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บทคัดยอ  

การวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อทราบ 1) ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียน
บานหมอ “พัฒนานุกูล” และ 2) แนวทางการพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียน
บานหมอ “พัฒนานุกูล” กลุมตัวอยางท่ีใชในงานวิจัย คือ ผูบริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษา และคณะกรรมการสถานศึกษา
จำนวน 60 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยมี 2 ประเภท คือ 1) แบบสอบถาม และ 2) แบบสัมภาษณเก่ียวกับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา สรางตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ  
คาความถ่ี คารอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหเน้ือหา  

ผลการวิจัยพบวา  
1. ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” โดยภาพรวมและ

รายดานอยูในระดับมาก เรียงตามมัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอย คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณการสรางแรงบันดาลใจ การ
กระตุนการใชปญญา และการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

2. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มี 8 แนวทาง คือ 1) เสริมสรางความภาคภูมิ
ใจและความม่ันใจในการทำงาน โดยช้ีใหเห็นถึงความสำคัญของงานท่ีไดรับมอบหมาย 2) เปดโอกาสใหบุคลากรมีการเสนอ
ปญหาที่แตละคนเผชิญ และหาพื้นท่ีใหแตละคนไดแสดงความคิดเห็นออกมา 3) สรางเจตคติที่ดีในการทำงานโดยการสราง
ความตระหนักใหบุคลากรทุกคนนั้นรูถึงบทบาทหนาท่ีและความสำคัญในหนาท่ี ที่รับผิดชอบ 4) สรางแรงจูงใจในการทำงาน 
ใชวิธีการสรางความเปนมิตรหรือใหคำชมเชยเพ่ือเปนการกระตุนใหบุคลากรทำอยางเต็มความสามารถ 5) ดูแลเอาใจใสบุคลากร
อยางท่ัวถึงโดยศึกษาบุคลากรเปนรายบุคคล 6) มอบหมายงานใหบุคลากรไดรับผิดชอบตรงตามความสามารถ และใหได
รับผิดชอบงานในตำแหนงท่ีสูงข้ึน 7) สงเสริมใหบุคลากรแตละคนไดมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ เชน ใหศึกษาตอในระดับท่ีสูง

ข้ึน 8) หาแนวทางใหบุคลากรแตละคนไดพัฒนาตนเองตามศักยภาพ เชน ใหเขารับการอบรม หรือ การศึกษาดูงาน  

 

Abstract  

The purposes of this research were to identify 1) the transformational leadership of school administrator : A case 
study in Banmoh “Pattananukul” school. 2) the guideline development of the transformational leadership of school administrator :  
A case study in Banmoh “Pattananukul” school. The sample was consist of a school administrators, 44 teachers, 4 education 

personnel, and 11 school committees were 60 of people. The research tools were 1) questionnaire and 2) interview form about 
the transformational leadership of the director of Banmoh “Pattananukul” School they were based on the transformational 
leadership theory; Bass and Avolio. The statistics used in data analysis were frequency (f) , percentage (%) , arithmetic mean  
(  ), standard deviation (S.D.) and Content analysis. 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 6 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2558) 

The findings of this study were as follows:  
1. the transformational leadership of school administrator : A Case study in Banmoh “Pattananukul” School, as 

whole and specifically were rated at a high level; ranking from the highest to the lowest as follow : idealized influence, 
inspiration motivation, intellectual stimulation and individualized consideration.  

2. method for development of the transformational leadership of school administrator : A Case study in Banmoh  
“Pattananukul” school there are 8 guideline 1 ) strengthen the pride and confidence in their work by pointing out the importance of 
the tasks assigned. 2 ) allowing personnel to offer the problems and each area has commented out. 3 ) create a positive attitude 
to work by creating awareness to all personnel are aware of the role. 4 ) create incentives to work how to create a hostile or 
give compliments to encourage staff to do full capacity. 5 ) take care personnel staff thoroughly studied individually.  
6) assignment of personnel to be able to meet the responsibilities. And was responsible for a higher position. 7 ) encourage 
personnel each have their own development is always such a study at a higher level. And 8 ) find a way to staff each have 
their own development potential , such as to attend training or study . 

บทนำ  
ในยุคปจจุบันซ่ึงเปนยุคการแปลี่ยนแปลงสูสังคม

แหงการเรียนรูท่ีไรพรมแดน โดยมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
หรือเครือขายคอมพิวเตอรรวมทั้งระบบการส่ือสารที่ทันสมัย
ในรูปแบบตางๆ เปนตัวเรงผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกสวนของสัมคมโลก ทางดานเศรษฐกิจ การเกิดระบบการ
ผลิตจากทรัพยากรเปนการใชองคความรูมาเปนฐานการผลิต 
ภายใตระบบเศรษฐกิจ ฐานความรูท่ีอาศัยความรู ความสามารถ
ของทรัพยากรบุคคลเปนหลักในการผลิตนวัตกรรมและบริการ
ใหมๆ เพื่อขีดความสามารถของการแขงขัน องคกรใดที่มี
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรูความสามารถมากกวายอมไดเปรียบ
ในการแขงขัน การเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการหน่ึงท่ีจะนา
พาองคกรจากสภาพปจจุบันไปสูสภาวะในอนาคตตามท่ีตองการ 
ซ่ึงจะตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคตางๆ มากมาย ดังน้ัน
ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงจะตองอาศัยความเปนผูนำท่ีจะ
แสดงใหเห็นถึงวิธีการใชอำนาจในตัวของผูนาเอง ใหเกิดการ

ทำงานรวมกันตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายท่ีกาหนด การ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายในองคกรน้ันมีสาเหตุมาจาก 2 แหลง 
คือ สาเหตุภายนอกองคกรและสาเหตุภายในองคกร ในฐานะ

องคกรท่ีเปนสวนหน่ึงของสังคม เม่ือสภาพสังคมเปล่ียนแปลง
องคกรก็ไมอาจหลีกเล่ียงความเปล่ียนแปลงได ผูนำองคกรที่มี
วิสัยทัศนจะนำพาหนวยงานใหไปสูส่ิงท่ีดีกวา โดยไมตองรอ
ใหเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอมภายนอก จึงมีการนำเทคนิค
ตางๆ ที่เหมาะสมมาพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี

ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน ซ่ึงจะทำใหองคกรสามารถรับมือกับ
การเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึนได เม่ือใดท่ีแตละองคกรมี
การดำเนินการเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไมวา
จะกอใหเกิดผลกระทบกับบุคคล วิถีชีวิตหรือวัฒนธรรมท้ัง

ในวงแคบหรือกวาง ยอมแสดงวาการเปล่ียนแปลงไดเกิดข้ึน
แลวในหนวยงาน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพุทธศักราช 
2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2 ) พุทธศักราช 2545 ในหมวดท่ี 
4 มาตรา 24 ขอ 4 ไดบัญญัติไววา การจัดการเรียนรูใหสถาน
ศึกษาและหนวยงานท่ีเก่ียวของดำเนินการจัดการเรียนการ
สอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ ไดอยางสัดสวน
สมดุลกันรวมท้ังปลูกฝงคุณธรรมคานิยมท่ีดีงามและคุณลักษณะ
อันพึงประสงคไวในทุกวิชา และขอ 6 บัญญัติไววาการจัดการ
เรียนรูเกิดข้ึนไดทุกเวลา ทุกสถานท่ี มีการประสานความรู
รวมมือกับบิดามารดา ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุกฝาย 
เพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ และจากภารกิจหลัก

ของโรงเรียนที่ระบุในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พุทธศักราช 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พุทธศักราช 2545 
วาโรงเรียนตองจัดการศึกษาใหสอดคลองกับหลักการใหการ

ศึกษาเพ่ือประโยชนตอผูเรียน และสังคมใหบรรลุความมุงหมาย
กำหนดสถานศึกษาตองจัดใหมีการปฏิรูปการเรียนรู ตาม
หลักการและแนวทางท่ีกำหนดไว ซ่ึงตองอาศัยการมีสวนรวม
ของทุกฝายท่ีมีสวนเกี่ยวของกับการจัดการศึกษา โดยเฉพาะ
อยางย่ิงในสวนของสถานศึกษาน้ันผูที่ มีบทบาทสำคัญ 
อยางย่ิง คือ ผูบริหารสถานศึกษาซ่ึงเปนกุญแจสำคัญในการ
ไขไปสูความมีประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาแตผูบริหาร
สถานศึกษาไมอาจทำงานไดทุกอยางใหสัมฤทธ์ิผลไดโดย

ลำพังเพียงคนเดียวจำเปนตองอาศัยเพ่ือนรวมงาน กระบวนการ
และภาวะผูนำ ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองมีทักษะในการนำ
คนและแรงจูงใจใหผูรวมงานทุกคนรวมมือรวมใจกันปฏิบัติ
ภารกิจท่ีรับผิดชอบใหสำเร็จลุลวงไปดวยดีอยูเสมอ กระบวนการ
ที่ผูบริหารสามารถใชอิทธิพลใหบุคคลหรือกลุมคนปฏิบัติงาน
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ไดสำเร็จตามเปาหมายน้ันเรียกวา “ภาวะผูนำ” (leadership)  
ภาวะผูนา จึง เปนปจ จัยหนึ่ ง ท่ี มีความสำคัญยิ่ งในการ 
บริหารงานในโรงเรียน ซ่ึงผูบริหารตองรับผิดชอบทุกงานให
บรรลุสำเร็จตามจุดมุงหมายจึงจำเปนตองมีภาวะผูนำเพ่ือให
สามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพและไดมีการศึกษา
วิจัยกันมาเปนระยะเวลานาน จนทำใหเกิดแนวคิดทฤษฎีที่
เก่ียวกับภาวะผูนามากมาย ซ่ึงภาวะผูนำท่ีมีความสอดคลอง
กับสภาพปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันกันสูง 
ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ผูนำท่ีมีภาวะผูนำ 

