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ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
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สัมมา รธนิธย2 

      

บทคัดยอ 

การวิจัยคร้ังน้ี เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (Mix Method) มีวัตถุประสงค (1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง 
ของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี (2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนำ
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี จำแนกตาม
กลุมโรงเรียน โดยใชแบบสัมภาษณและแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนมีคาความเท่ียงตรงระหวาง 0.8-1.0 และมีคาความเช่ือม่ัน
0.96 โดยสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษาจำนวน 10 ทาน ดวยแบบสัมภาษณ และใชแบบสอบถามทำการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม 
ที่สมบูรณจำนวน 248 ฉบับคิดเปนรอยละ 100 วิเคราะหขอมูลโดยโปรแกรมสำเร็จรูป SPSS ดวยสถิติที่เปนคาความถ่ี รอยละ  
คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (ANOVA) เม่ือพบวามีความแตกตางทำการวิเคราะห 
ดวยเทคนิค LSD ผลการวิจัยพบวา 

1. ระดับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหาร 
สวนจังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวมและรายดานและรายขอของแตละดานอยูในระดับมากทุกดานและทุกขอ โดยดานการคำนึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคลของผูรวมงานมีคาเฉล่ียสูงสุด สวนดานการบริหารการเปล่ียนแปลงมีคาเฉล่ียต่ำสุด  

2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองค 
การบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี จำแนกตามกลุมโรงเรียนโดยรวมไมแตกตางกัน แตแตกตางกันในดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ และการบริหารการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณาความแตกตางเปนรายดาน พบวา (2.1) ดานการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณบุคลากรทางการศึกษา กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 2 มีการแสดงวิสัยทัศนในการทำงานอยางชัดเจน มากกวาทุกกลุม  

มีศักยภาพในการแกปญหาดวยความม่ันใจ มากกวากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 1 กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 และกลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 5 และมีความเช่ือมั่นในความถูกตองของความคิด และความศรัทธาในตนเองมากกวากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 3   

(2.2) ดานการกระตุนทางปญญา บุคลากรทางการศึกษา กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 1 มองปญหาอยางเปนระบบมากกวากลุม
โรงเรียน อบจ. พัฒนา 3 บุคลากรทางการศึกษากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 2 มองปญหาอยางเปนระบบมากกวากลุมโรงเรียน 
อบจ. พัฒนา 3 และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 4(2.3) ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของผูรวมงาน บุคลากรทาง 

การศึกษา กลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 2 รูศักยภาพของผูรวมงานแตละบุคคล  มากกวากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 1 กลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 3 และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 และปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคำนึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลมากกวากลุม
โรงเรยีน อบจ. พฒันา 1และกลุมโรงเรยีน อบจ.พฒันา 5 บคุลากรทางการศึกษา กลุมโรงเรยีน อบจ. พฒันา 3 ปฏิบติัตอผูรวมงาน
โดยคำนึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลมากกวากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 1 (2.4) ดานการบริหารการเปล่ียนแปลง บุคลากร
ทางการศึกษากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 2 เปนแบบอยางในการยอมรับการเปล่ียนแปลงมากกวากลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา  

1 กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 มีการกำหนดกฎเกณฑเพื่อปฏิบัติใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ี
ตองการมากกวากลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 1 กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3  และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 4 มีการประเมิน และ
ติดตามผลการเปล่ียนแปลงเปนระยะมากกวากลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 4 และกลุมโรงเรียน อบจ.

1นักศึกษาปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
2อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ดร. สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
ปราณี  พึ่งฉิม และ สัมมา รธนิธย 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 4 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2556) 

พัฒนา 5 และมีการนำผลการประเมินมาใชปรับปรุงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางตอเน่ืองมากกวาทุกกลุมโรงเรียน บุคลากร
ทางการศึกษากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 5 มีกำหนดกฎเกณฑ เพื่อปฏิบัติใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีตองการมากกวา  
กลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 3 บุคลากรทางการศึกษากลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 1 ประเมินและติดตามผลการเปล่ียนแปลง 
เปนระยะมากกวากลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 3 นอกนั้นไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 

  
คำสำคัญ : ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง 

 

Abstract 

The purpose of this mixed method research was: 1) to study the level of education personnel’s transformational 
leadership; 2) to compare the level of education personnel’s transformational leadershipdivided by school groupsunder  
Nonthaburi  Provincial Administrative Organization. Interviewing and questionnaires were used, 248 questionnaires with 0.96 
reliability and 0.8-1.00 line items validity were sent out. 248(100percentage)of them were completed. The data was analyzed 
by using frequency, percentage, mean, standard deviation,one way ANOVAand LSD technique was used when different 
finding. 

