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บทคัดยอ

 การวิจยันีม้วีตัถุประสงคเพือ่ศกึษาองคประกอบเชงิสํารวจของภาวะผูนาํเชงิกาวหนา กลุมตวัอยาง

คือผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจํานวน 375 คน ใชวิธีการสุมแบบ

หลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกาวหนาที่มีคาดัชนี

ความสอดคลองรายฉบับเทากับ 0.88 โดยเริ่มเก็บรวบรวมขอมูลในเดือนมกราคมป พ.ศ. 2561 วิเคราะห

ขอมูลโดยใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ หมุนแกนองคประกอบแบบออโธโกนอลดวยวิธี

แวรแิมกซ ผลการวจิยัพบวาองคประกอบของภาวะผูนาํเชงิกาวหนาของผูบรหิารสถานศกึษา ทาํใหไดตวัแปร 

37 ตวับงชีท้ีไ่มเปนเมทรกิซเอกลกัษณ (Bartlett’s test: χ2 = 28487.57, df = 666, p = .00) มคีา KMO = 0.89 

ผลการวิเคราะหองคประกอบเม่ือหมุนแกนโดยวิธีแวริแมกซแลว พบวาได 10 องคประกอบ ไดแก 

1) การทาํงานเปนทมี 2) ความเปนผูนาํของผูนาํ 3) ความไววางใจ 4) ความคดิรเิริม่สรางสรรค 5) ทรพัยากรมนษุย 

6) การใหบริการ 7) การสือ่สาร 8) มนษุยสมัพนัธ 9) การกระจายอาํนาจ และ 10) การบรหิารการเปล่ียนแปลง 

ซึ่งสามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 95.23 โดยองคประกอบการทํางานเปนทีมมีรอยละ

ความแปรปรวนมากท่ีสุด (รอยละ 44.85) และองคประกอบการบริหารการเปลี่ยนแปลง มีรอยละ
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  บทนํา

 ในยุคสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงในทุก ๆ ดาน ปจจัยที่สําคัญที่สุดของการพัฒนาการ

ศึกษาคือภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา เนื่องจากผูนําเปนตัวสรางแรงจูงใจใหบุคลากร

ทุกฝายของสถานศึกษาในการนําศักยภาพมาใชดําเนินงานท่ีไดรับมอบหมายอยางเต็มท่ี เพ่ือ

พฒันาคณุภาพของผูเรยีนท่ีสงผลตอประสิทธภิาพของสถานศกึษา การศกึษาขัน้พ้ืนฐานนับวา

เปนระดับที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการสรางและพัฒนาคนไทยใหมีคุณภาพ ท้ังนี้การจัด

การศึกษาที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไดกําหนดไวใหถือปฏิบัติคือ การสรางเด็กไทย

ความแปรปรวนนอยที่สุด (รอยละ 2.71) ดังนั้นการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกาวหนา ควรคํานึงถึงองคประกอบ

ทั้ง 10 นี้ เพื่อพัฒนาใหเกิดคุณลักษณะเหลานี้ตอไป

คําสําคัญ: ภาวะผูนําเชิงกาวหนา / การวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ / ผูบริหารสถานศึกษา

Abstract

 The objective of this research was to study exploratory factors of formative

leadership. The sample comprised 375 school directors under the primary education

service area office, using multi-step random methods. The tool used for data collection 

was the formative leadership questionnaire with the index of correspondence equal to 

0.88. Data collection began in January 2018 and the data was analyzed using exploratory 

factor analysis (EFA). The factor was extracted by using the Varimax Orthogonal Axis

Rotation technique. Factor analysis of formative leadership among the school directors 

resulted in 37 non-identity matrix variables. (Bartlett’s test: χ2 = 28487.57, df = 666, p = .00), 

and the value KMO = 0.89. The analysis of variables after Varimax rotation resulted in

10 factors, including 1) Teamwork 2) Leadership 3) Trust 4) Creativity 5) Human resources 

6) Service 7) Communication 8) Human relationships 9) Power distribution, and

10) Change management, which had a variance of 95.23 percent. The teamwork factor

had the highest variance (44.85 percent) and the change management factor had the 

lowest variance (2.71 percent). Thus, improvement of formative leadership should 

consider these 10 factors.

KEYWORDS: FORMATIVE LEADERSHIP / EXPLORATORY FACTOR ANALYSIS / SCHOOL 

 DIRECTORS
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ใหเปนคนดี คนเกง และมีคุณลักษณะอันพึงประสงคตามคานิยมของคนไทย 12 ประการ

มีความเขมแข็งท้ังรางกายและจิตใจเนนการอานออกเขียนได คิดวิเคราะหเปน สามารถสราง

วิสัยทัศนและวางแผนอนาคตที่ดีของตนเองได รวมถึงรักษาขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม

ของคนไทยและคํานึงถึงประโยชนสวนรวมของประเทศชาติเปนหลัก (สํานักวิชาการและ

มาตรฐานการศึกษา, 2560) การจะสรางและพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามที่กลาวมานั้น

ผูบริหารสถานศึกษานับเปนบุคคลสําคัญที่จะขับเคล่ือนใหเกิดขึ้น โดยจะมีสวนเกี่ยวของกับ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา

 ภาวะผูนาํมกีารปรบัเปลีย่นใหสอดคลองกบัสถานการณโลกมาโดยตลอด มกีารนาํเอา

ทฤษฎีภาวะผูนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น (วิโรจน สารรัตนะ, 2555) ซึ่ง Stamford University ไดนํา Formative leadership 

มาพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา (Ash & Persall, 1999) สําหรับงานวิจัยนี้

จะใชคําวา ภาวะผูนําเชิงกาวหนา ในความหมายของ Formative leadership ทั้งนี้

มนีกัวิชาการบางทานใชคาํวาผูนาํเชงิสรางสรรค  (ปยะพงษ ทองดี, 2561) ซ่ึงแนวคดิภาวะผูนาํ

เชิงกาวหนานี้อยูบนความเชื่อวาการบริหารครูผูสอนจะสงผลสะทอนไปสูคุณภาพของผูเรียน 

และโรงเรียนแตละแหงควรมีผูนําท่ีหลากหลาย ไมใชผูบริหารเพียงคนเดียวที่ทําหนาที่ผูนํา 

ดังนั้นครูและบุคลากรทุกคนตองไดทําหนาที่เปนผูนําในการปฏิบัติหนาที่ของแตละคนใหดี 

เพื่อพัฒนาคุณภาพของผูเรียน ซึ่งผูบริหารตองทําหนาที่เปนผูนําของผูนํา โดยพัฒนาครูผูสอน

ใหเปนผู นํา และตองเปนผู นําที่ดีของครูผู สอน จึงทําใหผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและ

ความสัมพันธระหวางครูกับผูบริหารดีข้ึน เกิดการมีสวนรวมในการแกปญหาเพื่อพัฒนา

การเรียนการสอนเพิ่มมากขึ้น Kelly and Halverson (2012) ไดพัฒนาภาวะผูนําเชิงกาวหนา

เพ่ือการเรียนรู (Formative leadership learning) โดยสรุปบทบาทสําคัญของผูบริหาร

สถานศึกษาไว 5 ประการ คือ 1. พัฒนากระบวนการเรียนรู 2. ติดตามและตรวจสอบการจัด

การเรียนการสอนอยางเขมขนและจรงิจงั 3. สรางเครอืขายการเรยีนรูภายในโรงเรยีนกับชมุชน

ภายนอก 4. จัดสรรทรัพยากรเพื่อสงเสริมและสนับสนุนการสอน และ 5. จัดสิ่งแวดลอมที่

สงเสริมการเรียนรู 

 แนวคิดของภาวะผูนําเชิงกาวหนามี 10 หลักการ (Ash & Persall, 1999) คือ 1) มี

การเรียนรูแบบทีม (Team learning) การคิดถึงผลลัพธ (Productive thinking) และ
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การรวมมือรวมใจกันแกปญหา (Collaborative problem solving) ซึ่งควรนํามาใชแทน

การควบคมุดวยคาํสัง่ และการสัง่การจากผูบรหิาร 2) ครเูปนผูนาํ และครใูหญของโรงเรยีนเปน

ผูนําของผูนาํ โดยผูนาํทัง้หลายเหลานีต้องมทีกัษะการตัง้คาํถามในการพฒันางานและองคการ 

3) มีความไววางใจ (Trust) และกระตุนใหมีความกลาตอการทําสิ่งใหม 4) ผูนําควรกระตุนให

กําลังใจ และสนับสนุนความคิดริเริ่มและคิดนวัตกรรมใหม ๆ  5) ผูนําควรใหความสนใจและให

ความสําคัญของคน (People) กระบวนการ (Process) และใสใจในงานที่กอใหเกิดการสราง

มูลคาเพ่ิม (Value–added activities) 6) ผูนําควรใหความสําคัญกับลูกคา (Customer–

focused) 7) มีการสื่อสารแบบสองทาง 8) มีการเอาใจใสใกลชิด (Proximity) การปรากฏตัว

อยู กับงาน (Visibility) และอยู ใกลชิดกับลูกคา 9) มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ 

(Empowering) แกผูปฏิบัติงาน 10) มีความสามารถในการปฏิบัติภารกิจภายใตสภาวะ

แวดลอมที่ไมแนนอน บริหารความเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ เพื่อใหหนวยงานไดประโยชน

จากการเปลี่ยนแปลงนั้น และไมยึดติดกับสถานภาพเดิม (Maintaining status quo)

(สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2557) หากผูบริหารมีคุณลักษณะครบทั้ง 10 องคประกอบจะสามารถ

ชวยแกปญหาคุณภาพการเรียนรูของเด็กไทยใหดีขึ้นได และสามารถปรับกระบวนการบริหาร

งานของผู บริหารสถานศึกษาใหมีความคลองตัวยิ่งข้ึน จึงทําใหผู วิจัยสนใจที่จะศึกษา

องคประกอบของภาวะผูนาํเชงิกาวหนา เพ่ือนาํมาใชเปนแนวทางพัฒนาภาวะผูนาํของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในการบริหารงานใหประสบ

ความสําเร็จบรรลุเปาหมายมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนสูงสุดในอนาคต

วัตถุประสงค

 เพื่อวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําเชิงกาวหนาโดยการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงสํารวจ

วิธีการวิจัย

 ประชากรและกลุมตวัอยาง ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศกึษาสงักดัสาํนกังานเขต

พืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาในประเทศไทย จาํนวน 27,881 คน กลุมตวัอยาง ใชวิธกีารสุมแบบ

หลายขั้นตอนโดยเริ่มจากการสุมแบงชั้นภูมิจากเขตพื้นที่การศึกษา 6 เขต (ตามภูมิภาค) และ
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ตามสัดสวนประชากรของแตละภาคโดยนําจํานวนประชากรในแตละภาคมาหากลุมตัวอยาง

โดยใชสูตรการหาขนาดตัวอยางของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan, 1970) ได

จํานวน 377 คน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิของจังหวัดในแตละภาค จากนั้นใช

วิธีการสุมอยางงายในจํานวนกลุมตัวอยางของแตละจังหวัดโดยใชวิธีการจับสลาก (Lottery) 

เปนการสุมตัวอยางที่ตองการจํานวนตัวอยางนอยๆ (Koul, 1984) เพ่ือใหไดกลุมตัวอยาง

ของแตละจังหวัด 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามภาวะผูนําเชิงกาวหนา มีลักษณะ

เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ แบงออกเปน 2 ตอน โดยตอนที่ 1 เปนขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน 6 ขอ และตอนที ่2 เปนแบบสอบถามภาวะผูนาํเชงิกาวหนา มจีาํนวน 10 องคประกอบ 

รวม 37 ขอ ทีผู่วจิยัไดสรางขึน้จากการทบทวนวรรณกรรม ตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาโดย

ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ไดคาดัชนีความสอดคลองรายฉบับเทากับ 0.88 นําแบบสอบถาม

ไปทดสอบกอนใช (Try out) กับผูบริหารสถานศึกษาที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 

ไดคาความเชื่อมั่นตามสูตรสัมประสิทธิ์ของแอลฟาครอนบาค เทากับ .96 

 การพิทักษสิทธิ์ผูรวมวิจัย

 ผูวิจัยพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางโดยผูวิจัยไดชี้แจงวัตถุประสงคและประโยชนที่คาดวา

จะไดรับกับผูเขารวมวิจัย ผูเขารวมวิจัยสามารถปฏิเสธการเขารวมวิจัยหรือขอถอนตัวจาก

การเขารวมวิจัยครั้งนี้ไดทุกชวงเวลาโดยไมมีผลกระทบใดๆ ตอผู เขารวมวิจัย ใหตอบ

แบบสอบถามดวยความสมัครใจ การนําเสนอขอมูลจะไมมีการระบุชื่อและไมเปดเผยคะแนน

ของแตละบุคคล จะนําเสนอขอมูลโดยภาพรวม และจะเก็บขอมูลทั้งหมดเปนความลับ 

 การเก็บรวบรวมขอมูล

 ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลกับผูอํานวยการสถานศึกษาสังกัด

สาํนกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศึกษา จาํนวน 377 สถานศกึษา เกบ็ขอมลูดวยตนเอง และ

การสงไปรษณยีไดขอมลูกลบัคนื 375 ฉบบั คดิเปนรอยละ 99.50 โดยเริม่เกบ็ขอมลูตัง้แตเดอืน

มกราคม–มิถุนายน 2561 ใชระยะเวลาการเก็บขอมูล 6 เดือน
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 การวิเคราะหขอมูล

 ตรวจสอบขอมูลเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสถิติความถี่และรอยละ และ

วิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ โดยตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูลที่นํามาวามี

ความเหมาะสมโดยใชสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy

(KMO) (สุภมาส อังศุโชติ, สมถวิล วิจิตรวรรณา, และ รัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน, 2552) โดยใช

โปรแกรม SPSS for Windows และวิเคราะห Bartlett’s test of Sphericity เพื่อดูวาตัวแปร

ตาง ๆ มีความสัมพันธกันสามารถนําไปวิเคราะหองคประกอบได (ยุทธ ไกรวรรณ, 2556) 

ตรวจสอบคาความแปรปรวนตัวแปรแตละตัวโดยพิจารณาคาความรวมกันของตัวแปร 

(Communality) ซึ่งไมควรตํ่ากวา 0.50 และหากมีคาตํ่ากวา 0.50 ควรตัดตัวแปรนั้นออกไป

(ยุทธ ไกรวรรณ, 2556) สกัดองคประกอบ (Factor extraction) ดวยวิธี Principle 

Component Analysis (PCA) และหมุนแกนองคประกอบแบบมุมฉาก (Orthogonal

rotation) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax method) การเลือกคา Factor loading และ

การตั้งชื่อองคประกอบหลัก

ผลการวิจัย

 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจของภาวะผูนําเชิงกาวหนาของผูบริหาร

สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา จากการเก็บขอมูลจากผูบริหาร 

จํานวน 375 คน ดังนี้

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถามพบวา สวนใหญเปน

เพศชาย คิดเปนรอยละ 89.07 มีระดับการศึกษาขั้นสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี คิดเปน

รอยละ 80.27 และระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 19.73 เมื่อพิจารณาประสบการณ 

การทํางานในตําแหนงหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 6-10 ป คิดเปนรอยละ 62.67 และสวนใหญ

ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็ก คิดเปนรอยละ 62.40 

 2. ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจองคประกอบภาวะผูนําเชิงกาวหนา สรุป

ไดดังนี้

  2.1 องคประกอบภาวะผูนําเชิงกาวหนาเมื่อนํามาพิจารณาเปนรายตัวแปร พบวา 

คาความพอเพียงของการเลือกตัวอยางโดยรวม (KMO) เทากับ 0.89 ซึ่งมากกวา 0.80 แสดง
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วา ตัวแปรชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบในระดับดีมาก ตามเกณฑ

ของ Kim and Mueller (1978, อางถึงใน นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ดังแสดงในตาราง 1

ตาราง 1 คา Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy (KMO) และคา Bartlett’s test 

 of sphericity ของการวเิคราะห องคประกอบของภาวะผูนาํเชิงกาวหนาของผูบรหิารสถานศกึษา

 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา (n = 375)

คาสถิติ ผล

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 0.89

Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 28487.57

 df 666

 Sig. 0.00

  2.2 ผลการสกัดองคประกอบ (Factor extraction) ของตัวแปร ดวยการสกัด

ปจจยัแบบ Principle Component analysis และใชการหมุนแกนแบบต้ังฉาก (Orthogonal 

rotation) ใชวิธีแบบ (Varimax method) พบวา ตัวแปรที่นํามาศึกษาทั้งหมด 37 ตัวแปร

นํามาสรางองคประกอบได จํานวน 10 องคประกอบ ซ่ึงสามารถอธิบายความแปรปรวนใน

ตัวแปรทั้ง 37 ตัวไดรอยละ 95.23 ผลการวิเคราะหองคประกอบเมื่อหมุนแกนโดยวิธี

แวริแมกซแลว พบวา องคประกอบที่ 1 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 44.85 องคประกอบ

ที่ 2 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 12.39 องคประกอบที่ 3 อธิบายความแปรปรวนได

รอยละ 8.18 องคประกอบที่ 4 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 7.34 องคประกอบที่ 5 

อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 5.13 องคประกอบที่ 6 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 

4.46 องคประกอบที่ 7 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 3.93 องคประกอบที่ 8 อธิบาย

ความแปรปรวนไดรอยละ 3.26 องคประกอบที่ 9 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.99 

และองคประกอบที่ 10 อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 2.71 ดงัแสดงตาราง 2
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ตาราง 2 ผลการวิเคราะหองคประกอบตัวแปรภาวะผูนําเชิงกาวหนา 
Co

m
po

ne
nt Initial Eigen values

Extraction Sums of 

Squared Loadings

Rotation Sums of 

Squared Loadings

Total
% of 

Variance

Cumula-

tive %
Total

% of 

Variance

Cumula-

tive %
Total

% of 

Variance

Cumula-

tive %

1 16.60 44.85 44.85 16.60 44.85 44.85 4.06 10.97 10.97

2 4.58 12.39 57.24 4.58 12.39 57.24 4.01 10.82 21.79

3 3.03 8.18 65.42 3.03 8.18 65.42 3.89 10.52 32.30

4 2.72 7.34 72.76 2.72 7.34 72.76 3.86 10.44 42.74

5 1.90 5.13 77.89 1.90 5.13 77.89 3.80 10.26 53.01

6 1.65 4.46 82.34 1.65 4.46 82.34 3.74 10.10 63.11

7 1.45 3.93 86.27 1.45 3.93 86.27 3.39 9.15 72.26

8 1.21 3.26 89.53 1.21 3.26 89.53 2.84 7.68 79.93

9 1.11 2.99 92.51 1.11 2.99 92.51 2.83 7.66 87.59

10 1.00  2.71 95.23 1.00 2.71 95.23 2.83 7.64 95.23

11 .32 .87 96.10

12 .24 .65 96.75

35 .01 .03 99.96

36 .01 .02 99.98

37 .01 .02 100.00

 ผลการสกดัองคประกอบทีม่คีา Eigen values ต้ังแต 1.00 ขึน้ไป โดยคดัเลือกตัวแปร

ที่มีคานํ้าหนักองคประกอบ (Factor loading) ตั้งแต 0.50 ขึ้นไปเปนเกณฑในการพิจารณา

ตัวแปรท้ัง 10 องคประกอบ โดยองคประกอบที่ 1 ประกอบดวยตัวแปร A1, A2, A3, A4 

องคประกอบที่ 2 ประกอบดวยตัวแปร I1, I2, I3, I4 องคประกอบที่ 3 ประกอบดวยตัวแปร 

F1, F2, F3, F4 องคประกอบที่ 4 ประกอบดวยตัวแปร D1, D2, D3, D4 องคประกอบที่ 5 

➤ ➤
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ประกอบดวยตัวแปร E1, E2, E3, E4 องคประกอบที่ 6 ประกอบดวยตัวแปร C1, C2, C3, C4 

องคประกอบที่ 7 ประกอบดวยตัวแปร B1, B2, B3, B4 องคประกอบที่ 8 ประกอบดวย

ตัวแปร J1, J2, J3 องคประกอบที่ 9 ประกอบดวยตัวแปร H1, H2, H3 และ องคประกอบที่ 

10 ประกอบดวยตัวแปร G1, G2, G3 ดังรายละเอียดในตาราง 3

ตาราง 3 คานํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรภาวะผูนําเชิงกาวหนา ภายหลังจากการหมุนแบบมุมฉาก 

