. ข้อเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
การน าเสนอในส่วนนี้เป็นการน าเสนอสรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัย 2 ข้อ ดังนี้ 
1. ผลการศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  
การศึกษาความคิดเห็นของครูที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 260 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี รองลงมา คือ ครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท
ขึ้นไป เมื่อพิจารณาตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ครูส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 
5 ปี รองลงมา คือ ครูที่มีประสบการณ์ท างาน 5-10 ปี และครูที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 10 ปี
มีจ านวนน้อยที่สุด นอกจากนี้ เมื ่อจ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ครูส่วนใหญ่มาจากโรงเรียน  
ขนาดกลาง รองลงมา คือ ครูจากโรงเรียนขนาดเล็ก และครูจากโรงเรียนขนาดใหญ่ มีจ านวนน้อยที่สุด 

ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 สามารถสรุปผลการวิจัยได้ 
ดังนี้ โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านสามารถเรียงอันดับค่าเฉลี่ยจากมาก
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ไปน้อย คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ เมื่อพิจารณาราย
ด้าน ผลปรากฏว่า 

1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ รองลงมา คือ 
ผู้บริหารเป็นต้นแบบน าทางให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ผู้ตามความเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และ
เชื่อมั่นว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์สุจริต 
โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้  

1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารเป็นผู้รับฟังความคิดเห็น รองลงมา คือ ผู้บริหาร
เปิดโอกาสผู้ตามท างานอย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหาร
สามารถให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน  

1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างาน
อย่างเต็มที่ เพื่อแก้ปัญหา รองลงมา คือ ผู้บริหารมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้าเผชิญกับปัญหา ส่วน
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ  
 1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามเกิด
การเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ รองลงมา คือ ผู้บริหารสามารถเป็นที่ปรึกษา เมื่อผู้ตามต้องการค าแนะน า ส่วน
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล  

2. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย  
เขต 2 

การศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 
สามารถสรุปผลการวิจัยได้ ดังนี้ 

2.1. แนวทางการพัฒนาด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหารควรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ดีต้องเป็นแบบอย่างที่ดี มีวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา และมีการพัฒนาตนเองและบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

2.2. แนวทางการพัฒนาด้านการสร้างแรงบันดาลใจของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหาร
ควรให้ก าลังใจและสนับสนุนบุคลากรอย่างสม ่าเสมอ โดยการชื่นชมเมื่อท าผลงานได้ดี ให้ค าแนะน า
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เมื่อมีปัญหา และให้โอกาสในการพัฒนาตนเอง เน้นไปที่การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้บุคลากร
มีความม่ันใจ มีแรงจูงใจ และมีส่วนร่วมในการพัฒนาสถานศึกษา 

2.3. แนวทางการพัฒนาด้านการกระตุ้นทางปัญญาของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหาร
ควรสนับสนุนให้บุคลากรกล้าที่จะทดลองแนวคิดใหม่ ๆ และเรียนรู้จากความผิดพลาด และเน้นไปที่
การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ การคิดวิเคราะห์ และการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

2.4. แนวทางการพัฒนาด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษา ผู้บริหารควรเน้นท าความเข้าใจบุคลากรแต่ละคนอย่างลึกซึ้ง เพื่อท าความรู้จักเกี่ยวกับ
ความสนใจ ความถนัด จุดแข็ง จุดอ่อน และความต้องการของแต่ละคน การสนับสนุนและพัฒนา
บุคลากร การให้ค าปรึกษาและแนะน า การส่งเสริมความหลากหลายและความเท่าเทียม และการ
ส่งเสริมการสื่อสารและการมีส่วนร่วม 

 
อภิปรายผลการวิจัย  

ผลการศึกษาสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  ในครั้งนี้ 
มีประเด็นทีส่ามารถน ามาอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยทั้ง 2 ข้อ ได้ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2  

ผลการศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน เนื่องจากผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาเป็นผู้น าที่มี
อิทธิพลต่อผู้ตามสามารถผลักดันให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายให้
ส าเร็จ ผู้น าจะพยามให้ผู้ตามเพ่ิมขีดจ ากัดความสามารถในการท างานได้มีอย่างเต็มศักยภาพ โดยผู้น า
ค านึงถึงประโยชน์ต่อองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งสอดคล้องกับ นลินพร จินตเวชศาสตร์ 
(2565) ที่ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ยังสอดคล้องกับ เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเชียงราย พบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาศูนย์การศึกษานอกระบบและการศึกษา
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ตามอัธยาศัยอ าเภอกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
อภิปรายผลรายด้านได้ ดังนี้ 

1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารเป็นต้นแบบน าทางให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม ผู้ตามความเลื่อมใสศรัทธา 
เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเชื่อม่ันว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง ผู้บริหารมีความรับผิดชอบพร้อมอุทิศตน
และประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อื ่นและองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งสอดคล้องกับ  
พนิดา อินทรเหมือน (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
อยู่ในระดับมาก  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาน่าน เขต 1 พบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี อยู่ในระดับมาก 

1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ผู้บริหารเป็นผู้รับฟังความคิดเห็นและเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ตาม ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ตาม
ท างานอย่างเต็มที่เต็มความสามารถ ซึ่งจะผู้ตามนั้นรู ้สึกถึงการมีคุณค่า ส่งผลให้ผู ้ตามเกิดความ
พยายามและทุ่มเทในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับ เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566) ได้
ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จังหวัดเชียงราย พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้อง
กับ พนิดา อินทรเหมือน (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่
ในระดับมาก 