การเปลี่ยนแปลงสามารถทำใหประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงานในองคกรสูงข้ึนได บาสและอโวลิโอ  
(Bass and Avolio) ไดกลาวถึงภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงวา
สามารถเห็นไดจากผูนำการเปล่ียนแปลงสามารถทำใหผูรวม
งานและผูตามมองตนเองและมองงานในแงมุมหรือกระบวน
ทัศนใหมๆ  ทำใหเกิดการตระหนักรูในเร่ืองวิสัยทัศนและภารกิจ
ของทีมและองคกร ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงเปนผูนำ ท่ีทำให 
ผูตามอยูเหนือความสนใจตนเองผูนาจะยกระดับวุฒิภาวะและ
อุดมการณของผูตามท่ีเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 
ความรุงเรืองของสังคม องคกรและผูอื่น นอกจากน้ันภาวะ 
ผูนำการเปล่ียนแปลงมีแนวโนมท่ีจะชวยกระตุนความหมาย
ของงานในชีวิตของผูตามใหสูงข้ึน 5 ภาวะผูนาการเปล่ียนแปลง
นับเปนประโยชนและเปนหนทางหน่ึงท่ีจะสงเสริมใหโรงเรียน
นั้นมีการพัฒนาเพื่อใหใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรและ
มุงสูคุณภาพที่ดียิ่งข้ึนในอนาคต  

 
วัตถุประสงคของกำรวิจัย  

1. เพื่อทราบภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา :กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล”  

2. เพ่ือทราบแนวทางพัฒนาภาวะผูนาการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ  

“พัฒนานุกูล”  
 

ขอบเขตของกำรวิจัย  

สำหรับการศึกษาภาวะผูนาการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบริหารโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” ในครั้งน้ี ผูวิจัยจึง
ไดศึกษาตามแนวคิดภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของบาสและ 
อโวลิโอ (Bass and Avolio) ซ่ึงผูบริหารมีกระบวนการ 4 ดาน 
คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ 
การกระตุนการใชปญญา การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 

วิธีดำเนินการวิจัย  
ข้ันตอนท่ี 1 การจัดเตรียมโครงการ เปนข้ันตอนของ

การจัดเตรียมโครงรางงานวิจัย ซ่ึงเปนการศึกษาจากการศึกษา
เอกสารตำรา ปญหา ขอมูลจากอินเตอรเน็ต งานวิจัยท่ีเก่ียวของ
และวรรณกรรมท่ีเก่ียวของเพ่ือใหเกิดความเขาใจในปญหา
และแนวทางการศึกษารวมทั้งจัดสรางเครื่องมือ ปรับปรุงขอ
พกพรองของเคร่ืองมือตามคำแนะนาของผูเช่ียวชาญและปรึกษา
ขอคำแนะนาและความเห็นชอบในการจัดทำโครงรางงานวิจัย
เสนออาจารยท่ีปรึกษา  

ข้ันตอนที่ 2 การดาเนินการวิจัย ผูวิจัยดำเนินการจัด
สรางเคร่ืองมือทดสอบและปรับปรุงคุณภาพของเคร่ืองมือ 
รวมทั้งการศึกษาปญหา และอุปสรรคตางๆ เพื่อใหไดผลการ
วิจัยที่ตอบขอคำถามของการวิจัยไดใกลเคียงที่สุด แลวเสนอ
โครงรางงานวิจัยตอภาควิชาเพื่อขอความคิดเห็นและอนุมัติ
จากบัณฑิตวิทยาลัย นำเคร่ืองมือที่สรางข้ึนในข้ันตอนท่ี 1 ไป
เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางในโรงเรียนตามท่ีกาหนด นำขอมูลท่ี
รวบรวมไดมาตรวจสอบความถูกตองวิเคราะหขอมูลทางสถิติ
และแปรผลการวิเคราะหขอมูล  

ข้ันตอนท่ี 3 การรายงานผลการวิจัยเปนขั้นตอนที่ 
ผูวิจัยจัดทำรายงานผลการวิจัยนำเสนอตอคณะกรรมการ 
ผูควบคุมการคนควาอิสระ เพื่อตรวจสอบความถูกตอง ทำการ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองตามท่ีคณะกรรมการเสนอแนะ 

คณะกรรมการผูควบคุมการคนควาอิสระ ใหความเห็นชอบ
นำรายงานวิจัยฉบับท่ีสมบรูณจัดพิมพเปนการคนควาอิสระท่ี
สมบรูณเสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย  

 
ประชากร/กลุมตัวอยาง  

ประชากรท่ีใชในวิจัยในคร้ังน้ีไดแก บุคลากรใน
โรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” จำนวน 68 คนผูวิจัยไดใช
ตารางของเครซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan) ไดกลุม

ตัวอยางจำนวน 60 คน  
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยมี 2 ชนิด  
1. แบบสอบถามโดยแบงเปน 2 ตอน มีรายละเอียด

ดังตอไปน้ี  
ตอนที่ 1 สอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบ

แบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา

สูงสุดตำแหนงหนา ท่ีและประสบการณในการทำงาน  
มีลักษณะเปนตัวเลือกที่กำหนดคำตอบไวให  

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล”  
พนัชกร พองาม และ นุชนรา รัตนศิระประภา 



107

วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 6 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2558) 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนำการ
เปลี่ ยนแปลงของผู บ ริ ห ารสถาน ศึกษาในโรง เ รี ยน  
บานหมอ “พฒันานุกลู” สรางตามทฤษฎีของบาสและอโวลโิอ  
(Bass and Avolio) เพื่อทราบภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง  
(Transformational leadership) ของผูบริหารสถานศึกษา  
4 ดาน ประกอบดวย ขอคำถาม จำแนกตัวแปรไดดังน้ี  
1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 

3) การกระตุนการใชปญญา 4) การคำนึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล  