The research results were as follows: 
1. The education personnel’s transformational leadership was overall and in every aspect at the high level, 

moreover all items of each aspect were at the high level too.The individualized considerationaspectwas at the highest and  
the change managementaspect was at the lowest comparing with the other aspects. 

2. The comparing of education personnel’s transformational leadership divided by school groupsoverall wasn’t 
different, but there were different in the individualized Influence aspect and the change management aspect.  When determining in 
each aspect, the findings were :(2.1) the school group 2’s personnel showing more working vision clearly than every group, 
having more potential to solve the problems confidently  than the school group 1,3 and 5’s personnel, and also showing their 
confident in the right idea and faith less than the school group’s 3 personnel in the individualized Influence’s aspect.  
(2.2) The school group 1’s personnel determine the problems systematically more than the school group 3’s personnel, and the 
school group 2’s personnel determine the problems systematically more than the school group 3 and 4’s personnel in the 
intellectual stimulation’s aspect. (2.3) The school group 2’s personnel know the staff’s individual potential more than the 
school group 1,3 and 5’s personnel and also work with others depending on individual different more than the school group 1 
and 5’s personnel, and also work with others depending on individual different more than the school group 1 and  
5’s personnel, and also the school group 3’s personnel work  with others depending on individual different more than  the 
school group 1 in theindividualized consideration’s aspect.(2.4) The school group 2’s personnel show the change respected 

model more than the school group 1,3 and 5’s personnel, have guidelines operating for change’s need more than the school 
group 1 3 and 4’s personnel, evaluate and follow up the change regularly more than the school group 3,4 and 5’s personnel, 
and also use the evaluation results for improvement the change successively more than every school group, the school group  
5’ personnel have guidelines operating for change’s need more than the school group 3’s personnel, and also the school group 
1’s personnel evaluate and follow up the change regularly more than the school group 3’s personnel in thechange management 

aspect , the others weren’t different statistically significant at 0.05.  
  

Keyword : Transformational Leadership  
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ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ี

แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 หมวด 6 มาตรา 47 ได
เนนถึงมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา โดยใหมี
ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบการประกัน
คุณภาพภายใน และระบบการประกันคุณภาพภายนอก และ
หมวด 7 มาตรา 52 มาตรา 53 ไดเนนถึงการพัฒนาครู คณาจารย 
และบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพ และมาตรฐานท่ี
เหมาะสมกับการเปนวิชาชีพชั้นสูง และใหมีองคกรวิชาชีพครู 
ผูบริหารโรงเรียน และผูบริหารการศึกษา มีฐานะเปนองคกร
อิสระ ภายใตการบริหารของสภาวิชาชีพออกและเพิกถอนใบ
อนุญาตประกอบวิชาชีพ กำกับดูแลการปฏิบัติตามมาตรฐาน
และจรรยาบรรณของวิชาชีพรวมทั้งการพัฒนาวิชาชีพครู  
ผูบริหารสถานศึกษา และผูบริหารการศึกษา (สำนักงานปลัด
กระทรวงศึกษาธิการ, 2542, หนา 18) นอกจากน้ัน มาตรา 41 
กำหนดสิทธิการจัดการศึกษาขององคกรปกครองสวนทองถิ่น
เชนเดียวกับท่ีกำหนดในรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
โดยกำหนดวา องคกรปกครองสวนทองถ่ิน มีสิทธิจดัการศึกษา 
ในระดับใดระดับหน่ึง หรือทุกระดับ ตามความพรอม ความ
เหมาะสมและความตองการภายในทองถิ่น(พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ, 2542, หนา 4) 