1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 
ผู้บริหารมีเจตคติที่ดีในการท างานและมองโลกในแง่บวก ผู้บริหารสามารถในการโน้มน้าว กระตุ้น จูง
ใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการท างานให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน ซึ่ง
สอดคล้อง นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
น่าน เขต 1 พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ เบญจ
วรรณ ปันแก้ว (2566) ได้ศึกษาเรือ่ง การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเชียงราย  พบว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  อยู่ในระดับ
มาก 
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1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ทั้งนี้อาจเป็น
เพราะว่า ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจในการท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือแก้ปัญหา ผู้บริหารมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย และกล้าเผชิญ
กับปัญหา ซึ่งสอดคล้องกับ เบญจวรรณ ปันแก้ว (2566) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดเชียงราย  พบว่า 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ ภัทรา นาคสิงห์ 
(2564) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชุมพร เขต 2 พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล อยู่ในระดับมาก 

2. ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ผลการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 พบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้ง 4 ด้าน มีแนวทางในการพัฒนาดังนี้ 

2.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี พบว่า  ผู ้บริหารควรเป็น
แบบอย่างที่ดี แสดงออกถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่สูง และความโปร่งใสในการท างาน มีความมุ่งมั่น
ที่จะสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรในองค์กร มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและสามารถสื่อสารให้ทุกคนใน
สถานศึกษารับรู้และเข้าใจตรงกัน มุ่งมั่นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับ จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ 
(2564) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนในกลุ่ม
เครือข่ายดอยสันตคีรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 พบว่ า การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นในการเป็น แบบอย่างที่ดีโดยท างานอย่าง
ทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์การ การก าหนดแนวทางให้ผู้ตาม แสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกัน การปฏิบัติตามสัญญาที่เคยให้ไว้กับผู้ใต้บังคับบัญชา ทุกครั้ง การรับฟังค าวิจารณ์ด้านการ
ท างานจากผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความเต็มใจ และการ อธิบายให้เห็นวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจน 
จนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่งมั่นจะ ท าวิสัยทัศน์นั้นให้เป็นจริง นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ สร
ศักดิ์ ชนันชนะ (2565) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
โรงเรียนเฉพาะความพิการ กลุ่ม 6 สังกัดสานักบริหารงานการศึกษาพิเศษ พบว่า การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ คือ ผู้บริหารแสดงให้เห็น ถึงการจัดการ ท าให้บุคลากร หรือผู้ร่วมงาน เกิดความภาคภูมิใจ
เมื่อได้ร่วมกันท างาน และ ท าให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเกิดความศรัทธา เคารพนับถือ มีคุณลักษณะที่
ส าคัญในด้านการ มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ตามหรือผู้ร่วมงาน ปฏิบัติตนโดยยึด
หลักคุณธรรม จริยธรรม ให้เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงานและค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม มีความ
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มุ่งมั่นทุ่มเท ในการปฏิบัติงานและแสดงความมั่นใจที่จะช่วยสร้างความรู้สึกให้เป็นหนึ่งเดียวกัน เพ่ือ
บรรลุ เป้าหมายที่ต้องการ 

2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ผู้บริหารควรมีพฤติกรรมที่สะท้อนถึงความเป็น
ผู ้น าที ่มีแรงบันดาลใจ เช่น การมีความเอื ้ออาทร ความเข้าใจ และความตั ้งใจจริงเพื ่อส่งเสริม
สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี สิ่งที่ส าคัญที่สุดผู้บริหารต้องสร้างบรรยากาศการท างานที่อบอุ่น เป็น
กันเอง และเอื้อต่อการท างานร่วมกัน สามารถสร้างแรงจูงใจให้กับทีมงาน และผู้บริหารและทีมงานมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและให้การสนับสนุนเพื่อช่วยให้บรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ  ตลอดจน
ผู้บริหารให้ความยอมรับและการตอบแทนในทางที่เหมาะสมแก่บุคลากรที่แสดงผลการท างานที่ดีหรือ
มีพฤติกรรมที่ตรงกับวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ซึ่งจะสามารถเป็นแรงจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้พวก
เขาได้ ซึ่งสอดคล้องกับ นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 1 พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ คือ ผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีทักษะสื่อสาร
ที่ดีโดยผ่านค าพูดหรือ การโน้มน้าวจูงใจให้อื ่นเกิดแรงบันดาลใจให้ปฏิบัติตาม ผู้ร่วมงานมีความ
กระตือรือร้น เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ เสริมสร้างขวัญและก าลังใจ ตลอดจนการให้รางวัลตามสถานการณ์ โดย
ผู้บริหารสถานศึกษาจะกระตุ้นการท างานเป็นทีม ส่งเสริมให้มีความคาดหวังเชื่อมั่นในความส าเร็จ 
สร้างเจตคติที่ดีมีความคิดในเชิงบวก รับฟังความคิดเห็นตลอดจนท าความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ร่วมงาน 
อีกท้ังยังสอดคล้องกับ นิอาลี หะยีนิมะ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสานักงานการศึกษาเอกชน อ าเภอ
เมืองยะลา จังหวัดยะลา พบว่า การสร้างแรงบันดาลใจ คือ ผู้บริหารต้องเป็นบุคคลที่สามารถสร้าง
ขวัญก าลังใจ ยกย่อง ให้เกียรติตนเองและผู้ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ มีความเชื่อมั่นในศักยภาพของ
ผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู ้ร่วมงานได้แสดงความสามารถ ความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ มีการกระตุ้น
เสริมแรงด้านบวกให้ผู้ร่วมงานเกิดความทุ่มเทพยายามที่จะท าให้งานส าเร็จลุล่วงและมีประสิทธิภาพ 