2. แบบสัมภาษณ เปนแบบสัมภาษณแบบ 1) มี
โครงสราง 2) ก่ึงโครงสราง 3) ไมมีโครงสราง ซ่ึงศึกษาแนวทาง
การพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา : 
กรณีศึกษา โรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” สรางข้ึนจาก 
การนาขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามมาสรางเปนคาถามเพ่ือ 
หาแนวทางในการพัฒนาโดยผูใหสัมภาษณมีจำนวน 5 คน  
คือ ผูบริหารสถานศึกษา 1 คน รองผูอำนวยการสถานศึกษา 
2 คน หัวหนางานวิชาการ 1 คน ครูผูสอน 1 คน โดยทำ 
การสัมภาษณต้ังแตวันท่ี 13 – 17 กรกฎาคม 2558 แลวนำ
ขอความท่ีไดมาวิเคราะหเน้ือหา  

 
การสรางและการพัฒนาเครื่องมือ  

1. แบบสอบถามของการวิจัย  
ข้ันท่ี 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี หลักการ วรรณกรรมที่

เกี่ยวของและแบบสอบถามที่อางถึง แลวนำผลการศึกษา 
มาสรางและปรับปรุงเครื่องมือ โดยขอคำแนะนำจากอาจารย 
ผูควบคุมการคนควาอิสระ  

ข้ันท่ี 2 ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา (content 
validity) ของแบบสอบถามโดยนาแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสราง
ข้ึน ใหผูทรงคุณวุฒิ จานวน 3 คน พิจารณา ความสอดคลอง
ของเน้ือหากับวัตถุประสงคของการวิจัย ดวยการหาคาดัชนี

ความสอดคลองโดยใชเทคนิค IOC (index of item objective 

congruence) ซ่ึงคา IOC ของแบบสอบถามมีคามากกวา 0.6 
ทุกขอ ที่ผูวิจัยใชคำถามทุกขอ  

ข้ันท่ี 3 นำแบบสอบถามท่ีไดรับการปรับปรุงแกไข
แลวไปทดลองใช (try out) ในโรงเรียนท่ีมีขนาดใกลเคียงกับ
โรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” จำนวน 30 คน  

ข้ันที่ 4 นำคะแนนท่ีไดจากแบบสอบถามกลับมาหา
คาความเช่ือมัน่ (reliability) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cronbach) 
โดยพิจารณา คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา ( - Coefficient) ไดคา
ความเท่ียงของแบบสอบถามท้ังฉบับเทากับ 0.994  

2. แบบสัมภาษณของการวิจัย  
ศึกษาเอกสารและนำผลการวิจัยในแบบสอบถามมา

เปนขอคำถามและปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา  
 

สถิติที่ใชในการวิจัย  
1. การวิ เคราะหสถานภาพสวนตัวของผูตอบ

แบบสอบถามในดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา
สูงสุด ตำแหนงหนาท่ี และ ประสบการณในการทำงาน ใชคา
ความถ่ี (frequency : f ) และคารอยละ (percentage : %)  

2. การวิเคราะหระดับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียน บานหมอ “พัฒนานุกูล” 
โดยใชคามัชฌิมเลขคณิต ( ) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
และนาคะแนนท่ีไดไปแปลความหมายเปรียบเทียบกับเกณฑ
ตามแนวคิดของเบสท (Best) X 

3.  เพื่อเปนการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ

ผูทรงคุณวุฒิ ผูวิจัยใชการวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis)  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
ตอนที่ 1 คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และคาระดับของภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหาร
สถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ“พัฒนานุกูล” โดย

ภาพรวม 
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การวิเคราะหภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” 
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (  = 3.97 , S.D. = 0.88)  
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากโดยเรียง 
คามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปนอย ดังน้ี การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ (   = 4.02, S.D. = 0.87) การคำนึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล (   = 3.98, S.D. = 0.99) การสรางแรงบันดาลใจ 
(  = 3.96, S.D. = 0.91) และการกระตุนการใชปญญา  
(   = 3.92, S.D. = 0.87) ซ่ึงคา S.D. อยูระหวาง (0.87 – 0.91) 

 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหแบบสัมภาษณเพ่ือหาแนวทาง

ในการพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถาน
ศึกษาในโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล” คือ 

ดานการอยางมีอุดมการณ 
1. เสริมสรางความภาคภูมิใจและความม่ันใจใน 

การทำงานโดยช้ีใหเห็นถึงความสำคัญของงานท่ีไดรับมอบหมาย 
2. รับฟงปญหา ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ

บุคลากร โดยเปดโอกาสใหมีการเสนอปญหาท่ีแตละคนเผชิญ 

และหาพ้ืนท่ีใหแตละคนไดแสดงความคิดเห็นออกมา อาจจะ
เปนการเขียนบรรยาย ท้ังน้ีเราจะไมจำกัดความคิดของแตละบุคคล

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

1. สรางเจตคติที่ดีในการทำงานโดยการสรางความ
ตระหนักใหบุคลากรทุกคนน้ันรูถึงบทบาทหนาท่ีและความ
สำคัญในหนาท่ี ที่รับผิดชอบ 

2. สรางแรงจูงใจในการทางานใชวิธีการสรางความ
เปนมิตรหรือใหคาชมเชยเพ่ือเปนการกระตุนใหบุคลากรทา