 (Orthogonal rotation) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax method)

 ชื่อตัวแปร คานํ้าหนักองคประกอบ 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 A1 0.87 0.13 0.09 0.21 0.13 0.22 0.26 0.05 0.06 0.12

 A 2 0.87 0.12 0.08 0.21 0.11 0.20 0.28 0.05 0.05 0.12

 A 3 0.86 0.14 0.07 0.19 0.12 0.22 0.29 0.06 0.06 0.10

 A 4 0.87 0.12 0.08 0.20 0.12 0.21 0.27 0.06 0.06 0.12

 B 1 0.35 0.11 0.15 0.24 0.12 0.27 0.81 0.02 0.09 0.10

 B 2 0.35 0.12 0.13 0.21 0.12 0.28 0.81 0.05 0.08 0.10

 B 3 0.37 0.12 0.14 0.23 0.13 0.27 0.81 0.05 0.08 0.10

 B 4 0.34 0.12 0.12 0.20 0.17 0.31 0.78 0.05 0.09 0.10

 C 1 0.19 0.10 0.16 0.14 0.16 0.88 0.20 0.09 0.06 0.03

 C 2 0.21 0.10 0.14 0.13 0.18 0.88 0.20 0.09 0.07 0.05

 C 3 0.21 0.10 0.17 0.13 0.19 0.87 0.21 0.08 0.08 0.02

 C 4 0.21 0.11 0.14 0.14 0.17 0.72 0.28 0.10 0.11 0.10

 D 1 0.17 0.09 0.17 0.85 0.19 0.15 0.20 0.03 0.10 0.13

 D 2 0.20 0.08 0.15 0.88 0.18 0.13 0.18 0.05 0.09 0.13

 D 3 0.20 0.06 0.16 0.89 0.20 0.14 0.16 0.04 0.10 0.12

 D 4 0.21 0.07 0.20 0.85 0.21 0.13 0.14 0.05 0.11 0.11

 E 1 0.14 0.17 0.22 0.21 0.85 0.18 0.12 0.11 0.09 0.09

 E 2 0.12 0.18 0.25 0.21 0.87 0.18 0.13 0.12 0.09 0.10

 E 3 0.13 0.15 0.24 0.21 0.87 0.19 0.10 0.10 0.10 0.06

 E 4 0.12 0.17 0.26 0.20 0.86 0.19 0.10 0.11 0.10 0.06

 F 4 0.06 0.17 0.87 0.18 0.23 0.15 0.12 0.12 0.10 0.08

 F 2 0.07 0.17 0.88 0.15 0.23 0.15 0.09 0.11 0.12 0.08

 F 3 0.09 0.18 0.88 0.17 0.21 0.12 0.12 0.12 0.11 0.08

 F 4 0.10 0.17 0.88 0.16 0.22 0.17 0.10 0.11 0.12 0.06
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 Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.89 Bartlett’s

test of sphericity มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05

 ขอมูลจากตาราง 3 ผลการวิเคราะหตัวแปรที่อยูในแตละองคประกอบ พบวา

องคประกอบที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6 และ 9 มีจํานวนตัวแปร 4 ตัวแปร และองคประกอบที่ 7, 8, 

และ 10 มีจํานวน 3 ตัวแปร โดยมีรายละเอียดผลการวิเคราะหดังตอไปนี้

  องคประกอบที่ 1 ไดแก ตัวแปรจัดตั้งเครือขายการทํางานเปนทีมและปฏิบัติตาม

กระบวนการทาํงานเปนทมีอยางเปนระบบทุกคร้ังทีทํ่างานรวมกนั (A1) มนีํา้หนกัองคประกอบ 

0.87 วเิคราะห สงัเคราะหปญหาพรอมทัง้เสนอแนวทางแกไขปญหาและอปุสรรค (A2) มนีํา้หนกั

องคประกอบ 0.87 รับฟงความคิดเห็นและใหคําปรึกษาปญหาในการปฏิบัติงานทีม (A3)

มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.86 และจดักจิกรรมเพ่ือสงเสริมใหบคุลากรแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกนั

 ชื่อตัวแปร คานํ้าหนักองคประกอบ 

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

 G 1 0.10 0.10 0.06 0.13 0.05 0.07 0.10 0.11 0.19 0.91

 G 2 0.11 0.09 0.08 0.13 0.09 0.04 0.08 0.14 0.19 0.91

 G 3 0.14 0.08 0.10 0.13 0.10 0.05 0.08 0.06 0.28 0.82

 H 1 0.07 0.18 0.14 0.14 0.10 0.09 0.08 0.17 0.87 0.28

 H 2 0.06 0.19 0.13 0.12 0.11 0.10 0.08 0.18 0.88 0.26

 H 3 0.07 0.21 0.16 0.10 0.12 0.10 0.08 0.20 0.87 0.24

 I 1 0.12 0.88 0.18 0.07 0.15 0.12 0.11 0.23 0.17 0.07

 I 2 0.12 0.89 0.18 0.07 0.15 0.10 0.11 0.24 0.12 0.10

 I 3 0.12 0.89 0.16 0.09 0.16 0.11 0.08 0.24 0.15 0.10

 I 4 0.13 0.89 0.18 0.08 0.17 0.09 0.09 0.24 0.15 0.07

 J 1 0.06 0.33 0.15 0.05 0.12 0.12 0.03 0.87 0.19 0.12

 J 2 0.08 0.32 0.15 0.05 0.13 0.10 0.03 0.88 0.18 0.10

 J 3 0.05 0.30 0.13 0.05 0.12 0.10 0.07 0.89 0.18 0.13

 Eigen Value 16.60 4.58 3.03 2.72 1.90 1.65 1.45 1.21 1.11 1.00

 % ความแปรปรวน 44.85 12.39 8.18 7.34 5.13 4.46 3.935 3.26 2.99 2.71

 % ความแปรปรวนสะสม 44.85 57.24 65.42 72.76 77.89 82.34 86.27 89.53 92.51 95.23

ตาราง 3 (ตอ) คานํ้าหนักองคประกอบของตัวแปรภาวะผูนําเชิงกาวหนา ภายหลังจากการหมุนแบบ

 มุมฉาก (Orthogonal rotation) ดวยวิธีแวริแมกซ (Varimax method)
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และรับรูผลการทํางานของทีมงาน (A4) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.87 เรียกชื่อองคประกอบนี้

วา “การทํางานเปนทีม” (Teamwork)

 องคประกอบที่ 2 ประกอบดวยตัวแปร มีความสามารถในการสรางความเปนผูนํา

ใหแกครูและบุคลากร (B1) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.81 สนับสนุนและสงเสริมใหครูและ

บุคลากรมีภาวะผูนําทางวิชาการ (B2) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.81 ใชศาสตรและศิลปของ

การเปนผูนาํจงูใจใหครแูละบุคลากรทํางานทีม่อบหมายดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 