2.3 ด้านกระตุ้นทางปัญญาพบว่า ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศที่ปลอดภัยและเอ้ือต่อการ
ทดลอง ที่บุคลากรสามารถถามค าถามและทดลองวิธีการใหม่ๆ ก าหนดโครงการหรือปัญหาที่ต้องการ
การแก้ไขและให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการคิดค้นวิธีการแก้ไข การให้โอกาสในการวิเคราะห์ และการ
ตัดสินใจสามารถช่วยเสริมสร้างความคิดที่อิสระและการตัดสินใจที่มีเหตุผล ผู้บริหารควรส่งเสริม
วัฒนธรรมการเรียนรู้ตลอดชีวิตภายในองค์กร โดยการจัดหาทรัพยากรการเรียนรู้ อบรมต่อเนื่อง และ
โอกาสในการพัฒนาวิชาการแก่บุคลากร การเข้าร่วมในการประชุมวิชาการ การสัมมนา และการเป็น
ส่วนหนึ่งของเครือข่ายวิชาชีพสามารถกระตุ้นการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความคิดได้ ซึ่งสอดคล้อง
กับ Bass and Avolio (1993) ได้อธิบายไว้ว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation 
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: IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้
ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน โดยการกระตุ้นการใช้ปัญญาเป็นการ
สร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้ผู้ตามคิดอย่างอิสระ มีความคิดสร้างสรรค์ และพร้อมที่จะเรียนรู้และ
พัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ผู้บริหารควรท าความรู้จักบุคลากรแต่
ละคนอย่างใกล้ชิด โดยการพูดคุย สอบถาม และสังเกต เพื่อท าความรู้จักเกี่ยวกับความสนใจ ความ
ถนัด จุดแข็ง จุดอ่อน และความต้องการของแต่ละคน ต้องมอบหมายงานที ่เหมาะสม เข้าใจ
ความสามารถ ความต้องการ แรงจูงใจ และความท้าทายที่แต่ละคนก าลังเผชิญ ค านึงถึงสิทธิ เสรีภาพ 
ความเสมอภาค ให้เกียรติซึ ่งกันและกัน อีกทั้งผู ้บริหารต้องมีบทบาทเป็นปรึกษาและค าแนะน า 
ช่วยเหลือ ดูแล และเอาใจใส่ ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคคลโดยการเสนอโอกาสในการเรียนรู้และ
การพัฒนาที่เหมาะสมกับความต้องการและความสนใจของแต่ละบุคคล เช่น การฝึกอบรม ศึกษาดู
งานและสัมมา เพ่ือให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถที่ทันสมัย และพร้อมที่จะรับมือกับความท้าทาย
ใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาน่าน เขต 1 พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สามารถรับรู้สถานการณ์ สนใจเอาใจใส่ผู้ร่วมงานรายบุคคล ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะสร้างบรรยากาศแห่งการสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานพัฒนาศักยภาพของตนเองให้มีศักยภาพ
ในการท างานในระดับสูง และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ โดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลักเพื่อมอบหมายงานให้ตรงตามความรู้ความสามารถ ซึ่งบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) เพ่ือถ่ายทอดประสบการณ์ 
ความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิดและมีความเป็นกันเองรวมทั้งผู้บริหารสถานศึกษา
จะต้องนิเทศ ก ากับและติดตามการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน และให้ค าแนะน า สนับสนุน และ
ช่วยเหลือการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ ยังสอดคล้องกับ พนิดา อินทรเหมือน (2565) ได้ศึกษา
เรื ่อง ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาพัทลุง เขต 1 พบว่า การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (individualized consideration) คือ 
ผู้บริหารสถานศึกษาในการเข้าใจความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการสื่อสารสองทาง เอาใจใส่บุคลากร
แต่ละคน มีการยอมรับนับถือความรู้ความสามารถ มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของ
บุคลากร ตลอดจนส่งเสริมและแสวงหาแนวทางให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองตามศักยภาพของแต่ละ
บุคคล 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับ มาก โดยพิจารณารายข้อแล้วพบว่า 
1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ ดังนั้น ความซื่อสัตย์สุจริต ความโปร่งใส และความสามารถในการตรวจสอบได้  
เป็นคุณสมบัติส าคัญของผู้บริหารที่ส่งผลโดยตรงต่อความเชื่อมั่นและความไว้วางใจของบุคลากร
ภายในองค์กร รวมถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก เมื่อผู้บริหารยึดมั่นในความซื่อสัตย์สุจริต จะเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ตาม ช่วยสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เข้มแข็งในด้านคุณธรรมและจริยธรรม ผู้บริหาร
ควรด าเนินการอย่างเปิดเผยและเป็นธรรมในทุกขั้นตอนการตัดสินใจ รวมถึงหลีกเลี่ยงการกระท าที่
อาจก่อให้เกิดความเข้าใจผิดหรือข้อสงสัยเกี่ยวกับความโปร่งใสในการบริหาร การสื่อสารอย่าง
ตรงไปตรงมาเป็นอีกปัจจัยส าคัญที่ช่วยส่งเสริมความโปร่งใสในองค์กร ผู้บริหารควรเปิดเผยข้อมูลที่
เกี่ยวข้องกับนโยบาย แนวทางปฏิบัติ และผลการด าเนินงานอย่างสม ่าเสมอและครบถ้วน เพื่อให้
บุคลากรทุกระดับสามารถรับรู้และเข้าใจทิศทางขององค์กรได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้ ควรจัดให้มี
ช่องทางส าหรับการสอบถามหรือแสดงความคิดเห็นอย่างเสรี รวมถึงการจัดตั้งระบบรับข้อร้องเรียน
หรือข้อเสนอแนะที่สามารถตรวจสอบได้จริง โดยมีมาตรการคุ้มครอง เพื่อสร้างความมั่นใจในการมี
ส่วนร่วม การส่งเสริมการตรวจสอบภายในจะช่วยเสริมสร้างความน่าเชื่อถือให้แก่องค์กร ผู้บริหารควร
สนับสนุนให้มีการประเมินและตรวจสอบการด าเนินงานเป็นระยะ พร้อมเปิดรับผลการตรวจสอบ 
เพ่ือน ามาปรับปรุงและพัฒนาการท างานอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ควรปลูกฝังจิตส านึกด้านจริยธรรม
แก่บุคลากรทุกระดับผ่านการอบรมหรือกิจกรรมที่เน้นย ้าความส าคัญของความซื่อสัตย์และความ
โปร่งใสในการท างาน รวมถึงผู้บริหารควรแสดงออกถึงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนเองและ
ขององค์กรอย่างชัดเจน เมื่อเกิดข้อผิดพลาดควรกล้ายอมรับและด าเนินการแก้ไขอย่างโปร่งใส 
ตลอดจนสื ่อสารแนวทางการปรับปรุงต่อบุคลากรและผู ้มีส ่วนได้ส่วนเสียอย่างตรงไปตรงมา  
การด าเนินการเช่นนี้จะช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจในระยะยาว ท าให้องค์กรได้รับความเคารพและ
เป็นที่เชื่อถือจากทั้งภายในและภายนอก 