อยางอยางเต็มความสามารถ 
ดานการกระตุนการใชปญญา 
1. ดูแลเอาใจใสบุคลากรอยางท่ัวถึงโดยศึกษาบุคลากร

เปนรายบุคคล 

  
ภาวะผูน้าํการเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดบั 

 
1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. การกระตุน้การใชปั้ญญา 
4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
4.02 
3.96 
3.92 
3.98 

 
0.87 
0.91 
0.87 
0.90 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.97 0.88 มาก 

(n = 60) 

2. มอบหมายงานใหบุคลากรไดรับผิดชอบตรงตาม
ความสามารถ และใหไดรับผิดชอบงานในตำแหนงท่ีสูงข้ึน 

ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
1. สงเสริมใหบุคลากรแตละคนไดมีการพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ เชน ใหศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 
2. หาแนวทางใหบุคลากรแตละคนไดพัฒนาตนเอง

ตามศักยภาพ เชน ใหเขารับการอบรมหรือการศึกษาดูงาน 
 

การอภิปรายผลการวิจัย 
จากการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง

ของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ  
“พัฒนานุกูล” นำมาอภิปรายขยายผลการวิจัยตลอดจนสามารถ
นำผลการวิจัยไปใชใหเกิดประโยชนตอไป ดังน้ี 

1. จากผลการวิจัยพบวาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ 
“พัฒนานุกูล” โดยภาพรวมอยูในระดับมากซ่ึงสอดคลองกับ
สมมติฐานของการวิจัยที่ต้ังไววา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ  
“พัฒนานุกูล” อยูในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบริหาร

สถานศึกษา มีความสามารถในการทำใหผูใตบังคับบัญชา
รูสึกภาคภูมิใจ ยอมรับ ศรัทธา ไววางใจ อยากยึดถือเปน
แบบอยาง มีความสามารถในการมองการณไกล มีวิสัยทัศน

และถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูรวมงานใหมุงม่ัน ทุมเท ปฏิบัติ
งานจนบรรลุเปาหมายตางๆได ซ่ึงผูบริหารอาจใชคำพูด 
ใหกำลังใจ กระตุน โนมนาวจิตใจใหบุคลากรเกิดความ
กระตือรือรนในการทำงาน เกิดความเช่ือมั่นและภาคภูมิใจใน
การทำงาน ยอมเปล่ียนแปลงจากการทำงานเพ่ือตนเอง มาเปน

เพื่อประโยชนของสวนรวม กลุมหรือองคกร อุทิศตนเพ่ือ
องคกรในการต้ังมาตรฐานการทำงานท่ีสูงข้ึน ตอบสนองตอ
ความตองการความสาเร็จ เสริมสรางกำลังใจเม่ือยามเกิดความ

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล”  
พนัชกร พองาม และ นุชนรา รัตนศิระประภา 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 6 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2558) 

ทอแท หรือหมดกาลังใจ รวมท้ังผูบริหารไดพยายามคิด
สรางสรรคหาวิธีใหม ๆ ในการแกปญหา มีการพิจารณาปรับปรุง
วิธีการทำงาน สงเสริมใหบุคลากรแสดงความคิดเห็น มอง
ปญหาในแงมุมตางๆ สนับสนุนใหพัฒนาวิธีการใหมๆ หรือ
คิดคนส่ิงแปลกใหมอยูเสมอโดยคำนึงและเขาใจความแตกตาง
ระหวางบุคคล มีการส่ือสารสองทางเอาใจใสผูใตบังคับบัญชา
แตละคน มีการมอบหมายงานให ตามความสามารถ ตลอดจน
สงเสริมและแสวงหาแนวทางใหผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนา
ตนเองตามศักยภาพของแตละบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของสมพร เมืองแปน ศึกษาภาวะผูนำเปล่ียนแปลงกับ 
การบริหารเชิงกลยุทธในสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการ 
การประถมศึกษาแหงชาติ กรมสามัญและสำนักงานคณะ
กรรมการศึกษาเอกชนในจังหวัดนครปฐมพบวา 1) ภาวะผูนำ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโดยรวมและรายดานอยูในระดับ
มากและการบริหารเชิงกลยุทธในสถานศึกษาโดยรวมและราย
ข้ันตอนอยูในระดับมาก 2) ภาวะผูนำเปล่ียนแปลงของผูบรหิาร
สถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติกรม
สามัญ และสานักงานคณะกรรมการศึกษาเอกชนไมแตกตางกัน  
3) ภาวะผูนาเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการ
บริหารเชิงกลยุทธในสถานศึกษามีความสัมพันธกันทางบวก
โดยรวมและรายดานในระดับมากอยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ี 
0.05 ขนิษฐา อุนวิเศษ ไดศึกษา เร่ือง ภาวะผูนาการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารท่ีสงผลตอองคการแหง การเรียนรูของโรงเรียน 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 พบวา 
ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารและองคการแหงการ

เรียนรูของโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก ภาวะผูนำการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารและองคการแหงการเรียนรูของ

โรงเรียนตามความคิดเห็นของขาราชการครูที่มีสถานภาพ 
และปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีแตกตางกัน โดยรวมและรายดาน 
ไมแตกตางกัน องคประกอบของภาวะผูนาการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียน ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับ
องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.01 ภาวะผูนาการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร  

