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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 3 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตภาคเหนือ 2) เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และ 3) เพ่ือน าเสนอแนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แบบสอบถามครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  
ในเขตภาคเหนือ จาก 40 โรงเรียน จ านวน 320 คน (สัมประสิทธิ์ความเที่ยงทั้งฉบับ 0.971) ถูกเก็บรวบรวม 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ จ านวน ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีแบบ 
One-sample t-test และ การวิเคราะห์องค์ประกอบ ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือ ในภาพรวมทั้งหมด
และปัจจัยในแต่ละด้านทั้ง 4 ด้านคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และ ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล อยู่ในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบกับ
เกณฑ์ที่ตั้งไว้ (ร้อยละ 80) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 2) มีประเด็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ทั้งหมดสามารถสกัดองค์ประกอบได้เป็น 10 องค์ประกอบหลัก 40 ประเด็นส าคัญและสามารถอธิบายความ
แปรปรวนได้ ร้อยละ 76.265 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ.05 3) มี 10 แนวทางที่เหมาะสมส าหรับพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาดังนี้ แนวทางที่ 1 การพัฒนาความรักและความผูกพันใน
องค์กร  แนวทางที่ 2 การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แนวทางที่ 3 การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ใน
การท างาน  แนวทางที่ 4 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม แนวทางที่ 5 การประเมินผลตามกฎ 
ระเบียบการปฏิบัติงานของสถานศึกษา  แนวทางที่ 6 การสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน  แนวทางที่ 7 
การพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ แนวทางที่ 8 การต่อยอดความรู้ในองค์กร แนวทางที่ 9 การบริหาร
ความขัดแย้งในองค์กร และ แนวทางที่ 10 การพัฒนากระบวนทัศน์ในการท างาน 
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Abstract 
The purpose of this study was threefold: 1) to study the transformational 

leadership of school administrators attached to the Northern Local Organizations; 2) to 
analyze the transformational leadership factors of school administrators; and 3) to offer 
appropriate guidelines towards the development of transformational leadership of school 
administrators. Data from a set of 40 schools and 320 teacher questionnaires (reliability 
coefficient 0.971), were collected.  The following statistics were computed: frequency, 
percentage, means, standard deviation, one-sample t-test, and factor analysis. Research 
results were as follows: (1) Overall and four of each individual factor - idealized influence, 
inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration, were at a 
high level comparing with the criteria set of 80% and with a statistical significance at .05 
level; (2) As factors analysis of transformational leadership, it revealed the 10 main 
components and 40 crucial issues, all could explain the variance at 76.265 percent, and at 
the .05 level of significance; (3) There were 10 guidelines for transformational leadership 
development resulting from this study which the author would like to offer in the years to 
come: (3.1) Development of love and engagement in the organizations/schools, (3.2) 
Creation of motivation in work, (3.3) Improvement of emotional intelligence, (3.4) 
Enhancement of interpersonal skill among leaders and followers, (3.5) Performance 
assessment on rules and regulations, (3.6) Creation good relationship among staff at work, 
(3.7) Systematic work development, (3.8) Improvement of knowledge within organizations, 
(3.9) Conflict management in the organizations must be put in place, and (3.10) 
Development of work paradigms. 
Keywords: Transformational Leadership, School Administrations, Local Organization 

บทน า 
ปัจจุบันประเทศไทยเข้าสู่ยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างมากในการปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจและ

การศึกษาเพ่ือก้าวข้ามโมเดลประเทศไทย 3.0 ไปสู่ประเทศไทย 4.0 ในการพัฒนาคนไทยในศตวรรษที่ 21 ซึ่ง
ส่งผลทั้งทางบวกและทางลบที่ผ่านมาได้เผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอย่างรุนแรงและยังมีผลกระทบ
ต่อเนื่อง หากมองในระดับองค์การทุกองค์การทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนมีความจ าเป็นต้อง
ปรับตัวเพ่ือความอยู่รอด อีกทั้งในยุคกระแสโลกาภิวัฒน์ที่ก าลังเปลี่ยนแปลงอยู่ในขณะนี้ได้ส่งผลให้ประเทศ
ไทยจ าเป็นต้องมีการปฏิรูปการบริหารองค์การ ยุคใหม่ซึ่งองค์การจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือความอยู่รอดในยุค
ของการเปลี่ยนแปลงและมีการแข่งขันอย่างรุนแรงองค์การหรือหน่วยงานที่จะประสบความส าเร็จต้องสามารถ
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ปรับตัวให้ทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นในการที่จะต้องปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลง
ตนเองเพ่ือไปสู่สิ่งที่ดีกว่า (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2555: 21) การศึกษาจึงมีส่วนส าคัญยิ่งต่อการพัฒนาของ
ประเทศ เพ่ือให้การศึกษาของไทยได้มีการพัฒนาให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมการปฏิรูปการศึกษาจึง
เป็นโยบายที่ส าคัญและน าไปสู่การปรับเปลี่ยนกระบวนการในการบริหารการศึกษาของประเทศไทยซึ่งผู้บริหาร
สถานศึกษาในฐานะผู้น าในการปฏิบัติงานต่างๆ ของโรงเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการจัดการเรียนการสอน
ต้องปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์เป็นผู้น าการศึกษา (ปสุตา เพ็งประสพ, 2550: 1) ผู้บริหารสถานศึกษาต้อง
บริหารจัดการศึกษาให้เกิดประโยชน์กับผู้เรียนมากท่ีสุดมีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพ่ือให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและก้าวสู่ทิศทางการพัฒนาที่ดีขึ้นทั้งหมดนี้ขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาเป็น
ส าคัญ (ณัทลาวัลย์ สารสุข, 2553: 1) 

สถานศึกษาที่สังกัดกรมส่งเสริมการปกครองส่วนท้องถิ่นในรูปแบบของเทศบาลได้มีการด าเนินงาน
และพัฒนาการด าเนินงานมาอย่างต่อเนื่องตลอดระยะเวลานานถึง 70 ปี ในส่วนของการจัดการศึกษาซึ่ง                 
มีส านักประสานและพัฒนาจัดการศึกษาท้องถิ่น กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทยเป็น
หน่วยงานที่มีหน้าที่ในการก ากับดูแลและให้การสนับสนุนการจัดการศึกษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาล (สุภัทรา 
นุชสาย, 2554: 179) แต่การจัดการศึกษาของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลก็ยังพบปัญหาดังที่กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่นกระทรวงมหาดไทยสรุปไว้ดังนี้คือ ผู้บริหารบางส่วนยังขาดภาวะผู้น าไม่ได้น าความรู้
ความสามารถในการบริหารจัดการไปใช้ให้เกิดความส าเร็จต่อการจัดการศึกษา ครูปฏิบัติการสอนยังไม่ได้ใช้
ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มศักยภาพ ครูมีภาระงานอื่นที่นอกเหนือจากการสอนมากเกินไป 
อัตราส่วนครูต่อนักเรียนไม่สมดุล สื่อการเรียนการสอนมีไม่เพียงพอ ไม่เหมาะสมและไม่เอ้ือต่อการเรียนรู้
(กระทรวงมหาดไทย กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2545: 116) ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาที่สังกัดกรมส่งเสริม
การปกครองส่วนท้องถิ่นในปัจจุบันมีจ านวนมาก จึงท าให้การท างานยังไม่สอดคล้องต่อสังคมในยุคปัจจุบัน 
ปัจจัยที่ส าคัญคือการบริหารงานของผู้น าในสถานศึกษานั้นอาจจะส่งผล ท าให้การบริหารงานในสถานศึกษาที่
ตนเองบริหารงานอยู่ไม่เป็นไปตามนโยบายสู่การปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ 
เนื่องจากทัศนคติเรื่องภาวะผู้น าในภาพลักษณ์ของผู้บริหารสถานศึกษามีผลในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ตามเกิด
ความรู้สึกไว้วางใจ ชื่นชม จงรักภักดี และเคารพยกย่องในตัวผู้น า การเป็นผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงยังสามารถ
กระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากเกินความคาดหวัง (Yukl, 1998: 246) ดังนั้นผู้บริหาร
จ าเป็นต้องอาศัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการในการบริหารงานเพ่ือให้ได้สัมฤทธิ์ผล 