1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารสามารถให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานและ
ความท้าทายของงาน ดังนั้น ผู้บริหารสามารถท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน 
เป็นสิ่งส าคัญยิ่งต่อการเสริมสร้างแรงบันดาลใจและความมุ่งมั่นในการท างานของบุคลากร เมื่อผู้ตาม
ตระหนักถึงความหมายและคุณค่าของสิ ่งที ่ตนเองก าลังท าอยู่จะเกิดความภาคภูมิใจและความ
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รับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ของตนเองมากขึ้น ผู้บริหารจึงควรสื่อสารเป้าหมายของงานอย่างชัดเจน 
โดยอธิบายให้ผู้ตามเข้าใจว่าภารกิจที่ได้รับมอบหมายมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร 
และส่งผลกระทบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในวงกว้างเพียงใด นอกจากนี้ ผู้บริหารควรเชื่ อมโยงงานของ
แต่ละบุคคลเข้ากับเป้าหมายที่ใหญ่ขึ้น เพื่อให้ผู้ตามเห็นภาพรวมของความส าเร็จร่วมกัน และรู้สึกว่า
ตนเองเป็นฟันเฟืองที่ส าคัญในองค์กร ควบคู่กับการสร้างความท้าทายอย่างเหมาะสม โดยมอบหมาย
งานที่ช่วยผลักดันศักยภาพของผู้ตามให้ก้าวข้ามขีดจ ากัดเดิม ๆ ทั้งนี้  การสร้างความท้าทายไม่ควร
เป็นการเพิ่มภาระจนเกินก าลัง แต่ควรเป็นโอกาสให้ผู้ตามได้พัฒนาทักษะใหม่ ๆ และเติบโตในสาย
งานของตนเอง การให้ค าแนะน า สนับสนุน และชื่นชมเม่ือผู้ตามสามารถก้าวข้ามความท้าทายที่ได้รับ
มอบหมาย จะช่วยเสริมสร้างก าลังใจและความมั่นใจในการท างานมากยิ่งขึ้น อีกท้ัง การเปิดโอกาสให้
ผู้ตามสะท้อนความคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ท า จะช่วยให้ผู้บริหารเข้าใจมุมมองของผู้ตามได้ดีขึ้นและ
สามารถปรับวิธีการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความถนัดและความสนใจของแต่ละคน สุดท้าย 
ผู้บริหารควรแสดงออกถึงความเชื่อมั่นในศักยภาพของผู้ตามอย่างจริงใจ เพราะเมื่อผู้บริหารแสดง
ความไว้วางใจและคาดหวังในตัวผู้ตาม ผู้ตามจะเกิดความมุ่งมั่นและพยายามอย่างเต็มที่ในการสร้าง
ผลงานที่มีคุณค่าและตอบโจทย์ความท้าทายขององค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมเช่นนี้จะช่วยให้เกิด
วัฒนธรรมการท างานท่ีเต็มไปด้วยความกระตือรือร้นและมุ่งม่ันสู่ความส าเร็จร่วมกันในระยะยาว 