การจัดต้ังองคการบริหารสวนจังหวัด เปนไปตาม 
พระราชบัญญัติองคการบริหารสวนจังหวัด พ.ศ. 2540 และ
การกำหนดอำนาจหนาท่ีในการจัดบริการสาธารณะดานการ
จัดการศึกษาเปนไปตามพระราชบัญญัติกำหนดแผนและ 
ข้ันตอนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น 
พ.ศ. 2542 มาตรา 17 (6) ใหองคการบริหารสวนจังหวัด มีอำนาจ
และหนาท่ีในการจัดระบบบริการสาธารณะดานการจัดการศึกษา 
เพื่อประโยชนของประชาชนในทองถ่ินของตนเองมาตรา 30 

ใหมีแผนการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
โดยใหถายโอนภารกิจการใหบริการสาธารณะท่ีรัฐดำเนินการ
อยูใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน และมาตรา 32 ใหมีแผน
ปฏิบัติการเพ่ือกำหนดข้ันตอนการกระจายอำนาจตามแผนการ

กระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถ่ิน โดยในแผน 
การกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิน่ พ.ศ. 2543 
กำหนดใหการจัดการศึกษา ท้ังการศึกษาในระบบ และการศึกษา
นอกระบบเปนภารกิจท่ีจะตองถายโอน โดยเม่ือปการศึกษา  
พ.ศ. 2551 องคการบริหารรสวนจังหวัดนนทบุรี ไดรับถาย

โอนภารกิจการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานจากกระทรวงศึกษาธิการ 

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานนทบุรี เขต 1 และเขต 2 จำนวน 
34 โรงเรียน แบงเปน (1) การศึกษากอนระดับประถมศึกษา
จนถงึประถมศึกษา จำนวน 24 โรงเรยีน (2) การศึกษา กอนระดับ
ประถมศึกษาจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนตน จำนวน 9 โรงเรียน 
และ (3) การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนจนถึงมัธยมศึกษา
ตอนปลาย จำนวน 1 โรงเรียน เพื่อมุงพัฒนาระบบการจัด 
การศึกษาใหผูเรียนมีคุณภาพเปนคนดีมีปญญามีคุณธรรม 
มีจติสำนึกในความเปนไทยมีคุณภาพชวีติท่ีดีดำรงตนอยูในสังคม
อยางมีความสุขกาวทันเทคโนโลยีและมีศักยภาพการเรียนรู 
สูสากล 

สำนักรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องคการมหาชน) โดยเรียกยอวา สมศ. ไดรายงานการประเมิน
คุณภาพภายนอกสถานศึกษาระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน รอบ
สาม (พ.ศ. 2554- 2558) ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี โดยภาพรวมดานผูเรียนมีความรู และทักษะท่ีจำเปน
ตามหลักสูตร มีผลการประเมินอยูในระดับคุณภาพพอใช ซ่ึง
สอดคลองกับ ผลการประเมินผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน (O-NET) 
ประจำปการศึกษา พ.ศ. 2555 ใน 8 กลุมสาระของสถาบัน
ทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ (องคการมหาชน) โดยเรียกยอวา 
สทศ. ผลการทดสอบวัดผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน โรงเรียนใน
สังกัดองคการบรหิารสวนจงัหวดันนทบุร ีชัน้ประถมศึกษาปที ่ 6 
จำนวน 33 โรงเรียน และช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 3 จำนวน 11 โรงเรียน
มีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 6 
ปการศึกษา 2555 มีคะแนนรวมเฉล่ียรอยละ 46.78 โดยมีคะแนน

วิชาภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร และวิทยาศาสตร มีคาคะแนน
เฉลี่ยรอยละ 41.42, 36.76 และ 38.72 ตามลำดับ และช้ันมัธยม 

ศึกษาปที่ 3 ปการศึกษา 2555  สถานศึกษาในสังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี มีคะแนนรวมเฉลี่ยรอยละ 45.23  

โดยมีคะแนนวิชาคณิตศาสตร วิทยาศาสตร และภาษาอังกฤษ 
มีคาคะแนนเฉล่ียรอยละ 27.86 , 37.07 และ 32.47 ตามลำดับ 