จากสภาพปัญหาที่กล่าวมาข้างต้นแสดงให้เห็นว่า การบริหารสถานศึกษาขององค์กรปกครอง                
ส่วนท้องถิ่นยังมีปัญหาอีกมากมายซึ่งผู้บริหารต้องใช้ภาวะผู้น าในการจัดการหรือบริหารงานในด้านต่างๆ ให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าเดิม ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเป็นผู้ที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์การ
ท างานที่ชัดเจน คิดกลยุทธ์เชิงรุก เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถก าหนด
ทิศทางการเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจน รวมถึงการเป็นผู้ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะช่วยให้เกิดการ
ตัดสินใจการแก้ไขปัญหา เนื่องจากคุณภาพของผู้เรียนเป็นสิ่งที่สะท้อนถึงการบริหารงานของผู้บริหารเนื่องจาก
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การด าเนินกิจกรรมต่างๆต้องอาศัยการบริหารงานของผู้น าหรือผู้บริหารสถานศึกษาเป็นเครื่องมือในการ
สนับสนุนและในปัจจุบันมีโรงเรียนที่ถ่ายโอนมายังสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเพ่ิมมากขึ้น 

ปัจจุบันได้มีแนวคิดทฤษฎีที่กล่าวถึงกันมากคือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้น าที่
ท าให้ผู้ตามอยู่ เหนือความสนใจในตนเองเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตามโดย
เปลี่ยนแปลงและพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้นซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญอยู่ 4 ด้าน ได้แก่1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่ผู้น า
ประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 
และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและ
ต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิด
แรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 3) ด้านการกระตุ้นทางสติปัญญาคือ การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ 
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ และ 4) ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลคือผู้น าจะค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลท าให้การมอบหมายงานตาม
ความถนัดที่ผู้ตามพอใจท าให้งานมีประสิทธิภาพ กระบวนการบริหาร การพัฒนาและปรับปรุงวิธีการ
บริหารงานด้านต่างๆ การบริหารจัดการสถานศึกษานั้น ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้น าสูงสุดจึงมีความส าคัญ
อย่างยิ่งที่จะน าสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จ โดยท าหน้าที่บริหารทรัพยากรต่างๆ ที่มีอยู่อย่างจ ากัดให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ผู้บริหารสถานศึกษามีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ 
ระดับแรงจูงใจและทักษะ โดยจะต้องตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามในการค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม 
พัฒนาผู้ตามโดยการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน (Bass & Avolio, 1994: 3-4) และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต่อมาจะ
กลายเป็นประโยชน์ร่วมกัน ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีความรับผิดชอบสูง มีความขยันหมั่นเพียร มีความ
อดทนอุตสาหะ มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีทักษะในการวินิจฉัยสั่งการภายใต้สภาพ
โลกาภิวัฒน์ที่เปลี่ยนแปลงฉับไวผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องเก่งกว่ายุคก่อนๆ 

จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองท้องถิ่นในเขตภาคเหนือต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาซึ่งผู้วิจัย    
จะน าแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยน าแนวคิด แบสและอโวลิโอ (Avolio& Bass, 1994), แบส (Bass, 
1997), แบสและริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006), โควี่ (Covey, 2004), โอค มุนชิ และวาลุมวา (Oke, Munshi 
& Walumbwa, 2009), บาร์ลิง, วีเบอร์ และเคลโลเวย์ (Barling, Weber & Kelloway, 1996) และ สุเทพ 
พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญอยู่ 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางสติปัญญาและ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล
เพ่ือให้ผู้บริหารได้ปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับแนวทางปฏิรูปการศึกษา และพัฒนา
ตนเองให้ทันต่อสภาวะการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
การบริหารจัดการด้านการศึกษา เพ่ือให้การปฏิรูปการศึกษาบรรลุเป้าหมายที่เหมาะสมน าไปประยุกต์ใช้ใน
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การพัฒนาทักษะกระบวนการ อีกทั้งเป็นแนวทางการก าหนดนโยบายและวางแผนในระดับสถานศึกษา                 
เพ่ือด าเนินงานส่งเสริมประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษาให้มีมากยิ่งขึ้น 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

ในเขตภาคเหนือ 
2. เพ่ือวิเคราะห์ปัจจัยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือ 
3. เพ่ือน าเสนอแนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนาภาวะผู้ น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือ 

วิธีด าเนินการวิจัย 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เป็นครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น (เทศบาลนคร  

เทศบาลเมือง) ในเขตภาคเหนือ แบ่งเขตการปกครองของส านักบริหารยุทธศาสตร์กลุ่มจังหวัด ส านักงาน
ปลัดกระทรวงมหาดไทย จ านวน 17 จังหวัด คือ ก าแพงเพชร เชียงราย เชียงใหม่ ตาก นครสวรรค์ น่าน พะเยา 
พิจิตร พิษณุโลก เพชรบูรณ์ แพร่ แม่ฮ่องสอน ล าปาง ล าพูน สุโขทัย อุตรดิตถ์ และ อุทัยธานี จ านวน 320 คน 
ซ่ึงเป็นตัวแทนครูโรงเรียนละ 8 คน จาก 8 กลุ่มสาระการเรียนรู้ (ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตาราง
ส าเร็จรูปการเลือกสุ่มของ เครจซี่ และ มอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970: 607-610 อ้างถึงใน สุทธนู               
ศรีไสย์, 2551: 132-133) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95  
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างและพัฒนาขึ้นจากการสังเคราะห์ข้อมูลตาม
แนวคิดทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยผ่านการทดสอบความตรง (Validity) ของเครื่องมือ โดยการ
ประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิ 5 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้องรวมทั้งฉบับเป็น 0.971 และ การทดสอบความ
เที่ยง (Reliability) โดยลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่างจริงจ านวน 40 คน ได้ค่าสัมประสิทธิ์
ความเที่ยงแบบอัลฟ่า  (Alpha-reliability Coefficient) ทั้งฉบับเป็น 0.982 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลด้วยตนเองกับกลุ่มตัวอย่าง 320 คน ระยะเวลาด าเนินการ
เดือน มิถุนายน 2561 ถึงเดือน สิงหาคม 2561 ได้รับข้อมูลกลับคืนทั้งหมด จ านวน 320 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
100  