(B3) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.81 และยกยองเชิดชู ใหรางวัลเพ่ือสรางความภาคภูมิใจใน

ความสาํเรจ็ของผูรวมงาน (B4) มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.78 เรยีกชือ่องคประกอบนีว้า “การเปน

ผูนําของผูนํา” (Leader of leaders)

 องคประกอบที่ 3 ประกอบดวยตัวแปร สรางความเชื่อถือไววางใจใหบุคลากร

ดวยการบรหิารตามหลกับรหิารสากล ไดแก หลกัคณุธรรม จรยิธรรม ความซือ่สตัย ความเมตตา 

ความยุติธรรม ความเปนกลาง ความกลาหาญ ความอดทน ความมีวินัย ความมุงมั่น เชื่อมั่น

และมั่นใจ (C1) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.88 รับฟงปญหาตาง ๆ  ของครูและบุคลากรพรอมทั้ง

ใหคําแนะนําตามความเหมาะสม (C2) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.88 มอบหมายงานใหครูและ

บุคลากรดวยความเช่ือมั่นและมั่นใจวางานจะบรรลุเปาหมาย (C3) มีนํ้าหนักองคประกอบ 

มีนํ้าหนักองคประกอบ.88 และมีความรับผิดชอบยุติธรรม มีประสบการณและวุฒิภาวะ

ทางอารมณ (C4) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.72 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “ความไววางใจ” 

(Trust)

 องคประกอบที่ 4 ประกอบดวยตัวแปร มีวิสัยทัศนเปดใจกวางสําหรับการรับรูและ

การใชเทคโนโลยใีหม ๆ  เพือ่สงเสรมิประสทิธภิาพการทาํงาน (D1) มีนํา้หนกัองคประกอบ 0.85 

สงเสริมใหครูและบุคลากรมีความคิดบวกเพ่ือสรางประสิทธิภาพในการทํางาน (D2) 0.89

มีนํ้าหนักองคประกอบ จัดกิจกรรมระดมพลังสมองเพื่อใหครูและบุคลากรกลาคิดสรางสรรค

สิ่งใหม ๆ (D3) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.89 และสงเสริมใหครูมีการใชเทคโนโลยีในการสราง

นวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง (D4) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.853 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา 

“ความคิดริเริ่มสรางสรรค” (Creativity)
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 องคประกอบที่ 5 ประกอบดวยตัวแปร สรรหาและคัดเลือกครู บุคลากรไดเหมาะสม

กับภาระหนาที่ความรับผิดชอบและภาระงาน เชน การฝกอบรม การศึกษาตอในระดับสูงขึ้น 

(E1) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.85 สงเสริมการฝกอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะในการทํางาน

ของครูและบุคลากร (E2) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.87 ยกยองผูที่ทํางานอยางมีระบบและมี

คุณภาพ สนับสนุนใหอิสระและกําลังใจในการทํางานกับบุคลากรทุกฝาย (E3) มีน้ําหนัก

องคประกอบ 0.88 และการประเมินผลการทํางานครู บุคลากรมีความเปนธรรมและโปรงใส

สามารถตรวจสอบได (E4) 0.86 เรยีกช่ือองคประกอบนีว้า “ทรพัยากรมนษุย” (Human resource)

 องคประกอบที่ 6 ประกอบดวยตัวแปร สงเสริมใหครูและบุคลากรสงมอบ

ความประทับใจในการบรกิารท่ีมมีาตรฐานกบัผูรบับรกิาร ไดแก นกัเรยีน ผูปกครอง คณะกรรมการ

สถานศกึษา ชมุชนและทองถิน่ (F1) มนีํา้หนักองคประกอบ 0.87 เปดโอกาสใหชมุชนมสีวนรวม

ในการพฒันาการเรยีนรูของนกัเรยีน (F2) มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.88 จัดกจิกรรมทางวชิาการ

รวมกับบุคลากรของโรงเรียนเพื่อเปนสวนรวมในการแกไขและพัฒนาชุมชน ทองถ่ิน (F3) 

มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.88 และมีจิตสาธารณะใหความรวมมือกับชุมชนในการทํากิจกรรม

ที่ชุมชนกําหนด (F4) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.88 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “การใหบริการ” 

(Service)

 องคประกอบที่ 7 ประกอบดวยตัวแปร ใชเทคโนโลยีในการส่ือสารสองทางเพ่ือ

ประสานงานกับสถานศึกษาและองคกรภายนอกในการขอความรวมมือและขอมูลตาง ๆ เพื่อ

บรหิารสถานศกึษา (G1) มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.91ใชเทคโนโลยใีนการแจงขาวสารตาง ๆ  และ

สื่อสารเพื่อสงมอบหมายงานใหบุคลากรสามารถนําไปปฏิบัติได (G2) มีนํ้าหนักองคประกอบ 

0.91 และมีกิริยาวาจาสุภาพ ใหเหตุผลดวยทาทีและการพูดที่เหมาะสมกับกาลเทศะใน

การชี้แจงโนมนาวใหบุคลากรปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ (G3) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.82 

เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “การสื่อสาร” (Communication)

 องคประกอบที ่8 ประกอบดวยตัวแปร มสัีมพันธภาพ มคีวามจริงใจ ใหเกยีรติเหน็อก

เห็นใจและไววางใจตอทุกคน (H1) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.87 มีทักษะในการส่ือสารเพ่ือ

ความเขาใจ ประสานงาน ยดืหยุน และไวใจตอผูรวมงาน (H2) มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.88 และ

พูดคุยเอาใจใส ใหความสําคัญกับครูและบุคลากรทุกคนทุกระดับช้ันอยางเทาเทียมกัน (H3)



477ศรสวรรค เรืองวิจิตร เหม ทองชัย และ ดวงเนตร ธรรมกุล

มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.87 เรียกช่ือองคประกอบนี้ว า “มนุษยสัมพันธ” (Human 

relationships)  

 องคประกอบที ่9 ไดแก ตวัแปร มอบหมายอํานาจความรับผิดชอบในงานตามภารกิจ

เพื่อใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานและสามารถตัดสินใจในการทํางานได 

(I1) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.88 บุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจเต็มที่ในการปฏิบัติงานที่ได

รบัมอบหมาย (I2) มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.89 ใหอสิระในการดําเนนิงานหรือปฏบิติัหนาทีแ่ก

บคุลากรทกุฝาย (I3) มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.89 และใหคาํชีแ้นะและติดตามผลการดําเนนิงาน

ดวยความไววางใจ (I4) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.89 เรียกชื่อองคประกอบนี้วา “การกระจาย

อํานาจ” (Empowering) 

 องคประกอบที่ 10 ประกอบดวยตัวแปร มีแนวคิดและวิธีการบริหารที่ทันสมัย

ในการวางแผนและแกปญหาในการปฏบัิตงิานอยางเปนระบบ (J1) มนีํา้หนกัองคประกอบ 0.87 

วิเคราะหสภาพแวดลอมทุก ๆ ดานเพื่อมาปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษา (J2) มีนํ้าหนัก