ดานการคำนึงถึงเอกบุคคล ดานการสรางแรง บันดาลใจ และ
ดานการบริหารงานแบบเฉย สงผลตอองคการแหงการเรียนรู
ของโรงเรียน และเปนองคประกอบของภาวะผูนำการ

เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนท่ีควรไดรับการพัฒนาสวน
องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนที่ควรไดรับการพัฒนา 
คือ ดานความคาดหวังท่ีทาทาย และดานการมีคานิยม 
รวมกัน กนกวรรณ วิเชียรเขต ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนำการ

เปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผูบริหาร 
สถานศึกษาสังกัดสำนักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 พบวา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถาน
ศึกษา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ฉวีวรรณ 
จันทรเมง ไดศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของ 

ผูบริหารท่ีสงผลตอมาตรฐานดานผูเรียนของสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 
1 พบวา ภาวะผูนาการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากโดยเรียงลำดับจาก
มากไปหานอยดังน้ี การสรางแรงบันดาลใจ การคำนึงถึง 
ความเปนปจเจกบุคคล การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ และ
การกระตุนการใชปญญา วีณา เพชรจิระวรพงศ ผลการวิจัย
พบวา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารตาม ความคิดเห็น
ของครูโรงเรียนมัธยม ตามทฤษฎีทั้ง 4 ดาน ในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก ไดแก ดานผูนำแสดงออกอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ดานนำสูจุดมุงหมาย ดานการแลกเปล่ียนและการเปล่ียนแปลง 
และดานมิตรสัมพันธ ตามลำดับเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนำ
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียน
มัธยมโดยจาแนกตามเพศ พบวาโดยรวมครูที่มีเพศแตกตาง
กันมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณารายดานพบวา
ทฤษฎีดานผูนามิตรสัมพันธ ครูมีความคิดเห็นแตกตางกัน
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือเปรียบเทียบภาวะ 
ผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครู
โรงเรียนมัธยมโดยจำแนกตามขนาดโรงเรียนพบวาโดยรวม
ขนาดโรงเรียนแตกตางกัน ครูมีความคิดเห็นไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณารายดานพบวาทฤษฎีดานผูนำมิตรสัมพันธกับ
ทฤษฎีดานผูนา แสดงออกอิทธิพลอยางมีอุดมการณครูมีความ
คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ
เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูนาการเปล่ียนแปลงของผูบริหารตาม
ความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณในการปฏิบัติหนาท่ีการ

สอนแตกตางกัน พบวาโดยรวมครูมีความคิดเห็นไมแตกตาง
กันเม่ือพิจารณารายดานพบวาทฤษฎีดานผูนำมิตรสัมพันธกับ
ทฤษฎีดานผูนำแสดงออกอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ครูมีความ

คิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสาคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อภิชยา มีเพียร ไดทำการศึกษา

ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอความ  

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชน ผลการ
วิจัยพบวา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารอยูในระดับ

มากทุกดาน โดยดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีคามาก
เปน อันดับแรก รองลงมาคือ การกระตุนทางปญญา ดานการ



110

สรางแรงบันดาลใจ และดานการคำนึงถึง ความเปนปจเจกบุคคล
ตามลำดับ พิสิฐธวัฒน กลิ่นไธสงค ไดศึกษาวิจัยเรื่องภาวะ 
ผูนำการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ีสงผลตอการบริหารโดย
ใชโรงเรียน เปนฐาน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารโรงเรียนสังกัด
สำนักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาชัยภูมิเขต 3 มีภาวะผูนำการ
เปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูในระดับมากเรียงลาดับดังน้ี  
1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2) การคำนึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล 3) การสรางแรงบันดาลใจ 4) การกระตุนทาง
ปญญา ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงท่ีเปนดังทำนายการบริหาร
โดยใชโรงเรียน เปนฐานมี 3 ดาน 1) การคำนึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล 2) การกระตุนทางปญญา 3) การมีอิทธิพลอยาง
มีอุดมการณ สมคิด สกุลสถาปตย ไดทำการวิจัย ภาวะผูนำ
การเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบ
ย่ังยืน ผลปรากฏวา องคประกอบของภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ท่ีมีประสิทธิผลประกอบดวย การสรางส่ือกลางท่ีมีประสิทธิภาพ
การใชความฉลาดทางอารมณเปนฐาน การสรางแรงบันดาล
ใจ การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล การกระตุนการใชปญญา
และการใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ สาหรับองคประกอบ
ของการปฏิรูปการศึกษาแบบย่ังยืน ประกอบดวยกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงสมดุลตอเนื่อง เนนผูเรียนปจจัยนำเขามีพลัง
ขับเคล่ือน ผลผลิตมีคุณภาพ ผลลัพธมีดุลยภาพเชิงพลวัตร 
บริบทเหมาะสม เอื้อตอการเรียนรูแบบพอเพียง รูปแบบภาวะ
ผูนำการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลในการปฏิรูปการศึกษาแบบ
ย่ังยืนเปนความสัมพันธเชิงสาเหตุของ พหุตัวแปรท่ีประกอบดวย