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้โปรแกรมการค านวณส าเร็จรูปด้วยคอมพิวเตอร์ ค่าสถิติที่ใช้คือ จ านวน ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีแบบ One-sample t-test ตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (ร้อยละ 80 
หรือ 4.00 ใน 5 Rating Scales) และ การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) โดยใช้การหมุนแกนออโธ
กอนอลแบบวาริแมกซ์ (Varimax Orthogonal Rotation) เพ่ือสกัดตัวแปรที่ไม่ส าคัญออกไป ส าหรับเกณฑ์ที่ใช้
ตัดสินใจเลือกตัวแปรที่ส าคัญจากปัจจัยต่างๆคือ ตัวแปรส าคัญของแต่ละปัจจัยต้องมีค่าสัมประสิทธิ์คะแนน
องค์ประกอบ (Factor Score Coefficients) ตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป  
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สรุปผลการวิจัย 
1. สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง     

(ร้อยละ 71.90) มีอายุระหว่าง 20-30 ปี (ร้อยละ 57.25) ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 68.10)                 
มีประสบการณ์ในการปฏิบัติราชการ 5-10 ปี (ร้อยละ 66.30) และ เป็นสถานศึกษาขนาดกลาง (ร้อยละ 50.00)  

2. ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  ในเขตภาคเหนือ พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือ ในภาพรวมทั้งหมดและปัจจัยในแต่ละ
ด้านทั้ง 4 ด้านคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้น                   
ทางปัญญา และ ด้านการค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล อยู่ในระดับสูง เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ 
(ร้อยละ 80) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมุติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ และเมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในเกณฑร์ะดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 4.40, 4.38 , 4.38, และ 4.33 ตามล าดับ 

3. ผลการวิจัยมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 2 วิเคราะห์ปัจจัยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือ ผลการศึกษา พบว่า มีประเด็น
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดสามารถสกัดองค์ประกอบเป็น 10 องค์ประกอบหลัก 40 ประเด็นส าคัญ และ
สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ ร้อยละ 76.265 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ.05 รายละเอียดดังนี้  

3.1 องค์ประกอบท่ี 1 ความผูกพันองค์กร มีประเด็นส าคัญ 3 ประเด็นคือ 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาเลือกท างานกับสถานศึกษาแห่งนี้ต่อไป แม้ว่าจะมีที่อ่ืนที่ดีกว่า 2) ผู้บริหารสถานศึกษาหวังว่าจะ
ท างานในสถานศึกษาแห่งนี้ไปจนเกษียณอายุราชการ และ 3) บางครั้งสถานศึกษามีงานที่ต้องท า                                   
ในวันหยุดราชการผู้บริหารสถานศึกษาก็เต็มใจที่จะมาปฏิบัติงานนั้น  

3.2 องค์ประกอบที่ 2 การให้ขวัญก าลังใจ มีประเด็นส าคัญ 4 ประเด็น คือ 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาแสดงความยินดี เมื่อครูปฏิบัติงานจนส าเร็จตามเป้าหมาย 2) ผู้บริหารสถานศึกษามีหลักการกระตุ้น
ให้ครูมีความรู้สึกร่วมในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ และ 3) ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างแรงบันดาลใจให้ครู
เห็นว่าผลประโยชน์ที่ได้รับจากการท างานคุ้มค่ากับความอุตสาหะที่ได้ปฏิบัติงาน และ 4) เมื่อเห็นข้อบกพร่อง
ของครู ผู้บริหารสถานศึกษาจะบอกให้เขารู้ด้วยวิธีการที่เหมาะสม  

3.3 องค์ประกอบที่ 3 การควบคุมอารมณ์ของตนเอง มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ                 
1) เมื่อรู้สึกเครียดผู้บริหารสถานศึกษาสามารถสร้างแรงบันดาลใจด้วยการผ่อนคลายความเครียดด้วยตนเอง 
และ 2) เมื่อรู้สึกไม่พอใจ ผู้บริหารสถานศึกษาใช้เหตุผลในการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง  

3.4 องค์ประกอบที่ 4 ความเอ้ืออาทรกับผู้อ่ืน มีประเด็นส าคัญ 5 ประเด็น คือ 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาได้จัดกิจกรรมเสริมสร้างและพัฒนาเจตคติทางที่ดี ในการปฏิบัติงานแก่ครู 2) เมื่อต้องเป็นผู้ฟัง 
ผู้บริหารสถานศึกษาก็สามารถรับรู้ถึงความรู้สึกของผู้พูดและจับประเด็นเรื่องราวต่างๆ ได้เป็นอย่างดี 3) เมื่อครู
พบปัญหาการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาให้ก าลังใจเพ่ือปฏิบัติงานต่อได้ 4) ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติตนกับ
ครูในสถานศึกษาแห่งนี้เป็นเสมือนบุคคลในครอบครัว และ 5) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูและผู้ที่
เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการป้องกันและแก้ไขปัญหาต่างๆ ของสถานศึกษา  
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3.5 องค์ประกอบที่ 5 การประเมินผลการท างาน มีประเด็นส าคัญ 7 ประเด็น คือ                     
1) ผู้บริหารสถานศึกษาน าประสบการณ์ที่ผิดพลาดจากการท างานมาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือพัฒนา 2) ผู้บริหาร
สถานศึกษาใช้แบบประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครู 3) ผู้บริหารสถานศึกษาประเมินประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของครู โดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์ประกอบการพิจารณา 4) ผู้บริหารสถานศึกษามีการก ากับติดตาม
การท างานตามที่ได้รับมอบหมาย 5) ผู้บริหารสถานศึกษาวางแผนการบริหารเพ่ือป้องกันผลกระทบที่จะเกิดกับ
ของสถานศึกษา 6) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูพิจารณาความคุ้มค่าของต้นทุนที่เกิดจากการจัดกิจกรรม
ต่างๆ เพ่ือควบคุม ป้องกันหรือลดความเสี่ยงนั้น และ 7) ผู้บริหารสถานศึกษาจัดประชุมระดมความคิดของครู
ทุกฝ่าย ในการจัดท าแผนปฏิบัติการของสถานศึกษา 

3.6 องค์ประกอบที่ 6 การมอบหมายงาน มีประเด็นส าคัญ 2 ประเด็น คือ 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาจัดประชุมหรือพบปะเพ่ือให้ครูทราบถึงบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน                      
2) ผู้บริหารสถานศึกษาบอกวัตถุประสงค์ และวิธีการปฏิบัติอย่างชัดเจน ก่อนมอบหมายงานแก่ครูเสมอ  