องคประกอบ 0.88 และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานใน

สถานการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไดทันเหตุการณ (J3) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.89 เรียกชื่อ

องคประกอบนี้วา “การบริหารการเปลี่ยนแปลง” (Maintaining status quo)

อภิปรายผล

 ผลการศึกษาองคประกอบภาวะผูนําเชิงกาวหนาของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา จากการนําตัวแปร 37 ตัวแปร นํามาวิเคราะห

องคประกอบเชิงสํารวจ พบวา ได 10 องคประกอบ ดังนี้ 

 องคประกอบที่ 1 “การทํางานเปนทีม” (Teamwork) ประกอบดวย 4 ตัวแปร 

จะพบวาการจะเปลี่ยนแปลงกระบวนการทํางานนั้น การทํางานเปนทีมภายใตวัฒนธรรม

และทรัพยากรท่ีมีของโรงเรียน และความรวมมือของผูนําในโรงเรียน ภายใตการวางแผน

อยางระมัดระวัง ดวยความรวมมือของคนในโรงเรียนจะชวยใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดี

ในสถานศึกษาได (Hauge, Norenes, & Vedøy, 2014) และหากมีการจัดต้ังเครือขาย

การทํางาน จะชวยใหงานของสถานศึกษาดําเนินการไดครอบคลุมมากขึ้น
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 องคประกอบท่ี 2 “การเปนผูนําของผูนํา” (Leader of leaders) ประกอบดวย 

4 ตัวแปร พบวา สอดคลองกับ Hatch (2010) ที่กลาววาผูบริหารควรพัฒนาผูตามใหสามารถ

เปนผูนําในงานที่ตนรับผิดชอบ และสนับสนุนใหผูตามแกไข ปญหาไดดวยตนเอง ผูบริหาร

ควรชวยสงเสริมใหผูตามทุกคนมสีวนรวมในการตดัสิน ใจเรื่องตาง ๆ  สงเสริมใหทาํงานกันเปน

ทีม มีความสามัคคี และจุดมุงหมายเดียวกัน เพื่อประสิทธิผลองคการที่สูงขึ้น ผูบริหาร

ควรพัฒนาผูตามใหสามารถเปนผูนําในงานที่ตนรับผิดชอบ และสนับสนุนใหผู ตามแกไข 

ปญหาไดดวยตนเอง ผูบริหารควรชวยสงเสริมใหผูตามทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจเร่ือง

ตาง ๆ สงเสริมใหทํางานกันเปนทีม มีความสามัคคี และจุดมุงหมายเดียวกัน ความสามารถ

ในการสรางความเปนผู นําใหกับบุคคลอื่นควรมีการจัดกระทํา ซ่ึงกระบวนการสราง

ความเปนผูนํา จะมีอิทธิพลมากหากมีการสรางสัมพันธภาพเชิงสังคม ( Kwok, Hanig, Brown, 

& Shen, 2018) สอดคลองกับ กรองทิพย นาควิเชตร (2552) ไดกลาวไววาการมีความสามารถ

ในการชี้นําตนเองและผูอ่ืนตองกลาคิดกลาตัดสินใจและลงมือทําตามแผนที่วางไวอยางจริงจัง

โดยมีความมุงมั่นที่จะแกไขปญหาตาง ๆ จนกวาจะประสบผลสําเร็จ

 องคประกอบที่ 3 “ความไววางใจ” (Trust) ประกอบดวย 4 ตัวแปร พบวา

สอดคลองกบั Lumsden (2003) กลาวไววาความไววางใจ คอืการรับรูวาบคุคลมคีวามสมํา่เสมอ 

และมีความซื่อตรง โดยปกติแลวคนเราจะเชื่อมั่นในคนท่ีแสดงใหเห็นถึงความจริงใจ 

(Sincerity) และจริยธรรม (Ethical) หรือมีคุณลักษณะที่บงบอกถึงการเปนบุคคลที่มี

คุณธรรมซึ่งความไววางใจนั้นเปนหัวใจสําคัญของการทํางานรวมกันยิ่งไว วางใจผู นํา

มากเทาไรจะทํางานรวมกันไดดีสรางสรรคผลงานและนวัตกรรมที่ยั่งยืนสามารถบรรลุ

เปาหมายแหงความสําเร็จได ความไววางใจนับเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางมากเนื่องจาก

ความไววางใจเปนปจจัยตอความสําเร็จของศตวรรษที่ 21 (Healey, 2007) และสามารถ

ลดอัตราการลาออกจากงานในองคกรได (Ladegard & Gjerde, 2014)

 องคประกอบที่ 4 “ความคิดริเริ่มสรางสรรค” (Creativity) ประกอบดวย 4 ตัวแปร

สอดคลองกับแนวคิดของ Delich (2010) ท่ีกลาววาผูนําเชิงสรางสรรคจะตองประกอบดวย

การคิดคนสิ่งใหม ๆ และจะตองเปลี่ยนกระบวนทัศนใหม ๆ ในการนําองคกรสูความสําเร็จ

ทั้งดานผลผลิตและผลสัมฤทธิ์ของงาน (ไพทูรย สินลารัตน, 2554) เชนเดียวกับแนวคิดของ 
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Bosiok (2013) เชื่อวาผูนําเชิงสรางสรรคจะตองมีความยืดหยุนในการตัดสินใจ ใชมุมมอง

ที่แตกตางของสถานการณและมีความปรารถนาในการยอมรับความเส่ียงดวยนวัตกรรมและ

ความคดิใหม ๆ  นอกจากน้ัน Parther (2010) ยงัพบวา สิง่สาํคญัในการคดิสรางสรรคนวตักรรม 

คอื ตองไดรบัการสนบัสนนุจากผูนาํสงูสดุ ตองเขาใจกระบวนการแกปญหาทีม่คีวามหลากหลาย

เพ่ือจะสรางนวัตกรรมข้ึน ผูนําจึงจําเปนจะตองรูจักบุคลากรและใชคนใหถูกกับงาน ทําให

บุคลากรรูสึกวามีคุณคาซึ่งเปนการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเกิดความคิดริเริ่มสรางสรรค

ในการสรางนวัตกรรมและนําไปสูความสําเร็จขององคกร และการเปดใจตอการใชเทคโนโลยี

ใหม ๆ  จะชวยใหบคุลากรใชเทคโนโลยใีนการสรางนวตักรรมใหมอยางตอเนือ่ง (รวภิา ธรรมโชติ, 

2561) 

 องคประกอบที่ 5 “ทรัพยากรมนุษย” (Human resource) ประกอบดวย 4 ตัวแปร 

พบวาหลาย ๆ ประเทศไดใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย มีการสงเสริมใหบุคลากรมี