ผลการประเมินดังกลาวขางตนสะทอนใหเห็นถึง
ประสิทธิผลในการจัดการศึกษาของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
ในสังกัดองคการบริหารสวนจังหวดันนทบุร ี  ทีผู่บรหิารสถานศึกษา 
และบุคลากรทางการศึกษาของสถานศึกษาจำเปนตองมีภาวะ
ผูนำการเปล่ียนแปลง ดังทัศนะของของสจวต (Stewart, 1985, 
p. 92) ที่กลาววา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงเปนปจจัยที่สำคัญ 
และสงผลตอประสิทธิผลในการบริหารงานของสถานศึกษา เน่ืองจาก

สถานศึกษาจะมีประสิทธิภาพมากนอยเพยีงพอใดยอมขึน้อยูกบั 
การใชภาวะผูนำการเปลีย่นแปลงในการปรบัเปลีย่นแปลง และ 
พัฒนาใหดีข้ึน และงานวิจัยของบุญมี กอบุญ (2550) ที่ทำการ

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
ปราณี  พึ่งฉิม และ สัมมา รธนิธย 



179

วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 4 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2556) 

วิจัยเรื่อง ภาวะผูนำเพ่ือการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
ที่สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 พบวา องคประกอบ
ของภาวะผูนำเพ่ือการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโรงเรียน สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมมีความสัมพันธใน
เชิงบวกในทุกดาน อยางมีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 

จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาที่กลาว
มาขางตน ทำใหผูวิจัยในฐานะปฏิบัติงานท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
การศึกษาขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  จึงพิจารณาวา
ควรศึกษาวิจยัภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 
ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัด
นนทบุรี เพ่ือใหทราบระดับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรีและนำเสนอแนวทางในการพัฒนาบุคลากร
ทางการศึกษาใหมีภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาให
สูงข้ึน อันอาจสงผลตอการเพ่ิมประสิทธิผลในการจัดการศึกษา
ตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 

2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดองคการ

บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  จำแนกตามกลุมโรงเรียน 
  

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
1. ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน สามารถนำ

ผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางการพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของตนเองที่จะสงผลตอประสิทธิผลการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนท่ีสังกัดอยูได 

2. องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุร ีและหนวย
งาน ที่เกี่ยวของสามารถนำผลการวิจัยไปใชประกอบการ
พิจารณา กำหนดนโยบายและแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนำ
การเปล่ียนแปลงเพือ่เสริมสรางสมรรถภาพของบุคลากรทางการ
ศึกษา ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหารสวน

จังหวัดนนทบุรี 
 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรท่ีใชในการวิจัยคือ บุคลากรทางการศึกษา

ในโรงเรียนสังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ท่ีประกอบดวย
ผูบริหารสถานศึกษา 39 คน และครูผูสอน 645 คน รวมท้ังส้ิน  
684 คน 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ประกอบดวย 
1. กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง

ของบุคลากรทางการศึกษาเชิงคุณภาพ ไดแกผูบรหิารสถานศึกษา 
จำนวน 10 ทาน โดยกำหนดคุณสมบัติ ดังน้ี  

 1.1 สำเร็จการศึกษาอยางต่ำในระดับปริญญา
โท สาขาบริหารการศึกษา  

 1.2 มีประสบการณในการบริหารการศึกษา 
หรอื บริหารสถานศึกษาไมนอยกวา 5 ป และ/หรือ 10 ป 

 1.3 เปนผูบริหารสถานศึกษาท่ีผานการประเมิน
คุณภาพภายนอกสถานศึกษารอบสาม ท่ีมีระดับคุณภาพดีมาก
ทุกมาตรฐาน ขององคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี  

2. กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาระดับภาวะผูนำ
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา ไดแก บุคลากรท่ี
ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอนท่ีปฏิบัติการใน
โรงเรียน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี โดยใช
การสุมตัวอยางแบบสัดสวน (Proportional Sampling) ดังน้ี 

 2.1 กำหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชตารางของ 
เครซี และมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970, p. 608) จาก
ประชากรท้ังหมด  684 คน ไดกลุมตัวอยาง 248 คน 

 2.2 เทียบสัดสวนหาจำนวนผูตอบแบบ สอบถาม 

ที่เปนกลุมตัวอยางแตละโรงเรียนในแตละกลุมโรงเรียนท้ัง  
5 กลุม 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
1. แบบสัมภาษณ 1 :ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดองคการบริหาร 
สวนจังหวัดนนทบุรี ที่ผูวิจัยดำเนินการโดย 

 1.1 กำหนดประเด็นคำถามปลายเปดจากกรอบ
ความคิดในการศึกษาวิจัย ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง โดยใช
หลกัการ 4W 1H (อะไร ? เม่ือไร ? ทีไ่หน ? เหตุใด ? อยางไร ?) 