3.7 องค์ประกอบที่ 7 ความเป็นเหตุเป็นผล มีประเด็นส าคัญ 3 ประเด็น คือ 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษามีการสื่อสารด้านการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษาให้ครู
รับทราบ โดยทั่วกัน 2) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีวิธีวิเคราะห์ปัญหาด้วยการใช้เหตุผลและหลักฐาน
เชิงประจักษ์ และ 3) ผู้บริหารสถานศึกษาร่วมกับครูวิเคราะห์ปัญหา สถานการณ์การจัดการศึกษา (จุดเด่น                 
จุดด้อย) ของแต่ละฝ่ายในสถานศึกษา เพ่ือน ามาพัฒนาปรับปรุง 

3.8 องค์ประกอบที่ 8 การสร้างสรรค์สิ่งใหม่  มีประเด็นส าคัญ 5 ประเด็น คือ 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษากระตุ้นให้ตนเองกระตือรือร้นที่จะคิดเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้ประสบความส าเร็จ 2) ผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูบูรณาการองค์ความรู้จากหลายสาขาวิชามาประยุกต์ใช้เพ่ือพัฒนาการสอนให้ทันต่อ
สถานการณ์ในปัจจุบัน 3) ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันในการสร้างนวัตกรรม
การศึกษา 4) ผู้บริหารสถานศึกษาได้จัดกิจกรรมส่งเสริมความสามารถในการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานที่มี
ประสิทธิภาพ และ 5) ผู้บริหารสถานศึกษาได้จัดกิจกรรมน าเสนอ/เผยแพร่ผลงานทางวิชาการทั้งภายในและ
ภายนอกสถานศึกษาแก่ครู  

3.9 องค์ประกอบที่ 9 การเจรจาต่อรอง มีประเด็นส าคัญ 3 ประเด็น คือ คือ 1) ผู้บริหาร
สถานศึกษาพร้อมเปิดใจและเจรจากับครู เมื่อพบความขัดแย้งต่อกัน 2) ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถไกล่เกลี่ย
ปัญหาความขัดแย้งหรือใช้การประนีประนอม เมื่อครูก าลังมีปัญหาและใช้ความรุนแรงต่อกัน และ 3) ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องแสดงความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่ 

3.10 องค์ประกอบที่ 10 การคิดอย่างมีวิสัยทัศน์ มีประเด็นส าคัญ 5 ประเด็น คือ                            
1) ผู้บริหาร สถานศึกษาสื่อสารให้ครูรับรู้เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และน าไปสู่การปฏิบัติ 2) ผู้บริหารสถานศึกษา
ปฏิบัติตนเป็นตัวอย่างที่ดีเพ่ือสร้างความภาคภูมิใจและการยอมรับจากครูและสังคมภายนอก 3) ผู้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนให้ครูปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 4) ครูมีความเชื่อมั่นต่อการบริหารงานอย่าง
เป็นธรรมของผู้บริหารสถานศึกษา และ 5) ผู้บริหารสถานศึกษาชี้แจงให้ครูทราบถึงเป้าหมายและระเบียบ
กฎเกณฑ์ต่างๆ ในการปฏิบัติงานที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน  
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4. ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยข้อที่ 3 น าเสนอแนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือ                 
จากการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดแล้วน ามาจัดท าเป็นแนวทางที่เหมาะสม ตามแนวคิดเชิงทฤษฎี 
4’M’s (Management Theory) ได้แก่ บุคลากร (Man) เงิน (Money) การจัดการ (Management) และ วัสดุ
อุปกรณ์ (Material) เป็นแนวทางในการด าเนินการพัฒนา พบว่า มี 10 แนวทางส าคัญที่เหมาะสมสามารถพัฒนา
เป็นรูปแบบและมีรายละเอียดต่างๆ ภายในดังนี้ 

4.1 ด้านบุคลากร (Man) ประเด็นส าคัญ 4 ประเด็นที่สอดคล้องกับประเด็นกลยุทธ์และ
สามารถน าแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไปใช้จริงในสถานศึกษาอย่าง
เป็นรูปธรรมเป็น 4 แนวทาง คือ แนวทางที่ 1 การพัฒนาความรักและความผูกพันในองค์กร 
(Development of love and engagement in the organization/school) มีรายละเอียดดังนี้ 1) 
กิจกรรมการอบรมบุคลากรในสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพการท างานและศึกษาดูงาน โดยได้รับองค์ความรู้
ต่างๆ น ามาใช้ประโยชน์ในการท างานอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 2) กิจกรรมการศึกษาดูงาน เพ่ือเปิดโลกทัศน์ 
การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ 3) กิจกรรมการจัดสวัสดิการให้แก่ผู้รับบริการและบุคลากรในสถานศึกษา 
โดยการจัดตั้งกองทุนให้กับบุคลากร การตรวจสุขภาพประจ าปี การส่งเสริมการออกก าลังกาย รวมทั้งเรื่อง
เล็กๆน้อยๆ ของบุคลากรเช่นการจัดงานวันเกิดแสดงความยินดี 4) กิจกรรมการส่งบุคลากรเข้าแข่งขันทาง
วิชาการ กีฬากับองค์กรสถาบันอ่ืน ๆ เพ่ือความสามัคคีและความผูกพันในองค์กร และ 5) กิจกรรมการเผยแพร่
ความดีขององค์กรสู่สาธารณะชน “ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร” แนวทางท่ี 2 การสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน (Creation of motivation in work) มีรายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรมยกย่องเชิดชูกียรติบุคลากร
ในสถานศึกษา 2) กิจกรรมการสอนงาน มีการถ่ายทอดการพัฒนางาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการ
จัดหาทักษะใหม่ๆ ในการท างานมาสอนให้กับบุคลากรของสถานศึกษาได้เรียนรู้เพ่ือกระตุ้นแรงบันดาลใจ ลด
ความเฉื่อยชาในการท างาน และ 3) กิจกรรมการคัดเลือกผู้ปฏิบัติงานที่มีผลงานโดดเด่นประจ าปี มอบโล่เกรียติ
ยศผู้ที่มีความเพียรพยายาม วิริยะ อุตส่าห์ในการท างาน แนวทางที่ 3 การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ในการ
ท างาน (Improvement of emotional intelligence) มีรายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรมจิตตศึกษา เพ่ือ
พัฒนาการเข้าใจตนเอง การเข้าใจผู้อื่นและการพูดประสานงานกับผู้อ่ืนด้วยสุนทรียสนทนาน าสู่การแสดงออกที่
เหมาะสม และ แนวทางที่ 4 การมีปฏิสัมพันธ์ ระหว่างผู้น าและผู้ตาม (Enhancement interpersonal 
skill between and among the leaders and followers) มีรายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรมการร่วมกัน
สร้างผลงาน ช่วยเหลือกันท างานทั้ง 2 ฝ่ายท างานร่วมกันเพ่ือเป้าหมายเดียวกัน 2) กิจกรรมการสะท้อนคิดใน
การท างาน ได้จากความพึงพอใจของบุคลากรสถานศึกษาที่ร่วมท างานกับผู้บังคับบัญชา ประเด็นความเต็มใจใน
การท างาน ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย การประสานงานระหว่างการท างานมีการวิพากษ์งานอย่างสร้างสรรค์ 
และ 3) กิจกรรมการพัฒนาทักษะการพูดคุย แสดงความจริงใจทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 