1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ดังนั้น 
ผู ้บริหารมีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เป็นสิ ่งส าคัญอย่างยิ ่งต่อการพัฒนาองค์กรในยุคที่
สถานการณ์เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ความท้าทายในปัจจุบันไม่ได้สามารถจัดการได้ด้วยวิธีการเดิม
เสมอไป การคิดค้นแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาจะช่วยให้องค์กรสามารถปรับตัวและแข่งขันได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรเริ่มต้นด้วยการเปิดใจยอมรับการเปลี่ยนแปลง และมองว่าวิกฤติ
หรือปัญหาที่เกิดขึ้น เป็นโอกาสในการพัฒนาวิธีการท างานให้ดียิ่งขึ้น การส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่
เปิดกว้างต่อความคิดสร้างสรรค์เป็นอีกหนึ่งแนวทางส าคัญ ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการ
น าเสนอความคิดใหม่ โดยให้ผู้ตามทุกระดับมีส่วนร่วมเสนอแนะความคิดเห็นและวิธีการแก้ปัญหาที่
แตกต่างไปจากเดิม ไม่ควรจ ากัดกรอบความคิดไว้เพียงเฉพาะวิธีการที่เคยใช้มาแล้ว แต่ควรเปิดโอกาส
ให้มีการทดลองแนวคิดใหม่ ๆ อย่างรอบคอบ โดยผู้บริหารต้องท าหน้าที่เป็นทั้งผู้สนับสนุนและผู้ก ากับ
ทิศทางอย่างสร้างสรรค์ นอกจากนี้ การลงทุนพัฒนาทักษะและความรู้ใหม่ให้แก่ตนเองและบุคลากร
ในองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วยเสริมสร้างแนวทางการแก้ไขปัญหาแบบใหม่ ผู้บริหารควรสนับสนุน
ให้ครูเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ ๆ แนวคิดการบริหารสมัยใหม่ รวมถึงวิธีคิดเชิงนวัตกรรม ( innovative 
thinking) เพื่อสร้างความพร้อมในการเผชิญกับปัญหาที่ไม่เคยพบมาก่อน การน าข้อมูลและการ
วิเคราะห์เชิงลึกมาใช้ประกอบการตัดสินใจก็เป็นอีกวิธีหนึ่งที่ช่วยให้การแก้ปัญหามีความแม่นย าและ
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สร้างสรรค์มากยิ่งขึ้น อีกทั้งผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างในการกล้าน าเสนอและทดลองวิธีการใหม่ ๆ 
แสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง แม้บางแนวทางอาจไม่ประสบผลส าเร็จในทันที 
แต่การเรียนรู้จากความผิดพลาดและปรับปรุงอย่างสม ่าเสมอ จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวหน้า 
และสามารถยืนหยัดอยู่ได้อย่างมั่นคงในสภาวะการแข่งขันที่ท้าทาย 

1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู ่ระดับมาก เมื ่อพิจารณา  
รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล ดังนั้น การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล เป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยสร้างความผูกพัน
ระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม และส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ผู้บริหารควรเริ่มต้นด้วย
การท าความรู้จักบุคลากรในเชิงลึก ทั้งในด้านความสามารถ จุดแข็ง จุดที่ต้องพัฒนา รวมถึงความ
คาดหวังและแรงบันดาลใจส่วนตัวของแต่ละคน เพื่อให้สามารถมอบหมายงานได้ตรงตามศักยภาพ
และความสนใจ นอกจากนี้ การสื่อสารเป็นรายบุคคลควรด าเนินอย่างสม ่าเสมอ อาจเป็นการพบปะ 
พูดคุย หรือให้ค าแนะน าอย่างไม่เป็นทางการ เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตามสะท้อนความคิดเห็นและความ
ต้องการของตนเอง ผู้บริหารควรแสดงความใส่ใจผ่านการรับฟังอย่างตั้งใจ และตอบสนองต่อปัญหา
หรือข้อเสนอแนะอย่างเหมาะสม การยอมรับในความแตกต่างและให้ความยืดหยุ่นในการท างานตาม
ความเหมาะสมของแต่ละบุคคล จะช่วยให้ผู้ตามรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของงานและความไว้วางใจจาก
ผู้บริหาร อีกทั้ง ควรสนับสนุนให้ผู้ตามมีโอกาสพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยค านึงถึงเป้าห มาย
เฉพาะบุคคล เช่น การเข้าร่วมอบรมหรือการมอบหมายงานที่ท้าทายและสอดคล้องกับแผนพัฒนา
ส่วนบุคคล รวมถึงการยกย่องชมเชยในโอกาสที่เหมาะสมเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจ เมื่อผู้ตามรู้สึกว่า
ตนเองได้รับการดูแลและพัฒนาอย่างจริงจัง จะน าไปสู่ความผูกพันและความภักดีต่อองค์กรในระยะ
ยาว ส่งผลให้การท างานมีประสิทธิภาพสูงขึ้นและองค์กรเติบโตอย่างยั่งยืน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรมีการศึกษาปัจจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ที ่ส่งผลต่อความมีประสิทธิผลของ
สถานศึกษา เพื่อเป็นแนวทางที่หน่วยงานต้นสังกัดจะสามารถให้การส่งเสริมและสนับสนุนปัจจัย
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาได้อย่างถูกต้องและตรงประเด็น น าไปสู่
ความมีประสิทธิผลของสถานศึกษาภายใต้สังกัดต่อไป 

2. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 2 เพ่ือให้หน่วยงานต้นสังกัดเห็นความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และทราบ
ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับความมีประสิทธิผลของสถานศึกษามี
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ความสัมพันธ์กันหรือไม่ อย่างไร น าไปสู ่การพัฒนาภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาภายใต้สังกัดต่อไป  
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ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญ 
1. ผศ.ดร.น ้าฝน กันมา  อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยพะเยา 
2. นายบัณฑิต ไชยวงค์ ศึกษานิเทศก์ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

3. นายปฐมทัศน์ อวดห้าว ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแม่ต ๋า 



 

 

 

ภาคผนวก ข แบบสอบถามการวิจัย 
 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง สภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี ้ จัดท าขึ ้นเพื ่อประกอบการวิจัยในการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

ของนิสิตระดับปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
1.1 เพื่อศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จ าแนก
ตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน 

1.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

2. แบบสอบถามเกี ่ยวกับการศึกษาสภาพภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม วุฒิการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน ขนาดโรงเรียน จ านวน 3 ข้อ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 2 จ านวน 32 ข้อ 

ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถามและหวังว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่าน 
ในการตอบแบบสอบถาม ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการศึกษา การตอบแบบสอบถามนี้ 
จะไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามใด ๆ ทั้งสิ้น ข้อมูลของท่าน จะถูกเก็บเป็นความลับและผู้วิจัย 
ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ข้อมูลมา ณ โอกาสนี้ 

              สุธิมา  ฝั้นเครือ 
            นสิิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  

       สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 
             ผู้วิจัย 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

เชียงราย เขต 2  

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตาม วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน ขนาดโรงเรียน จ านวน 3 ข้อ 

1. วุฒิการศึกษา  
(  ) ปริญญาตรี 
(  ) ปริญญาโทข้ึนไป 

2. ประสบการณ์ในการท างาน  
(  ) น้อยกว่า 5 ปี  
(  ) 5-10 ปี และ  
(  ) มากกว่า 10 ปี 

3. ขนาดโรงเรียน 
(  ) โรงเรียนขนาดเล็ก 
(  ) โรงเรียนขนาดกลาง 
(  ) โรงเรียนขนาดใหญ่ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จ านวน  
32 ข้อ 
 

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

การสร้างอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี 

 

1 ผู้บริหารมีความประพฤติที่เป็นแบบอย่างที่ดี      
2 ผู้บริหารเป็นที่ได้การยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา 

ไว้วางใจ จากผู้ตาม ผู้ตามเกิดความเลื่อมใส
ศรัทธาในตัวผู้น า 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

3 ผู้บริหารเป็นต้นแบบน าทางให้ผู้อ่ืนปฏิบัติ
ตาม ผู้ตามความเลื่อมใสศรัทธา เคารพ 
นับถือ ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ท าเป็น
สิ่งที่ถูกต้อง 

     

4 ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม       

5 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ       

6 ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส 
สามารถตรวจสอบได้ 

     

7 ผู้บริหารพร้อมอุทิศตนและประพฤติตนให้
เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและองค์กรมากกว่า
ประโยชน์ส่วนตน 

     

8 ผู้บริหารปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน
อย่างยุติธรรม   

     

9 ผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ 

     

การสรา้งแรงบันดาลใจ  
10 ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าว 

กระตุ้น จูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจใน
ในการท างาน 

     

11 ผู้บริหารสามารถให้ผู้ตามมีความ
กระตือรือร้นในการท างานแบบมี
ความหมาย  

     

12 ผู้บริหารสามารถให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงาน
และความท้าทายของงาน 

     

13 ผู้บริหารเปิดโอกาสผู้ตามท างานอย่างเต็มที่
และเต็มความสามารถ 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

14 ผู้บริหารเป็นผู้รับฟังความคิดเห็น       

15 ผู้บริหารมองโลกในแง่บวก มีเจตคติที่ดี      

16 ผู้บริหารเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ตาม      
17 ผู้บริหารท าให้ผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่า

เกิดความพยายามทุ่มเทที่จะท าให้งาน
ส าเร็จ 

     

การกระตุ้นทางปัญญา  
18 ผู้บริหารมีการตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ โดย

ใช้หลักเป็นเหตุเป็นผลในการตัดสินใจ
มากกว่าความรู้สึกของตน 

     

19 ผู้บริหารมีการจัดการหรือการท างาน
แก้ปัญหาการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  

     

20 ผู้บริหารมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้า
เผชิญกับปัญหา 

     

21 ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ      

22 ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น 

     

23 ผู้บริหารให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในการท างานอย่างเต็มท่ี เพ่ือแก้ปัญหา 

     

24 ผู้บริหารจะแสดงให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่น
เชื่อว่าปัญหาทุกอย่างล้วนมีวิธีแก้ไข  

     

25 ผู้บริหารจะแสดงว่าสามารถเอาชนะ
อุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมือร่วมใจ
ในท างาน 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

26 ผู้บริหารมีจิตใจโอบอ้อมอารี สร้าง
บรรยากาศสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี 
เป็นผู้รับฟังท่ีดี 

     

27 ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล      
28 ผู้บริหารเข้าใจถึงความถนัดและความ