องคประกอบท่ีสาคัญ 11 องคประกอบ กลาวคือ การสรางส่ือ

กลางท่ีมีศักยภาพ การใชความฉลาดทางอารมณเปนฐาน  
การสรางแรงบันดาลใจ การคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

การกระตุนการใชปญญาและการใชอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
(ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล) ซ่ึงมีอิทธิพลตอ

ปจจัยนำเขามีพลังขับเคล่ือนกระบวนการเปล่ียนแปลงสมดุล 

ตอเนื่องเนนผูเรียน ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ ผลลัพธมีดุลยภาพ 
ทางพลวัต บริบท ที่เหมาะสม เอื้อตอการเรียนรูแบบพอเพียง  
(การปฏิรูปการศึกษาแบบย่ิงยืน) โดยทางตรงและทางออม

อยางมีนัยสำคัญ ซ่ึงรูปแบบมีความถูกตอง เหมาะสมเปนไป
ได และสามารถนำไปใชประโยชนได เฟลตัน (Felton) ได

ศึกษาเร่ืองราวความสัมพันธระหวางภาวะผูนำแบบแลกเปล่ียน
และภาวะผูนำเปล่ียนสภาพของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
และมัธยมศึกษา กับความพึงพอใจในงานของครู ผลการวิจัย

สรุปไดวา ภาวะผูนาแบบเปล่ียนสภาพของผูบริหารมีความ

สัมพันธกับความพึงพอใจในงานของครู และพบวาผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูนาเปล่ียนสภาพสูงกวาผูบริหาร
ในโรงเรียนมัธยมศึกษา จัง, เชา และวู (Jung, Chow และ Wu) 
ดำเนินการวิจัยเร่ืองบทบาทของภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงใน
การเพ่ิมขีดความสามารถนวัตกรรมในองคกร จากการสำรวจ
และรวบรวมขอมูลจากบริษัทในประเทศไตหวัน จำนวน  
32 บริษัท พบวา บทบาทของภาวะผูนาการเปล่ียนแปลง 

ในการเพ่ิมขีดความสามารถนวัตกรรมในองคกรมีความ 
สัมพันธกันโดยตรงใน เชิงบวก ทั้งการมอบอำนาจและการ
สนับสนุนในการเพ่ิมขีดความสามารถนวัตกรรมในองคกร 
อยางมีนัยสำคัญกับองคกร 

2. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา โรงเรียนบานหมอ  
“พัฒนานุกูล” คือ 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
1. เสริมสรางความภาคภูมิใจและความม่ันใจในการ

ทำงาน โดยช้ีใหเห็นถึงความสำคัญของงานท่ีไดรับมอบหมาย 
2. รับฟงปญหา ความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ

บุคลากร โดยเปดโอกาสใหมีการเสนอปญหาท่ีแตละคนเผชิญ 
และหาพ้ืนท่ีใหแตละคนไดแสดงความคิดเห็นออกมา อาจจะ
เปนการเขียนบรรยาย ทั้งน้ีเราจะไมจำกัดความคิดของแตละ
บุคคล 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
1. สรางเจตคติที่ดีในการทำงานโดยการสรางความ

ตระหนักใหบุคลากรทุกคนน้ันรูถึงบทบาทหนาท่ีและความ
สำคัญในหนาท่ี ที่รับผิดชอบ 

2. สรางแรงจูงใจในการทำงาน ใชวิธีการสรางความ
เปนมิตรหรือใหคำชมเชยเพ่ือเปนการกระตุนใหบุคลากรทำ
อยางอยางเต็มความสามารถ 

ดานการกระตุนการใชปญญา 
1. ดูแลเอาใจใสบุคลากรอยางท่ัวถึงโดยศึกษาบุคลากร

เปนรายบุคคล 
2. มอบหมายงานใหบุคลากรไดรับผิดชอบตรงตาม

ความสามารถ และใหไดรับผิดชอบงานในตาแหนงท่ีสูงข้ึน 
ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

1. สงเสริมใหบุคลากรแตละคนไดมีการพัฒนาตนเอง
อยูเสมอ เชน ใหศึกษาตอในระดับท่ีสูงข้ึน 

2. หาแนวทางใหบุคลากรแตละคนไดพัฒนาตนเอง

ตามศักยภาพ เชน ใหเขารับการอบรม หรือ การศึกษาดูงานซ่ึง
สอดคลองกับการวิจัยของ โอซาราลี (Ozaralli) ดาเนินการ

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ “พัฒนานุกูล”  
พนัชกร พองาม และ นุชนรา รัตนศิระประภา 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 6 ฉบับท่ี 1 (กรกฎาคม - ธันวาคม 2558) 