4.2 ด้านการจัดการ (Management) ประเด็นส าคัญ 6 ประเด็นที่สอดคล้องกับประเด็นกล
ยุทธ์และสามารถน าแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไปใช้จริงใน
สถานศึกษาอย่างเป็นรูปธรรมคือ แนวทางที่ 5 การประเมินผลตามกฎ ระเบียบการปฏิบัติงานของ
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สถานศึกษา (Performance assessment on rules and regulations) มีรายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรม 
MOU ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน และ 2) กิจกรรมการประเมินผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานประจ าปีให้สอดคล้องกับความรับผิดชอบในการท างานแต่ละหน้าที่ แนวทางที่ 6 
การสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน (Creation good relationship among staff at work) มี
รายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรมการมอบหมายงานอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร พร้อมค าอธิบายงานอย่างชัดเจน 
แนวทางที่ 7 การพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ (Systematic work development) มีรายละเอียดดังนี้ 
1) กิจกรรมการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของสถานศึกษา เพ่ือเพ่ิมประสิทธภาพการท างาน และ 2) กิจกรรม 
การท างานตามระบบวงจรคุณภาพ PDCAในการท างานตามปกติเพ่ือพัฒนางานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
แนวทางที่ 8 การต่อยอดความรู้ในองค์กร (Improvement knowledge within organizations) มี
รายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรมการจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) โดยก าหนดประเด็นการ
เรียนรู้จากการท างาน และสร้างองค์ความรู้ การจัดเก็บความรู้ การถ่ายโอนความรู้เพ่ือใช้ในการพัฒนางานอย่าง
เป็นระบบ 2) กิจกรรมการสร้างสรรค์ผลงาน นวัตกรรม สิ่ งประดิษฐ์และการทดลองใช้ ตลอดจนถึงการ
ด าเนินการวิจัยเพ่ือสร้างองค์ความรู้จากนวัตกรรม 3) กิจกรรมการจัดเวทีวิชาการเพ่ือเผยแพร่ผลงาน และ
ประกวดคัดเลือกนวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ เพ่ือส่งไปประกวดเวทีระดับชาติและนานาชาติต่อไป และ 4) การ
แลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่ได้จากการ สร้างสรรค์ผลงาน นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ ให้กับบุคลากรสถานศึกษาของ
ตนเองและสถานศึกษาอ่ืนๆ แนวทางที่ 9 การบริหารความขัดแย้งในองค์กร (Conflict management in 
the organizations must be put in place) มีรายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรมการจัดการงานแบบการร่วมมือ
เป็นวิธีการที่บุคคลมุ่งที่เป้าหมายตนเองและให้ความร่วมมือต่อการแก้ปัญหา โดยทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับความ
ขัดแย้งต่างพยายามตอบสนองความต้องการของทุกฝ่ายให้ได้มากที่สุดซึ่งได้แก่การหาข้อยุติที่ทุกฝ่ายเป็นผู้ชนะ 
(Win – win solution) สามารถบรรลุเป้าหมายของตนและทั้งเป็นที่ยอมรับเชิงเหตุผลของทั้งสองฝ่าย 2) 
กิจกรรมการจัดการแบบการหลีกเลี่ยงเป็นวิธีที่บุคคลผู้นั้นอาจยอมรับว่ามีความขัดแย้งเกิดขึ้น และต้องการถอน
ตัวออกหรือยอมรับการเก็บกดจากความขัดแย้งนั้น 3) กิจกรรมการจัดการแบบการยินยอมเป็นวิธีการที่ฝ่ายหนึ่ง
พยายามเอาใจต่อคู่กรณีโดยการค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้นั้นเหนือผลประโยชน์ตนเอง และ 4) กิจกรรมการ
จัดการแบบการประนี ประนอมเป็นวิธีการที่แต่ละฝ่ายต่างยินยอมที่จะเสียบางส่วนที่ตนต้องการ ท านองเสียกัน
คนละส่วนเพ่ือเป็นการรอมชอมต่อกัน ในการประนีประนอมจึงไม่มีผู้ชนะหรือผู้แพ้อย่างชัดเจน เป็นการปันส่วน
สิ่งที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งอย่างเท่าเทียมกัน โดยยอมรับว่าข้อยุติที่ได้ไม่อาจสร้างความพอใจแก่ทั้งสองฝ่ายได้
อย่างเต็มที่ และ แนวทางที่ 10 การพัฒนากระบวนทัศน์ในการท างาน (Development of work 
paradigms) มีรายละเอียดดังนี้ 1) กิจกรรมพัฒนากระบวนทัศน์ในการท างานของบุคลากรในสถานศึกษา ให้
สามารถแสดงพฤติกรรมการใฝ่รู้ การแสวงหาความรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะความรู้ด้านเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร์ มีความคิดสร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าท า กล้าวิพากษ์ และสามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการ
ท างาน เพ่ือปรับปรุงการท างานให้เหมาะสม 

 4.3 ด้านวัสดุอุปกรณ์ (Materials) ไม่พบประเด็นส าคัญในการแก้ปัญหาเร่งด่วน 
 4.4 ด้านการเงิน (Money) ไม่พบประเด็นส าคัญในการแก้ปัญหาเร่งด่วน 
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 แนวทางภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาดังกล่าวถูกน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน
หนึ่งตรวจสอบโดยการสนทนากลุ่ม หลังจากผู้วิจัยได้ปรับแก้ตามค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว สามารถ
น าเสนอเป็นรูปแบบของ แนวทางพัฒนา 10 แนวทาง โดยใช้ชื่อว่า “Rattiya’s The Transformational 
Leadership Development of School Model ดังภาพที่ 1 

Rattiya’s The Transformational Leadership Development of School Model  

 

 

 

 

 
 
 
 

ภาพที่ 1   โมเดลการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

อภิปรายผลการวิจัย 
 1. การพัฒนาความรักและความผูกพันในองค์กร การอบรมบุคลากรในสถานศึกษาเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
การท างานและศึกษาดูงาน โดยได้รับองค์ความรู้ต่างๆ น ามาใช้ประโยชน์ในการท างานอย่างน้อยปีละ 1 ครั้ง 
การศึกษาดูงาน เพ่ือเปิดโลกทัศน์ การศึกษาดูงานทั้งในและต่างประเทศ การจัดสวัสดิการให้แก่ผู้รับบริการและ
บุคลากรในสถานศึกษา โดยการจัดตั้งกองทุนให้กับบุคลากร การตรวจสุขภาพประจ าปี การส่งเสริมการออก
ก าลังกาย การส่งบุคลากรเข้าแข่งขันทางวิชาการ กีฬากับองค์กรสถาบันอ่ืนๆ เพ่ือความสามัคคีและความผูกพัน
ในองค์กร การเผยแพร่ความดีขององค์กรสู่สาธารณะชน “ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร” กิจกรรมตามแนวทาง
ดังกล่าวท าให้ผู้น าขององค์กรมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งแนวทางและกิจกรรมดังกล่าว สอดคล้องกับ
แนวคิดทฤษฎีของ แบส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994, cited in Bass & Riggio, 2006) อธิบายถึงผู้น า
ขององค์การที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะมีความขยันหมั่นเพียรในการท างาน มีผลงานดีเด่น มีความผูกพัน
ต่องานและองค์การ ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในฐานะเป็นผู้น าจ าเป็นต้องมีพฤติกรรมความยึดมั่น
ผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากเป็นลักษณะความสัมพันธ์อย่างแน่นแฟ้นของแต่ละบุคคลที่แสดงความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน และเกี่ยวข้องเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความเชื่ออย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมของ

Apr.7 การพฒันาการ 

ท างานเป็นทีม 

Apr.2 การสร้างแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

Apr.4 การมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

Apr.3 การสร้างความฉลาด 
ทางอารมณ์ในการท างาน 

Apr.10 การพัฒนา 
กระบวนทัศน์ในการท างาน 

 
Apr.5 การประเมนิผลตาม 
กฎระเบียบการปฏิบัติงาน 

ของสถานศึกษา 

Apr.1 การพัฒนาความรักและ
ความผูกพันในองค์กร 

ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

Apr.9 การบริหารความขัดแย้ง
ในองค์กร 

Apr.6 การสร้างสัมพันธภาพ 
ที่ดีในการท างาน 

Apr.7 การพัฒนาการท างาน
อย่างเป็นระบบ 

Apr. 8 การต่อยอดความรู้ 
ในองค์กร 
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องค์การ มีความเต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมากในการปฏิบัติงาน เพ่ือผลประโยชน์ขององค์การ ทั้งยังมี
ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะพยายามรักษาไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ  

2. การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด าเนินการ
โดยการจัดหาทักษะใหม่ๆ ในการท างานมาสอนให้กับบุคลากรของสถานศึกษาได้เรียนรู้เพ่ือกระตุ้น แรงบันดาล
ใจ ลดความเฉื่อยชาในการท างาน การถ่ายทอดเรื่องราวและเห็นความส าคัญของบุคลากรที่ประสบความส าเร็จ 
แนวทางการสร้างแรงจูงใจดังกล่าว มาจากการสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรในสถานศึกษาผ่านภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ แบส และ ริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในการจูง
ใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน การให้ความหมายความท้าทายในงานของ               
ผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติ
ที่ดี ซึ่งข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุหงา วิริยะ (2553) ที่ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 โดยพบว่า แนวทางในการส่งเสริมและ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา การสร้างบารมี ผู้บริหารควรปฏิบัติตนให้เหมาะสม
กับ ต าแหน่ง สร้างความเชื่อมั่นเป็นที่ยอมรับและศรัทธา มีคุณธรรมจริยธรรม อดทน เสียสละ มีวิสัยทัศน์กล้า
ตัดสินใจ ใช้การมีส่วนร่วม การจูงใจ การสื่อสารและมีมนุษย์สัมพันธ์ การสร้างแรงบันดาลใจผู้บริหารควร
ประเมินศักยภาพผู้ร่วมงาน มอบหมายงานที่สามารถปฏิบัติได้เชื่อมั่นในตัวผู้ร่วมงาน สร้างขวัญก าลังใจ และ
บรรยากาศการท างานมีสัมพันธภาพที่ดีและพัฒนาผู้ร่วมงานอย่างต่อเนื่อง  

3.  การสร้างความฉลาดทางอารมณ์ในการท างาน เป็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยผ่าน
กระบวนการจิตตศึกษา เพ่ือพัฒนา การเข้าใจตนเอง การเข้าใจผู้อื่นและการพูดประสานงานกับผู้อื่นด้วยสุนทรีย
สนทนาน าสู่การแสดงออกที่เหมาะสม ตลอดจนถึงชื่นชมข้อดีในงานที่ท า ชื่นชมข้อดีเพ่ือนร่วมงานเพ่ือลดความ
อคติและความเครียดในจิตใจให้ท างานร่วมกันอย่างมีความสุขมากขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Michael Piel 
(2008) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และการคิดอย่างมีวิจารณญาณต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัลยาณี พรมทอง (2546) ทีศ่ึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา 
โดยพบว่า 1) ผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความจ าเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับปานกลาง และ 
2) ความฉลาดทางอารมณ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา มีความสัมพันธ์กันใน
ทางบวก 
 4.  การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นการพัฒนาในรูปแบบกิจกรรมการร่วมกันสร้างผลงาน 
ช่วยเหลือกันท างานทั้ง 2 ฝ่ายท างานร่วมกัน เพ่ือเป้าหมายเดียวกันการสะท้อนคิดในการท างานได้จากความพึง
พอใจของบุคลากรสถานศึกษาที่ร่วมท างานกับผู้บังคับบัญชา ประเด็นความเต็มใจในการท างาน ปริมาณงานที่
ได้รับมอบหมาย การประสานงานระหว่างการท างาน มีการวิพากษ์งานอย่างสร้างสรรค์ การพัฒนาทักษะการ
พูดคุย แสดงความจริงใจทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ย่อมให้ความส าคัญกับ
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จุดประสงค์ร่วมกันของกลุ่มมากกว่าความต้องการของเอกัตถะบุคคล ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับ เบิร์น (Burns, 
2003) ได้พยายามเชื่อมโยงบทบาทความเป็นผู้น ากับความเป็นผู้ตาม โดยได้กล่าวถึงเกี่ยวกับผู้น าไว้ว่า เป็น
บุคคลที่กระตุ้นแรงจูงใจผู้ตาม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทั้งของผู้น าและผู้ตาม ซึ่งเป็นทัศนะของความเป็นผู้น า
แตกต่างจากการใช้อ านาจ แบบเดิมเนื่องจากเป็นสิ่งที่ผู้ตามต้องการด้วยเช่นกัน 

5.  การประเมินผลตามกฎระเบียบการปฏิบัติงานของสถานศึกษา การท า MOU ระหว่างผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงาน การประเมินผลสัมฤทธิ์และสมรรถนะการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานประจ าปีให้
สอดคล้องกับความรับผิดชอบในการท างานแต่ละหน้าที่ ก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานให้ชัดเจนสามารถวัดได้อย่างเป็นรูปธรรมก าหนดค่าน้ าหนัก การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรตามโครงสร้างการบริหารงานสถานศึกษา การประเมินผลการปฏิบัติราชการดังกล่าวเป็น 
พฤติกรรมภาวะผู้น าตามแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994: 7) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงหมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการการกระตุ้นให้เกิดความสนใจ
ระหว่างผู้ร่วมงานและผู้อ่ืนให้มองเห็นถึงแง่มุมใหม่ๆ ในการท างาน และการท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่อง
ภารกิจ (Mission) และ วิสัยทัศน์ (Vision) ของทีมและขององค์การรวมถึงมีการพัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพเพ่ิมมากขึ้นโดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักนาให้ผู้ร่วมงาน
และผู้ตามมองไปไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา เพ่ือน าไปสู่สิ่งที่ดีกว่าและมีประโยชน์ต่อกลุ่มมากกว่าทั้งนี้
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้ตามให้ท างาน ได้ผลงานมากกว่าที่ผู้ตามได้ตั้งใจไว้ตั้งแต่ต้นและผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมักจะใช้การท้าทายเพ่ือน าไปสู่การบรรลุผลงานในระดับที่สูงขึ้น 