ต้องการของผู้ตาม 
     

29 ผู้บริหารยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล มอบหมายงานให้ตรงตาม
ความสามารถของบุคลากร 

     

30 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามเกิด
การเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ 

     

31 ผู้บริหารสามารถเป็นที่ปรึกษา เมื่อผู้ตาม
ต้องการค าแนะน า  

     

32 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุน ให้การ
ช่วยเหลือให้ก้าวหน้าในการท างาน 
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แบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย 
เรื่อง สภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

ค าชี้แจง 
1. แบบสัมภาษณ์ชุดนี้ จัดท าขึ้นเพื่อประกอบการวิจัยในการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง  

ของนิสิตระดับปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
1.1 เพื่อศึกษาสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 จ าแนก
ตามวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน 

1.2 เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 

2. แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู ้บร ิหารสถานศึกษาในโรงเร ียนขยายโอกาสทางศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์เกี ่ยวกับข้อมูลทั ่วไปของผู ้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 
ประกอบด้วย ชื ่อผู ้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่ง สัมภาษณ์เมื ่อวันที ่ เดือน ปี ระยะเวลา และสถานที่
สัมภาษณ์ 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสัมภาษณ์เกี ่ยวกับประเด็นหลักในการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย  
แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งหมด 4 ด้าน คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 
และ 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาในการตอบแบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัยและหวังว่าจะได้รับความ
ร่วมมือจากท่าน ในการตอบแบบสัมภาษณ์เพื่อการวิจัย ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อ
การศึกษา การตอบแบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัยนี้ จะไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามใด ๆ ทั้งสิ้น 
ข้อมูลของท่าน จะถูกเก็บเป็นความลับ และผู้วิจัย ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ข้อมูลมา ณ โอกาสนี้ 

 
              สุธิมา  ฝั้นเครือ 

            นสิิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต  
       สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

             ผู้วิจัย 
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แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

เชียงราย เขต 2  

 
ตอนที่ 1 เป็นแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย  
ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ ต าแหน่ง สัมภาษณ์เม่ือวันที่ เดือน ปี ระยะเวลา และสถานที่สัมภาษณ์ 

1. ผู้ให้สัมภาษณ์ .............................................................................................................. ...... 
2. ต าแหน่ง ………………………………………………………………….…………………………….…............ 
3. สัมภาษณ์เมื่อวันที่ เดือน ปี ………………………………………………………………………….………. 
4. เวลา …………………………………………………………………………………………………………..……. 
5. สถานที่สัมภาษณ์ ……………………………………………………………………………………………… 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับประเด็นหลักในการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย แนวทางการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทั้งหมด 4 ด้าน  

1) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………….....................................................................................................................................
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………............................................................................................................................. ........ 

4) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………….....................................................................................................................................
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………............................................................................................................................. ........ 
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นิยามศัพท์ 
 

1. การสร้างอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มี
ความประพฤติท่ีเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้น าเป็นที่ได้การยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา ไว้วางใจ จากผู้ตาม ผู้ตาม
เกิดความเลื่อมใสศรัทธาในตัวผู้น า ผู้น าเป็นต้นแบบน าทางให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม ผู้ ตามความเลื่อมใส
ศรัทธา เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง โดยยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม 
ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส ความยุติธรรมแก่ผู้ตาม พร้อมอุทิศตนและประพฤติตน
ให้เกิดประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีความสามารถในการโน้มน้าว 
กระตุ้น จูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในในการท างาน ผู้ตามมีความกระตือรือร้นในการท างานแบบ
มีความหมาย เห็นคุณค่าของงานและความท้าทายของงาน เปิดโอกาสผู้ตามท างานอย่างเต็มที่และ
เต็มความสามารถ ผู้น าเป็นผู้รับฟังความคิดเห็น มองโลกในแง่บวก มีเจตคติที่ดี และเสริมสร้างขวัญ
ก าลังใจให้ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่าเกิดความพยายามทุ่มเทท่ีจะท าให้งานส าเร็จ 

3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีการตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ โดย
ใช้หลักเป็นเหตุเป็นผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกของตน ผู้น ามีการจัดการหรือการท างาน
แก้ปัญหาการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ โดยการมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้าเผชิญกับปัญหาและ
แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจใน
การท างานอย่างเต็มที่เพ่ือแก้ปัญหา ผู้น าจะแสดงให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นเชื่อว่าปัญหาทุกอย่างล้วนมี
วิธีแก้ไข และสามารถเอาชนะอุปสรรคได้ทุกอย่างจากความร่วมมือร่วมใจในท างาน 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่มีจิตใจโอบอ้อมอารี 
สร้างบรรยากาศสิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นผู้รับฟังที่ดี และดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
เข้าใจถึงความถนัดและความต้องการของผู ้ตาม ผู ้น าต้องยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของบุคลากร รวมทั้งเปิดโอกาสให้ผู้ตามแสดงความสามรถ
ตนเองอย่างเต็มที่ ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามเกิดการเรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ และผู้น าสามารถเป็นที่
ปรึกษา เมื่อผู้ตามต้องการค าแนะน า การสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างาน 



 

 

 

ภาคผนวก ค ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของแบบสอบถามเพื ่อการวิจัย  
(Item Congruence Index: IOC) 
  สูตร 