วิจัย เร่ืองผลกระทบของภาวะผูนาการเปล่ียนแปลงตอการ
มอบอำนาจและประสิทธิภาพของทีม โดยมีวัตถุประสงคของ
การทำวิจัยเพื่อศึกษา ถึงภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงท่ีมีความ
สัมพันธกับการมอบอำนาจหนาท่ีและประสิทธิภาพของทีม 
ซ่ึงเปนสวนหน่ึงของการบูรณาการของรูปแบบภาวะผูนำตัวอยาง 
รูปแบบภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบังคับบัญชาและ 
ต้ังสมมุติฐานวามีความสัมพันธกับจุดแข็งของผูใตบังคับบัญชา
และประสิทธิภาพของทีม ลูกจาง 156 คน จากหลากหลาย
อุตสาหกรรมใหคะแนนถึงพฤติกรรมภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง
ของผูบังคับบัญชาของเขา และยังใหคะแนนในการมอบหมาย
อำนาจหนาท่ี พวกเขายังประเมินคาประสิทธิภาพของทีมใน
ดานพัฒนาการของทีม การส่ือสารกัน และผลการทำงานของ
ทีมผลการสำรวจช้ีวาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงไดสงเสริมให
ความคาดหมายตอผูใตบังคับบัญชาผลงาน ประสบการณและ
ยังเพิ่มประสิทธิภาพของทีมตามมาดวย ดิออนน่ี (Dionne)  
ดำเนินการวิจัยเร่ือง ภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพ
ของทีม พบวาอุดมการณ แรงบันดาลใจหรืออิทธิพลตอจิตใจ 
การกระตุนความคิด วิจารณญาณจะถูกสรางและแสดงออกมา
ในรูปแบบตางๆ เชน การแสดงวิสัยทัศน การตัดสินใจรวม
กันเปนทีมการทำงานเปนทีมและการจัดการปญหาที่เกิดข้ึน
ในทีม โดยส่ิงท่ีแสดงออกมายังสวนรวมน้ีจะสงผลกระทบใน
เชิงบวกในดานการส่ือสาร การเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และ
การจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน ส่ิงตางๆ เหลาน้ีจะเขามามี
สวนเกี่ยวของในการพัฒนาทีม การฝกซอมและโครงสราง
ของทีมและทิศทางของทีมในอนาคต และวัตแมน, ซีเจล และ
จาวีดาน (Waldman, Siegel and Javidan.) ดำเนินการวิจัยเรื่อง 
องคประกอบภาวะผูนาการเปล่ียนแปลงของประธานเจาหนาท่ี
บริหารและความรวมมือในความรับผิดชอบตอสังคมของ
องคกร โดยใชทฤษฎีภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงในการสำรวจ
บทบาทของประธานเจาหนาท่ีในขอบเขตการตัดสินใจท่ีองคกร

นั้นๆ มีสวนเกี่ยวของในการรับผิดชอบตอสังคม เขาทดสอบ
ทฤษฎีนี้โดยใชขอมูลจากชาวอเมริกัน 56 คน และบริษัทของ
ชาวแคนนาดา พบวาการกระตุนทางดานความคิดของประธาน
เจาหนาท่ีบริหารเปนนัยสำคัญซ่ึงเกี่ยวพันถึงแนวโนมของการ
สรางแรงบันดาลใจแกผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความมุงม่ันตอ

การปฏิบัติงานโดยใหความสำคัญ ดานปฏิสัมพันธเปนราย
บุคคลเพ่ือ ทราบปญหาและความตองการของผูใตบังคับบัญชา
ตลอดจนกระตุนใหองคกรเก่ียวกับแผนกลยุทธ ความรับผิดชอบ
ตอสังคมขององคกร หรือกิจกรรม ความรับผิดชอบตอสังคม
ขององคกรเหลาน้ัน โดยมากจะเช่ือมโยงไปถึงแผนกลยุทธใน

ระดับบริหารและ ความรวมมือขององคกร ดังน้ันการศึกษาท่ี
ละเลยบทบาทของความเปนผูนำในความรับผิดชอบตอสังคม
อาจใหผลสรุปท่ีไมแนชัดเก่ียวกับผลลัพธที่ได 

นอกจากน้ีเขายังวิจารณถึงทฤษฎีภาวะผูนำการ
เปลี่ยนแปลงในเรื่องของการเนนในเรื่องคุณสมบัติหรือความ
สามารถพิเศษของภาวะผูนำมากเกินไป ส่ิงน้ี จะนำไปสูการ
ทบทวนแนวความคิดในเร่ืองภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
เนนองคประกอบดานการกระตุนแนวความคิดในบริบทของ
ความรับผิดชอบตอสังคม 

 
ขอเสนอแนะทั่วไป 
ขอเสนอแนะสำหรับผูบริหารโรงเรียน 

จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา: กรณีศึกษาโรงเรียนบานหมอ 
“พัฒนานุกูล” อยูในระดับมากทุกดาน สวนดานท่ีมีคามัชฌิม
เลขคณิตนอยที่สุด คือ ดานการกระตุนการใชปญญา คือ  
มีความคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ แสดงใหบุลากรเห็น
วาปญหาที่เกิดข้ึนเปนโอกาสที่ดีที่จะไดแกปญหารวมกัน  
มีการกระตุนใหบุคลากรรวมแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุผล 
และสงเสริมใหบุคลากรใหระบุปญหาโดยอาศัยขอมูลและ
หลักฐานตาง ๆ อยางมีเหตุผล 

 
ขอเสนอแนะในกำรวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรมีการศึกษาภาวะผูนำการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาโดยศึกษาจากทฤษฎีอื่นๆ 

2. ควรศกึษาเปรยีบเทยีบภาวะผูนำการเปลีย่นแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษาเม่ือจำแนกตามสถานภาพของผูตอบ

แบบสอบถาม เชน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด 
ตำแหนงหนาท่ี และประสบการณในการทางาน 

3. ควร ศึกษา วิจั ย เชิ ง คุณภาพภาวะ ผูนำการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
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