6.  การสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน ผ่านวัฒนธรรมการแบ่งปันการให้ค าปรึกษา ค าแนะน า 
ช่วยเหลือในการท างานให้ก าลังใจในการท างานการเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง เพ่ือให้แต่ละส่วนของ
บุคลากรในสถานศึกษาเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง เห็นความส าคัญในหน้าที่ย่อมท าให้เกิดความร่วมมือที่ดี
ในการท างานอย่างประสบความส าเร็จย่อมแสดงถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ข้อค้นพบนี้สอดคล้อง
กับ วิโรจน์ สารรัตนะ (2547: 40-52) ได้ให้ทัศนะไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการจูงใจให้บุคคล
ปฏิบัติงาน “เกินกว่าความคาดหวังตามปกติ” มุ่งไปที่ภารกิจงานอย่างกว้างๆ ด้วยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน
มุ่งการบรรลุความต้องการในระดับสูงเช่นความส าเร็จของงานมากกว่าความต้องการในระดับต่ า เช่น ความ
ปลอดภัย หรือความมั่นคง และท าให้พวกเขามีความมั่นใจในการที่จะใช้ความสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ส าเร็จ ในภารกิจที่เกินกว่าปกตินั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ไม่ได้มาแทนที่ภาวะผู้น าแห่งการจัดการแต่จะ
ช่วยเสริมหรือก่อให้เกิดผลที่เพ่ิมขึ้น (Add-On Effect) จากภาวะผู้น าแห่งการจัดการกล่าวอีกนัยหนึ่งการที่ผู้น า
แห่งการเปลี่ยนแปลงจะประสบผลส าเร็จจ าเป็น ต้องอาศัยทักษะภาวะผู้น าแห่งการจัดการเป็นพ้ืนฐานด้วย 

7.  การพัฒนาการท างานอย่างเป็นระบบ ในการท างานตามขั้นตอนปกติเพ่ือพัฒนางานอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานของสถานศึกษา เพ่ือเพ่ิมประสิทธภาพการท างาน การท างานตาม
ระบบวงจรคุณภาพ PDCA ในการท างานตามปกติเพ่ือพัฒนางานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ข้อค้นพบนี้
สอดคล้องกับแนวคิดของ แบส (Bass, 1997: 130-139) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึงผู้น าจะ
เป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตาม มีความต้องการที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึงความต้องการส านึกในความส าคัญ คุณค่าของ
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จุดมุ่งหมายที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมายให้ค านึงถึงประโยชน์ของทีมองค์การนโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วน
ตนและยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น 

8.  การต่อยอดความรู้ในองค์กร การจัดการความรู้ (Knowledge Management: KM) โดยก าหนด
ประเด็นการเรียนรู้จากการท างาน และสร้างองค์ความรู้ การจัดเก็บความรู้ การถ่ายโอนความรู้เพ่ือใช้ในการ
พัฒนางานอย่างเป็นระบบ การสร้างสรรค์ผลงาน นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์และการทดลองใช้ ตลอดจนถึงการ
ด าเนินการวิจัยเพ่ือสร้างองค์ความรู้จากนวัตกรรม การจัดเวทีวิชาการเพ่ือเผยแพร่ผลงาน และประกวดคัดเลือก
นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ เพ่ือส่งไปประกวดเวทีระดับชาติและนานาชาติต่อไป  การแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ที่ได้จาก
การสร้างสรรค์ผลงาน นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ ให้กับบุคลากรสถานศึกษาของตนเองและสถานศึกษาอ่ืนๆ และ 
แนวปฏิบัติที่ดีในการท างานการสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามเพ่ือให้องค์กรสามารถต่อ
ยอดองค์ความรู้ได้สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของ Bass & Avolio กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีการ
มอบหมายงาน หรือการเสริมสร้างพลังอ านาจ (empowerment) การกระจายอ านาจจะเกิดขึ้นในองค์การ
นวัตกรรมใหม่ๆ จะถูกสร้างขึ้นโดยผู้ตามคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ การปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งโดยรวมแล้ว
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะส่งผลต่อการพัฒนาองค์การอีกด้วย (Bass &Avolio, 1994 cited in Bass & 
Riggio, 2006) และการน านวัตกรรมสิ่งประดิษฐ์มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่ง
กรเรียนรู้ 

9.  การบริหารความขัดแย้งในองค์กร การจัดการงานแบบการร่วมมือเป็นวิธีการที่บุคคลมุ่งที่เป้าหมาย
ตนเองและให้ความร่วมมือต่อการแก้ปัญหา โดยทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องกับความขัดแย้งต่างพยายามตอบสนองความ
ต้องการของทุกฝ่ายให้ได้มากที่สุดซึ่งได้แก่การหาข้อยุติที่ทุกฝ่ายเป็นผู้ชนะ สามารถบรรลุเป้าหมายของตนและ
ทั้งเป็นที่ยอมรับเชิงเหตุผลของทั้งสองฝ่าย การจัดการแบบการหลีกเลี่ยงเป็นวิธีที่บุคคลผู้นั้นอาจยอมรับว่ามี
ความขัดแย้งเกิดขึ้น และต้องการถอนตัวออกหรือยอมรับการเก็บกดจากความขัดแย้งนั้น กิจกรรมการจัดการ
แบบการยินยอมเป็นวิธีการที่ฝ่ายหนึ่งพยายามเอาใจต่อคู่กรณีโดยการค านึงถึงผลประโยชน์ของผู้นั้นเหนือ
ผลประโยชน์ตนเอง การจัดการแบบการประนีประนอมเป็นวิธีการที่แต่ละฝ่ายต่างยินยอมที่จะเสียบางส่วนที่ตน
ต้องการ ท านองเสียกันคนละส่วนเพ่ือเป็นการรอมชอมต่อกัน ในการประนีประนอมจึงไม่มีผู้ชนะหรือผู้แพ้อย่าง
ชัดเจน เป็นการปันส่วนสิ่งที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งอย่างเท่าเทียมกัน โดยยอมรับว่าข้อยุติที่ได้ไม่อาจสร้างความ
พอใจแก่ทั้งสองฝ่ายได้อย่างเต็มที่ตามที่ต้องการ เป็นไปตามแนวคิด ทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow’s Need 
Hierarchy Theory) และ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตามค้นหาแรงจูงใจของผู้ตาม พัฒนาผู้ตามผลของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น า
และผู้ตามมีแรงสัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่ายคือ
เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความส านึกของความต้องการ
ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้น ตามระดับความต้องการของ Abraham Maslow และท าให้ผู้ตามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์อันสูงส่งและยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย (End Values) และภาวะ
ผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกลายเป็นผูน้ าจริยธรรมอย่างแท้จริงก็ต่อเมื่อเขาได้
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ยกระดับความประพฤติของมนุษย์และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้ง 2 ฝ่ายให้สูงขึ้นและก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคัญของผู้น าจริยธรรมคือ การที่ผู้น าตระหนักถึงความต้องการที่แท้จริงของผู้
ตาม อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมท าให้ผู้ตามเกิดความ
ขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติสร้างจิตส านึกให้ผู้ตามรู้สึกเกิดความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็นความ
ต้องการที่สูงกว่าเดิมตามระดับความต้องการของมาสโลว ์(Maslow) แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงคงจะท าให้ผู้
ตามร่วมกันเคลื่อนไหวไปสู่จุดหมายที่สูงส่งที่จะยังประโยชน์ทั้งแก่ผู้น าและผู้ตาม  