  IOC   = R

N

  

 
เมื่อ   IOC  แทน   ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยาม 

  R  แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

   N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 
โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกข้อค าถาม คือ  
1) ข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได้  
2) ข้อค าถามที่มีค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง  
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แบบสอบถามส าหรับผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
ข้อค าถามเกี่ยวกับสภาพและแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
เชียงราย เขต 2 

ประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ด้าน 

ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้เชียวชาญคนที่ 

ค่า 
IOC 

สรุปความ
สอดคล้อง 

1 2 3 
1. การสร้างอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 

1 ผู้บริหารมีความประพฤติที่เป็นแบบอย่างที่ดี 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
2 ผู้บริหารเป็นที่ได้การยอมรับ เชื่อถือ ศรัทธา 

ไว้วางใจ จากผู้ตาม ผู้ตามเกิดความเลื่อมใส
ศรัทธาในตัวผู้น า 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3 ผู้บริหารเป็นต้นแบบน าทางให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตาม 
ผู้ตามความเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ 
ไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าสิ่งที่ท าเป็นสิ่งที่ถูกต้อง 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมจริยธรรม  1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
5 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบ  1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

6 ผู้บริหารมีความซื่อสัตย์สุจริต โปร่งใส สามารถ
ตรวจสอบได้ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

7 ผู้บริหารพร้อมอุทิศตนและประพฤติตนให้เกิด
ประโยชน์ต่อผู้อ่ืนและองค์กรมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

8 ผู้บริหารปฏิบัติต่อทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน
อย่างยุติธรรม 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

9 ผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างมี
ประสิทธภิาพ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ 
10 ผู้บริหารมีความสามารถในการโน้มน้าว กระตุ้น 

จูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในในการท างาน 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้เชียวชาญคนที่ 

ค่า 
IOC 

สรุปความ
สอดคล้อง 

1 2 3 

11 ผู้บริหารสามารถให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้น
ในการท างานแบบมีความหมาย  

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

12 ผู้บริหารสามารถให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงาน
และความท้าทายของงาน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

13 ผู้บริหารเปิดโอกาสผู้ตามท างานอย่างเต็มที่ 
และเต็มความสามารถ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

14 ผู้บริหารเป็นผู้รับฟังความคิดเห็น  1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

15 ผู้บริหารมองโลกในแง่บวก มีเจตคติที่ดี 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
16 ผู้บริหารเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ผู้ตาม 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

3. การกระตุ้นทางปัญญา 

17 ผู้บริหารท าให้ผู้ตามนั้นรู้สึกถึงการมีคุณค่าเกิด
ความพยายามทุ่มเทที่จะท าให้งานส าเร็จ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

18 ผู้บริหารมีการตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ โดยใช้
หลักเป็นเหตุเป็นผลในการตัดสินใจมากกว่า
ความรู้สึกของตน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

19 ผู้บริหารมีการจัดการหรือการท างานแก้ปัญหา
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ  

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

20 ผู้บริหารมองปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย กล้าเผชิญกับ
ปัญหา 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

21 ผู้บริหารมีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
22 ผู้บริหารมีการเปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน

การแสดงความคิดเห็น 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

23 ผู้บริหารให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจใน
การท างานอย่างเต็มที่ เพ่ือแก้ปัญหา 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

24 ผู้บริหารจะแสดงให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นเชื่อ
ว่าปัญหาทุกอย่างล้วนมีวิธีแก้ไข  

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อ รายการ 
ความคิดเห็นของ 
ผู้เชียวชาญคนที่ 

ค่า 
IOC 

สรุปความ
สอดคล้อง 

1 2 3 

25 ผู้บริหารจะแสดงว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคได้
ทุกอย่างจากความร่วมมือร่วมใจในท างาน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

26 ผู้บริหารมีจิตใจโอบอ้อมอารี สร้างบรรยากาศ
สิ่งแวดล้อมในการท างานที่ดี เป็นผู้รับฟังท่ีดี 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

27 ผู้บริหารดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 1 1 1 1.00 สอดคล้อง 
28 ผู้บริหารเข้าใจถึงความถนัดและความต้องการ

ของผู้ตาม 
1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

29 ผู้บริหารยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
มอบหมายงานให้ตรงตามความสามารถของ
บุคลากร 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

30 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้ตามเกิดการ
เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

31 ผู้บริหารสามารถเป็นที่ปรึกษา เมื่อผู้ตาม
ต้องการค าแนะน า  

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 

32 ผู้บริหารส่งเสริมและสนับสนุน ให้การช่วยเหลือ
ให้ก้าวหน้าในการท างาน 

1 1 1 1.00 สอดคล้อง 



 

 

 

ภาคผนวก ง ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
Reliability 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 
    N % 

Cases Valid 30 100.0 

  Excludeda 0 0.0 
  Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items 

N of Items 

0.976 0.977 32 
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วัน เดือน ปี เกิด 10 กุมภาพันธ์ 2538 

สถานที่เกิด  จังหวัดนครราชสีมา 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2561 ค.บ. (ฟิสิกส์), มหาวิทยาลัยราชภัฏล าปาง, จังหวัดล าปาง 

ที่อยู่ปัจจุบัน 19 หมู่ 5 ต าบลเถินบุรี อ าเภอเถิน จังหวัดล าปาง 
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โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 2 ในการประชุมวิชาการ 
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