 1.2 นำแบบสัมภาษณไปตรวจสอบความเท่ียงตรง 

เชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน แลวทำ 
การวิเคราะหตามเทคนิค CVI ซ่ึงมีคาความเท่ียงตรงเปนรายขอ 
ระหวาง 0.8-1.0 
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 1.3 ปรับปรุงแบบสัมภาษณเพื่อนำไปใชตอไป 
2. แบบสอบถาม ระดับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง

ของบุคลากรทางการศึกษา ในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัด
องคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดำเนินการพัฒนาโดย 

 2.1 กำหนดขอคำถามตามผลการสัมภาษณโดย
บูรณาการกับกรอบความแนวคิดในการวิจัย 

 2.2 ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผูเช่ียวชาญ 5 ทาน ตามเทคนิค CVI ซ่ึงมีคาความ
เที่ยงตรงเปนรายขอระหวาง 0.8-1.0 

 2.3 ปรับปรุงแบบสอบถามแลวนำไปทดลอง
ใชเก็บขอมูลกับกลุมยอย (Try out) 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยาง 
แลววิเคราะหความเช่ือม่ันดวยวิธีการของครอนบาค (Cronbach) 
มีคาความเช่ือมั่นเปน 0.96 

 2.4 จัดทำแบบสอบถามท่ีสมบูรณเพื่อนำไปใช
เก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

3. แบบสัมภาษณ 2 : แนวทางการพัฒนาภาวะผูนำ
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี ดำเนินการโดย 

 3.1 กำหนดประเด็นคำถามปลายเปดจากกรอบ
ความคิดในการศึกษาวิจัย ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง โดยใช
หลกัการ 4W 1H (อะไร ? เม่ือไร ? ทีไ่หน ? เหตุใด ? อยางไร ?) 

 3.2 นำแบบสัมภาษณไปตรวจสอบความเท่ียงตรง 
เชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน แลวทำ 
การวิเคราะหตามเทคนิค CVI ซ่ึงมีคาความเท่ียงตรงเปนรายขอ 

ระหวาง 0.8-1.0 
 3.3 ปรับปรุงแบบสัมภาษณเพื่อนำไปใชตอไป 

 
อภิปรายผล 

1. จากผลการวจิยัท่ีพบวาระดับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดองคการ
บริหารสวนจังหวัดนนทบุรี โดยภาพรวมและรายดานแตละ
ดานอยูในระดับมากทุกดานโดยดานการคำนึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลของผูรวมงานมีคาเฉล่ียสูงสุด สวนดานการบริหาร
การเปล่ียนแปลงมีคาเฉล่ียต่ำสุด ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากร

ทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดนนทบุรีสวนใหญเปนบุคลากรในทองถ่ิน รูจักกัน
เปนอยางดี ปฏบิติังานกันอยางใกลชดิ มีปฏสัิมพนัธซ่ึงกันและกัน 
การทำงานรวมกัน จึงเขาใจซ่ึงกันและกัน โดยคำนึงถึงความ
แตกตางท่ีเปนลักษณะเฉพาะและขอจำกัดของแตละบุคคล 

สวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีมีคาเฉล่ียต่ำท่ีสุดอาจเน่ือง

มาจากบุคลากรอาจจะขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาวามีความสำคัญที่สถานศึกษา
จะตองมีการปรับเปล่ียนการดำเนินงานใหเหมาะสมกับบริบท
ทางสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงอยูทุกขณะและเปล่ียนแปลงอยาง
รวดเร็ว การบริหารการเปล่ียนแปลงจึงตองอาศัยความรวมมือ
ของบุคลากรท่ีจะตองรวมกันดำเนินการทุกภาคสวน โดยอาจจะ 
พจิารณาวาเปนหนาท่ีโดยตรงของผูบรหิารสถานศึกษาท่ีจะจัด 
ดำเนินการเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุกัญญา แชมอินทร 
(2556) ที่ศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอ
ประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร 
กลุมกรุงเทพใตท่ีพบวา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
และครูท่ีเก่ียวของกับประสิทธิผลการบริหารสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมกรุงเทพใตโดยภาพรวมและรายดาน
แตละดานอยูในระดับมากทุกดานเม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาทุกขอในแตละดานท้ัง 5 ดานอยูในระดับมากทุกขอ 
เชนกัน และแนวคิดของ สัมมา รธนิธย (2553, หนา 122) ได
กลาวถึงการบริหารการเปล่ียนแปลงวา บุคคลในองคการตอง
รวมดำเนินกิจกรรมเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีทันภาวการณท่ี
เปลี่ยนแปลงไปตามบริบท โดยเปนการเปล่ียนแปลงทั้งระบบ 
โครงสรางเทคโนโลยี คน และวัฒนธรรมองคการ กำจัดจุดออน 
เพิ่มจุดแข็ง อันจะไดมาซ่ึงประสิทธิภาพ และความคุมคาของ
องคการ 

2. จากผลการวิจัยที่พบวา ผลการเปรียบเทียบภาวะ
ผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา จำแนกตามกลุม 
โรงเรียนโดยรวมไมแตกตางกันแตแตกตางกันในดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง โดยดาน
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ บุคลากรทางการศึกษา กลุม
โรงเรียน อบจ.พัฒนา 2 มีการแสดงวิสัยทัศนในการทำงาน

อยางชัดเจนมากกวาทุกกลุม มีศักยภาพในการแกปญหาดวย
ความม่ันใจ มากกวากลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 1 กลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 3 และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 และมีความเช่ือม่ัน
ในความถูกตองของความคิด และความศรัทธาในตนเองมากกวา
กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05

ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก บุคลากรทางการศึกษาในกลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 2 เปนกลุมโรงเรียนท่ีโรงเรียนสวนใหญอยูเขต
จังหวัดและปริมณฑลท่ีเปนท่ีต้ังขององคการบริหารสวนจังหวัด 
สวนใหญจะไดรับขอมูลและสารสนเทศท่ีทันสมัย สถานศึกษา
ไดผานเกณฑการประเมินคุณภาพภายนอกสถานศกึษารอบสาม 

ระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ประจำป พ.ศ. 2554 แลวทุกโรงเรียน 

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดนนทบุรี 
ปราณี  พึ่งฉิม และ สัมมา รธนิธย 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 4 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2556) 

นอกจากนี้ยังไดรับการนิเทศการจัดการเรียนการสอนระดับ
ประถมศึกษา โดยใชกลยทุธการพฒันาคุณภาพการจดัการเรียน 
การสอนของครูมืออาชีพจากครูดีสูครูดีเดน (From Good to 
Outstanding Project)ในปการศึกษา พ.ศ. 2553 จากคณาจารย
จากคณะครุศาสตร จฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย ทีไ่ดเขาไปดำเนินการ 
กอนกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 1 กลุม 3 กลุม 4 และกลุม 5 

3. จากผลการวิจัยที่พบวา ผลการเปรียบเทียบภาวะ
ผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา ดานการกระตุน
ทางปญญา บคุลากรทางการศึกษา กลุมโรงเรยีน อบจ.พฒันา 1 
มองปญหาอยางเปนระบบมากกวา กลุมโรงเรยีน อบจ.พฒันา 3 
บุคลากรทางการศึกษา กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 2 มองปญหา
อยางเปนระบบมากกวากลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 และกลุม
โรงเรียน อบจ.พัฒนา 4 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ทั้งน้ี
อาจเนื่องมาจากบุคลากรทางการศึกษาในกลุมโรงเรียน อบจ.
พัฒนา 3 และ 4 สวนใหญเปนบุคลากรรุนใหมๆ   มีประสบการณ
ไมมากนัก จึงอาจจะพิจารณาปญหาตางๆ เฉพาะหนามากกวา
จะพิจารณารอบดานครอบคลุมอยางเปนระบบ สวนบุคลากร
ทางการศึกษาในกลุมโรงเรยีน อบจ. พฒันา 1 และ 2 สวนใหญ 
เปนบุคลากรท่ีเปนขาราชการปฏิบติังานในสถานศึกษาขนาดใหญ 
ทีผ่านเกณฑมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามแลว 
บคุลากรสวนใหญจงึไดรบัการสงเสริมใหมีวสัิยทศันท่ีกวางไกล 