ความกาวหนาในวชิาชพี ซึง่ประเทศสงิคโปรใหความสาํคญัตอการสรางบุคลากรทางการศกึษา

ซึ่งเปนตนทางของทรัพยากรมนุษย โดยเนนยํ้าไปที่การพัฒนาทักษะสวนบุคคลและความคิด

สรางสรรค สนับสนุน สงเสริมการเรียนรูอยางตอเนื่องทําใหการศึกษาพัฒนาขึ้นอยางรวดเร็ว

และมีประสิทธิภาพ (อรอร ภูเจริญ, 2562) นอกจากนี้ องคกรท่ีใหกําลังใจในการทํางาน มี

การประเมินผลการทํางานอยางเปนธรรมและมีความโปรงใสจะชวยใหบุคลากรทํางานอยาง

มีความสุข สงผลตอการพัฒนาองคกรไปในทิศทางท่ีดีข้ึน (ขวัญเมือง แกวดําเกิง, จําเนียร 

ชุณหโสภาค, และ ดวงเนตร ธรรมกุล, 2558)

 องคประกอบที่ 6 “การใหบริการ” (Service) ประกอบดวย 4 ตัวแปร การสงเสริม

ใหครูและบคุลากรสรางความประทบัใจในการบรกิารใหกบั นกัเรยีน ผูปกครอง คณะกรรมการ

สถานศึกษา ชุมชนและทองถิ่น จะชวยใหเกิดความรวมมือของครอบครัว ชุมชนในการพัฒนา

การเรียนรูของนักเรียน ทั้งนี้หากสถานศึกษามีการจัดกิจกรรมบริการวิชาการเพ่ือรวมแกไข

และพัฒนาชุมชน ทองถิ่น ใหการศึกษาอบรมแกบุคลากรในชุมชน (ชูชาติ พวงสมจิตร, 2560) 

จะชวยใหบริบทของสังคม สิ่งแวดลอมสถานศึกษานาอยู ปลอดภัย และหากสถานศึกษา

มจีติสาธารณะทาํกจิกรรมรวมกบัชมุชน จะเกดิความรวมมอืรวมใจพัฒนาชมุชน เกดิเครือขาย

ความรวมมือชวยเหลือ ซ่ึงสงผลดีตอการพัฒนานักเรียน ซึ่งรูปแบบการสรางความสัมพันธ
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ระหวางโรงเรียนกับชุมชน คือ การใหบริการชุมชน ( กิตติยา ผานเมือง, วาโร เพ็งสวัสดิ์, และ 

ปารณทัตต แสนวิเศษ, 2560) การสรางระบบการบริการที่มีคุณภาพตองรับฟงขอเสนอแนะ

จากผูรบับรกิารอยางตอเนือ่ง ใหบรกิารท่ีนาเชือ่ถอืไววางใจตามทีเ่สนอไว ไมลดคณุภาพบริการ

ลง และตองมีการปรับปรุงใหดีข้ึนเพราะคุณภาพของใหการบริการจะเปนสิ่งที่ทําใหองคกร

แตละแหงมีความแตกตางกัน (Hoffman & Bateson, 2006) 

 องคประกอบที่ 7 “การสื่อสาร” (Communication) ประกอบดวย 3 ตัวแปร

ซึง่ Harris (2009) ทีไ่ดกลาววาภาระงานหลกัของผูนาํคอืการประสานงานบคุคลทีม่คีวามคดิเหน็

ตรงกนัและมคีวามคดิเหน็ตางกนั และ Basadur (2004) กลาววา กระบวนการหรือวธิกีารของ

ผูนําตองคนหาปญหาอยางละเอียดถี่ถวนและดําเนินการแกปญหาดวยแนวทางใหม ๆ โดย

การใชภาษาสือ่สารอยางมีประสทิธภิาพ ซึง่การส่ือสารเปนส่ิงสําคญัในการบรหิารงานและบรหิารคน

ในยคุปจจบัุนทีม่คีวามหลากหลาย ผูนาํทีดี่ควรมเีทคนคิการส่ือสารทีต่อบโจทยใหทัง้องคกรและ

ลูกคารวมทั้งตัวผูนําเองนอกจากนั้นยังพบอีกวาองคกรตาง ๆ ท่ีประสบความสําเร็จสวนมาก

มีการใชนโยบายการสื่อสารที่แข็งแรง มั่นคง (Conversation firm) อยางแทจริง คือมีการติด

ตั้งและใชโซเชียลมีเดียในองคกร เพื่อเพิ่มความสะดวกรวดเร็วในการทํางาน เชน WiKis Micro 

blogs ตลอดจนแพลตฟอรมหลายชองทาง (Turco, 2016) 

 องคประกอบที่ 8 “มนุษยสัมพันธ” (Human relationships) ประกอบดวย 3 

ตัวแปร ซ่ึงจะพบวาความสามารถของผูนําในการสรางสัมพันธภาพ แสดงถึงความจริงใจ

เพื่อใหผูรวมทีมเกิดความศรัทธา และเชื่อวาผูนําจะทําใหเกิดผลงานขององคกรไปในทาง

ที่ดีขึ้น ทําใหทีมงานมีความเขาใจและความทุมเทในการทํางาน มีการประสานงานดวย

ความยดืหยุน และผูนาํใหความไววางใจตอผูรวมงาน (Zaccaro, Green, Dubrow, & Kolze, 2018) 

 องคประกอบที ่9 ไดแก ตวัแปร มอบหมายอาํนาจความรับผิดชอบในงานตามภารกิจ

เพื่อใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนการดําเนินงานและสามารถตัดสินใจในการทํางานได 

(I1) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.88 บุคลากรมีอํานาจในการตัดสินใจเต็มที่ในการปฏิบัติงาน

ที่ไดรับมอบหมาย (I2) มีน้ําหนักองคประกอบ 0.89 ใหอิสระในการดําเนินงานหรือปฏิบัติ

หนาท่ีแกบุคลากรทุกฝาย (I3) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.89 และใหคําชี้แนะและติดตาม

ผลการดําเนินงานดวยความไว วางใจ (I4) มีนํ้าหนักองคประกอบ 0.89 เรียกชื่อ
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องคประกอบนีว้า “การกระจายอาํนาจ” (Empowering) สวนองคประกอบที ่10 “การบริหาร

การเปลี่ยนแปลง” (Maintaining status quo) ประกอบดวย 3 ตัวแปร พบวาในการบริหาร

การเปลีย่นแปลงองคการเปนสิง่ทีค่อนขางซบัซอนสงผลกระทบตอ ความสมัพนัธของบคุลากร

ในองคกร และกระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน ดังนั้นการดําเนินการเปลี่ยนแปลงไมวาจะ

เปนดานโครงสรางองคกร ดานตัวบุคคล ดานเทคโนโลยี ดานกลยุทธ ดานวัฒนธรรม ลวนสง

ผลกระทบทางอารมณของพนักงานในองคกร เชน ความรูสึกเจ็บปวด สูญเสีย ความสะดวก

สบาย รูสึกไมปลอดภัย ความกลัว ความวิตกกังวล ขาดกําลังใจในการทํางาน คนสวนใหญ

มกักลวัความเปลีย่นแปลงและจะแสดงออกโดยการตอตาน ผูนาํตองเอาชนะตอแรงตานทานให

ไดจึงจะสามารถนําพาการเปลี่ยนแปลงองคกรไปสูความสําเร็จ (Pietersen, 2002) ซึ่งจะตอง

ใชทักษะที่สําคัญ คือ ความสามารถในการสื่อสารและการรับฟง เขาใจถึงความความคิดเห็นที่