10.  การพัฒนากระบวนทัศน์ในการท างาน พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวทางนี้ต้อง
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการพัฒนากระบวนทัศน์ในการท างานของบุคลากรในสถานศึกษา สามารถแสดง
พฤติกรรมการใฝ่รู้ การแสวงหาความรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะความรู้ด้านเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ มีความคิด
สร้างสรรค์ กล้าคิด กล้าท า กล้าวิพากษ์ และสามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการท างาน เพ่ือปรับปรุงการ
ท างานให้เหมาะสม แนวคิดในเรื่อง กระบวนทัศน์ใหม่หรือยุคใหม่ได้มุ่งอธิบายทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยของ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเชื่อว่าภาวะผู้น าได้เข้ามามีบทบาทอย่างแพร่หลาย หากสร้างกรอบแนวคิดภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าจะเป็นแรงกระตุ้นและแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้ไปถึงทั้งผลส าเร็จ จุดมุ่งหมายและ
แนวทางปฏิบัติ การพัฒนา และมองถึงการยอมรับในความสามารถของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยผู้ตามให้ก้าวหน้าและพัฒนาโดยตอบสนองต่อความต้องการของผู้ตามแต่ละบุคคลและ
ต้องการที่จะให้อ านาจแก่พวกเขา และท าให้ผู้ตามแต่ละบุคคลมีแนวทางปฏิบัติและจุดมุ่งหมายเดียวกัน แบส
และริกกิโอ (Bass & Riggio, 2006) และ ทิชชี และ ดีเวนนา (Tichy & Devanna, 1986: 27-32) ได้ศึกษาผู้น า
ในองค์การใหญ่ๆ ซึ่งมีภารกิจและลักษณะแตกต่างกันโดยสัมภาษณ์ผู้น าและผู้ปฏิบัติงานในองค์การนั้นๆ ใน
ประเด็นที่ว่าผู้น าจะต้องปรับเปลี่ยนหรือแปลงรูป (Transform) องค์การอย่างไรเพ่ือให้องค์การประสบ
ความส าเร็จ ในขณะที่ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน ทั้งนี้ผู้น าขององค์การต้องรู้วิธีการที่จะบริหาร
จัดการการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ แนวทางการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่  

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1. ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญต่อการผลักดันหรือเชื่อมโยงการท างานในสถานศึกษา

ให้ส าเร็จลุล่วงตามนโยบายของผู้บริหารระดับสูงหรือนโยบายของหน่วยงาน ดังนั้น จึงควรได้รับการสนับสนุน
ด้านการบริหารสถานศึกษาและการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากผู้บริหารต้นสังกัด และผู้บริหาร
ระดับสูงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นอย่างจริงจัง 

2. ผู้บริหารต้นสังกัด และผู้บริหารระดับสูงขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรให้ความ ส าคัญต่อการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอย่างจริงจัง โดยมีการก าหนดแนวทางการพัฒนาไว้
อย่างเป็นรูปธรรมและชัดเจนในแผนงาน โครงการพัฒนาบุคลากรของสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และให้การสนับสนุนการด าเนินการและงบประมาณอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยังเห็นว่าการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแต่ละสายงานก็มีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการสนับสนุน
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
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3. สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ควรจัดให้มีระบบการติดตามประเมินผลผู้บริหาร
สถานศึกษาอย่างต่อเนื่องเป็นระยะ และมีการจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นให้ผู้บริหารสถานศึกษา          มีความ
ความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 

4. สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต้องมีนโยบายที่ชัดเจนในการก าหนดให ้
ผู้บริหารสถานศึกษาทุกคนจะตอ้งเข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง และก าหนดเปน็เกณฑ์หนึ่งใน
การพิจารณาคัดเลือกบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งผู้บรหิารสถานศึกษาและใช้เป็นเกณฑ์หนึ่งในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะในเชิงปฏิบัติการ 
1. จากผลการวิจัย แสดงให้เห็นว่า แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นนี้ สามารถน าไปปรับใช้กับผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสังกัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น สถานศึกษาสังกัดอ่ืนๆ รวมทั้ง สามารถน าไปปรับใช้กับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
บุคลากรกลุ่มอ่ืน ๆ เช่น หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้าฝ่าย หัวหน้างาน หรือผู้ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ แต่ควรปรับปรุงด้าน
เนื้อหา และกิจกรรมให้สอดคล้องกับบุคลากรแต่ละกลุ่มจะได้ผลดียิ่งขึ้น 

2. ก่อนน าแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษาไปใช้ผู้เกี่ยวข้องควร
ศึกษาและท าความเข้าใจในแนวทาง โครงการ กิจกรรม เกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจในแนวทางฯให้ชัดเจน เพ่ือจะ
ได้มีความรู้ ความเข้าใจที่ถูกต้องและด าเนินการพัฒนาได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้จึงจะท าให้เกิดการ
พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างครบถ้วนและมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

3. น าผลการวิจัยหรือข้อค้นพบที่ได้จากการวิจัย เรื่อง การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในเขตภาคเหนือให้ความส าคัญโดยน าแนวทางที่ค้นพบ
จากการวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ตามสภาพบริบทของการบริหารจัดการในแต่ละโรงเรียนสังกัดอ่ืนๆ ต่อไป 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
1. ควรวิจัยเพ่ือค้นหาองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรผู้บริหารกลุ่มอ่ืน           ใน

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เพ่ือเป็นการตรวจสอบผลการวิจัย หรือ ท าการวิจัยเพ่ือหาองค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารระดับอ่ืน ๆ 
 2. ควรท าการศึกษาวิจัยเพ่ือค้นหารูปแบบการติดตามประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ที่เหมาะสม เป็นรูปธรรม เที่ยงตรง และมีประสิทธิภาพ 
 3. ควรท าการศึกษาเพ่ือค้นหาองค์ประกอบหลักที่มีความจ าเป็นที่สุดในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือจัดท าแนวทางการพัฒนาบุคลากรแต่ละ
กลุ่มได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

4. ควรมีการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ใน
ด้านอ่ืนๆ โดยใช้การวิจัยปฏิบัติการและกลยุทธ์การพัฒนาในรูปแบบอ่ืนที่เห็นว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ 

5. ผู้วิจัยที่สนใจจะศึกษาต่อยอดจากงานวิจัยนี้ควรน ารูปแบบที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้น าไปท าการวิจัย
เชิงทดลอง (Experimental Research) แล้วน าผลการวิจัยมาวิเคราะห์ค้นหาข้อบกพร่องของงานต่างๆและน าไป
ปรับปรุงแก้ไขพัฒนาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพ่ือน ากลับมาสร้างเป็นกฎเกณฑ์ สูตรทฤษฎีใหม่ต่อไป 
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