กลาคิด กลาทำ มีมนุษยสัมพันธที่ดีในการปฏิบัติงาน ทำให
พิจารณาปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางครอบคลุมเปนระบบมากกวา
บุคลากรทางการศึกษาในกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนาอ่ืนๆ 

4. จากผลการวิจัยท่ีพบวาผลการเปรียบเทียบภาวะ
ผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา ดานการคำนึง
ถึงความเปนปจเจกบุคคลของผูรวมงาน บุคลากรทางการศึกษา 
กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 2 รูศักยภาพของผูรวมงานแตละบุคคล
มากกวา กลุมโรงเรยีน อบจ.พฒันา 1 กลุมโรงเรยีน อบจ.พฒันา 3 
และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 และปฏิบัติตอผูรวมงานโดย
คำนึงถงึความแตกตางระหวางบุคคลมากกวา กลุมโรงเรยีน อบจ. 
พัฒนา 1และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 บุคลากรทางการศึกษา

กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 ปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคำนึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลมากกวา กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 
1 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 0.05ท้ังน้ี อาจเน่ืองมาจากบุคลากร
ทางการศึกษาในกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 2 ไดรับการสงเสริม
สนับสนุนในการพัฒนาใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

มีความกาวหนาในอาชีพ การเสริมสรางขวัญกำลังใจการทำงาน 
การเปดโอกาสใหบคุลากรปฏิบติังานเต็มตามศักยภาพ ตลอดจน 
มีการบริหารงานบุคลากรอยางเปนระบบ ทำใหทราบถึงศักยภาพ

ของผูรวมงานแตละบุคคล และปฏิบติัตอผูรวมงานโดยคำนึงถึง 
ความแตกตางระหวางบุคคลไดดีกวาบุคลากรในกลุมอื่น สวน
บุคลากรทางการศึกษาในกลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 3 ท่ีปฏิบัติ
ตอผูรวมงานโดยคำนึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลมากกวา
บุคลากรทางการศึกษาในกลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 1 เน่ืองจาก
มีประสบการณในการทำงานมานาน จึงมีเทคนิคการมอบงาน
แกผูใตบงัคับบัญชาตามความสามารถ และเอาใจเขามาใสใจเรา 
จึงคำนึงความแตกตางระหวางบุคคลเพ่ือผลสำเร็จในการทำงาน
รวมกัน สอดคลองกับทัศนะของแบสและอโวริโอ (Bass and 
Avolio, 1977, ไมปรากฏเลขหนา อางในวีรวัฒน ปนนิตามัย, 
2550, หนา 173) ท่ีกลาวถึง การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ไววา หมายถึง ผูนำมุงปรับเปล่ียนลักษณะน้ีจะใหความสนใจ
เปนพเิศษกับความแตกตาง และความตองการของผูตามแตละคน 
สนใจความสามารถ ทักษะ และศักยภาพที่ลูกนองแตละคนมี
แตกตางกันไป ผูนำจะวางตนเองใหเปนทั้งผูเรียนรู ที่ปรึกษา 
และผูช้ีแนะ และจะคอยใหโอกาสผูตามไดปลดปลอยศักยภาพ 
หรือแสดงความสามารถสรางบรรยากาศสนับสนุนการเติบโต
ของลูกนอง มีการส่ือสารสองทาง และมีทักษะตรวจสอบการทำงาน
ของลูกนอง โดยท่ีลูกนอง ไมรูสึกวาตนถูกติดตามตรวจสอบ 