แตกตางกนัของแตละบคุคล เพือ่ลดการตอตาน การสือ่สารกบัพนกังาน โดยตรงใหตระหนกัถงึ

ความสาํคญัของการเปล่ียนแปลง ใหการยอมรบัความคดิใหม ๆ  สงเสริมใหเกดิการแลกเปลีย่น

ความคิดและสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี (Chew, Cheng, & Petrovic-Lazarevic, 

2006) และการใชเครือขายชุมชนที่มีอยูในการพัฒนาภาวะผูนําของครู เปนการเปลี่ยนแปลง

ที่ดีเชิงโครงสรางของผูนําครูในประเทศอเมริกา ( Polizzi, Ofem, Coyle, Lundquist, & 

Rushton, 2019) 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช

 ผลการวิจัยครั้งน้ีพบวาองคประกอบภาวะผูนําเชิงกาวหนาท้ัง 10 องคประกอบของ

ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานั้นสามารถ นําไปใชเปน

แนวทางในการพฒันาภาวะผูนาํของผูบรหิารสถานศกึษาทกุระดับ รวมถงึองคกร และหนวยงาน

ตาง ๆ ดังนี้ 

 องคประกอบท่ี 1 การทํางานเปนทีม (Teamwork) ผูบริหารควรสงเสริมใหมี

การทาํงานเปนทมี ลดการแขงขนัและลดบทบาทการเปนผูควบคมุ มกีารเปลีย่นแปลงวฒันธรรม

องคกรเพื่อการแกไขปญหาตาง ๆ ภายในองคกร 

 องคประกอบที่ 2 การเปนผูนําของผูนํา (Leader of leaders) ผูบริหารควรกระตุน 

ชี้นํา ผลักดัน ใหบุคลากรมีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการทํางาน และกระตุนใหเกิด
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การเรียนรูของคนในองคกรตลอดจนสงเสริมใหมีกระบวนการเสริมสรางศักยภาพการทํางาน

เพื่อใหเกิดผูนํา

 องคประกอบท่ี 3 ความไววางใจ (Trust) ผูบริหารควรสรางความเชื่อถือไววางใจให

บคุลากรดวยการบรหิารตามหลกับรหิารสากล เชือ่มัน่และมัน่ใจรบัฟงปญหาตาง ๆ  ของบคุลากร

พรอมท้ังใหคาํแนะนาํตามความเหมาะสม มอบหมายงานใหบคุลากรดวยความเชือ่มัน่และมัน่ใจ

วางานจะบรรลุเปาหมายมีความรับผิดชอบยุติธรรม มีประสบการณและวุฒิภาวะทางอารมณ

 องคประกอบที่ 4 ความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Creativity) ผูบริหารควรมีวิสัยทัศน

เปดใจกวางสําหรับการรับรูและการใชเทคโนโลยีใหม ๆ เพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการทํางาน

สงเสริมใหบุคลากรมีความคิดบวกเพื่อสรางประสิทธิภาพในการทํางาน จัดกิจกรรมระดม

พลังสมองเพื่อใหกลาคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ และใชเทคโนโลยีในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ

 องคประกอบที่ 5 ทรัพยากรมนุษย (Human resource) ผูบริหารควรมีการพัฒนา

และเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางาน เพิ่มความรูความสามารถ ทักษะและทัศนคติของบุคลากร ให

เปนไปในทางทีด่ขีึน้ เพือ่ใหบคุลากรทีไ่ดรบัการพัฒนาแลวนัน้ปฏบิติังานไดผลตาม วัตถปุระสงค

ขององคกร

 องคประกอบท่ี 6 การบริการ (Service) ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรสงมอบ

ความประทับใจในการบริการที่มีมาตรฐานกับผูรับริการ มีสวนรวมในการทํางานกับชุมชน

ตลอดจนใหความชวยเหลือชุมชน

 องคประกอบท่ี 7 การสื่อสาร (Communication) ผูบริหารควรใหความสําคัญ

เก่ียวกับการสงเสริมสนับสนุนและชวยเหลือใหบุคลากรนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติหนา

ที่ไดอยางมีประสิทธิภาพและปรับโครงสรางพ้ืนฐานในองคกรใหสนับสนุนตอเทคโนโลยี

ตลอดจนตองฝกอบรมบุคลากรในองคกรใหรูจักและใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

 องคประกอบที่ 8 มนุษยสัมพันธ (Human relationships) ผูบริหารควรสรางขวัญ

กําลังใจใหแกบุคลากรเพื่อชวยใหมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน เขาไปมีสวนรวมสงผลให

บุคลากรเกิดความพอใจในการทํางาน ผูกพันตอหนวยงานและภารกิจที่ตนเองมีสวนรวม

มีแรงใจที่จะมุงสูความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น
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 องคประกอบที่ 9 การกระจายอํานาจ (Empowering) ผูบริหารควรมอบหมาย

อํานาจความรับผิดชอบในงานตามภารกิจเพื่อใหบุคลากรมีส วนรวมในการวางแผน

การดําเนินงานและสามารถตดัสนิใจในการทาํงานได ใหบคุลากรมอีาํนาจในการตดัสนิใจเตม็ที่

ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ใหอิสระในการดําเนินงานหรือปฏิบัติหนาที่แกบุคลากร

ทุกฝายใหคําชี้แนะและติดตามผลการดําเนินงานดวยความไววางใจ

 องคประกอบที ่10 การบริหารการเปลีย่นแปลง (Maintaining status quo) ผูบรหิาร

ควรมีแนวคิดและวิธีการบริหารที่ทันสมัย ในการวางแผนและแกปญหาในการปฏิบัติงาน

อยางเปนระบบ สามารถวิเคราะหสภาพแวดลอมทุก ๆ ดานเพื่อมาปรับปรุงและพัฒนาสถาน

ศึกษาพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานในทุกสถานการณ

 องคประกอบทัง้หมดของภาวะผูนาํเชงิกาวหนาผูบริหารสามารถนาํไปสรางโปรแกรม

การพัฒนาและปรับโครงสรางพื้นฐาน เพื่อฝกอบรมบุคลากรในองคกร และหนวยงานตาง ๆ 

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป

 1) ควรตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางองคประกอบภาวะผู นําเชิงกาวหนา

ของผูบรหิารสถานศกึษาสงักดัสาํนักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศกึษากบัขอมลูเชงิประจักษ 

ดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) 

 2) ควรสรางและพัฒนาโปรแกรมการพัฒนา ภาวะผูนําเชิงกาวหนาตามองคประกอบ

ทั้ง 10
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