5. จากผลการวิจัยที่พบวาผลการเปรียบเทียบภาวะ
ผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา ดานการบริหาร
การเปล่ียนแปลง บุคลากรทางการศึกษา กลุมโรงเรียน อบจ.
พัฒนา 2 เปนแบบอยางในการยอมรับการเปล่ียนแปลงมากกวา 
กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 1 กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 และ
กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 มีการกำหนดกฎเกณฑเพื่อปฏิบัติ

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีตองการมากกวา กลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 1 กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 และกลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 4 มีการประเมินและติดตามผลการเปล่ียนแปลง
เปนระยะมากกวากลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 3 กลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 4 และกลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 และมีการนำ
ผลการประเมินมาใชปรับปรุงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยาง
ตอเนื่องมากกวาทุกกลุมโรงเรียน บุคลากรทางการศึกษา กลุม

โรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 มีกำหนดกฎเกณฑเพื่อปฏิบัติใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงตามท่ีตองการมากกวา กลุมโรงเรียน อบจ.
พัฒนา 3 บุคลากรทางการศึกษา กลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 1 
ประเมิน และติดตามผลการเปล่ียนแปลงเปนระยะมากกวา
กลุมโรงเรียน อบจ. พัฒนา 3 อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรทางการศึกษาในกลุมโรงเรียน 
อบจ.พัฒนา 2  มีวิสัยทัศนดานการศึกษา มีความรูความสามารถ

ทางการศึกษา และไดรับการพัฒนาอยางตอเน่ือง ทำใหสามารถ
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เปนแบบอยางในการกำหนดกฎเกณฑ เพือ่ปฏบิติัประเมิน และ 
ติดตามผลการเปล่ียนแปลงเปนระยะและนำผลการประเมิน
มาใชปรับปรุงการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางตอเน่ืองเปน
ระบบมากกวาบุคลากรในกลุมอ่ืนสวนบุคลากรทางการศึกษา 
กลุมโรงเรียน อบจ.พัฒนา 5 และ 1 เปนบุคลากรในโรงเรียน
ขนาดใหญจำนวนหน่ึงท่ีตองมีการกำหนดกฎเกณฑเพ่ือปฏิบัติ
ใหเกิดการเปล่ียนแปลงตามท่ีตองการ ตลอดจนการประเมิน
และติดตามผลการเปล่ียนแปลงเปนระยะสอดคลองกับทัศนะ
ของวิรตัน มาตันบุญ (2552, หนา 9) ไดกลาววา การดำเนินการ 
ตาง ๆ ทำใหเกิดการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยางมีระบบตามแผนท่ี
ไดกำหนดไว  เพื่อลดผลกระทบท่ีเกิดข้ึนจากการเปล่ียนแปลง 
และบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช 
 1.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรคำนึงถึงภาวะผูนำ

การเปล่ียนแปลงของบุคลากรดวยการจัดทำโครงการหรือกิจกรรม
การพัฒนาตางๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพบุคลากรในการขับเคล่ือน
สถานศึกษาในภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลงและการแขงขันสูงมาก 
ในการปฏิบัติงาน  

 1.2 ผูบริหารสถานศึกษาและผูบริหารองคกร

ปกครองทองถิ่นควรสรางเสริมความม่ันใจในการปฏิบัติงาน
แกบคุลากรโดยการเปดโอกาสในการมีสวนรวมในทุกข้ันตอน
การปฏิบัติงานแกบุคลากรทางการศึกษา 

 1.3 ผูบรหิารองคกรปกครองทองถิน่และหนวยงาน 
ท่ีเก่ียวของควรใหความสำคัญในการพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของบุคลากรทางการศึกษา โดยกำหนดเปนนโยบายสำคัญเพือ่ 
เปนกลไกในการพัฒนาสถานศึกษาในภาวะท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ทางสังคมอยางสูง 

2. ขอเสนอแนะสำหรับการทำวิจัยครั้งตอไป 
 2.1 ควรศึกษาวิจยัภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของ 

บคุลากรทางการศึกษาท่ีสงผลตอประสิทธิผลการบรหิารสถานศึกษา 

ข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดทองถ่ินตาง ๆ  
 2.2 ควรศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Operationa 

lResearch) เพื่อพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหาร
สวนจังหวัดทองถิ่นตางๆ 

 2.3 ควรศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนำ
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดทองถ่ินตางๆ 
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