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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์เรื่อง การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ฉบับนี้

ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี เนื่องจากได้รับความอนุเคราะห ์ความช่วยเหลือ ความรว่มมอื และ

ก าลังใจอย่างดยีิ่งจากคณะกรรมการ ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ คณาจารย์ ผูท้รงคุณวุฒิ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ กลุ่มตัวอย่าง และสถานศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม จนท าให้

วิทยานิพนธ์ฉบับนีบ้รรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ทุกประการ 

 ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เอกลักษณ์ เพียสา 

ประธานที่ปรึกษาและ รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ได้เมตตาดูแลเอาใจใส่ ให้ค าชีแ้นะ แก้ไขและตรวจสอบข้อบกพร่องต่าง ๆ 

ตลอดทั้งให้ก าลังใจ จนส่งผลให้วิทยานิพนธ์ฉบับนีม้ีความสมบูรณ์ตามหลัก 

 ขอขอบพระคุณ ผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านที่ชว่ยตรวจสอบเครื่องมอืการวิจัยและ 

กลุ่มตัวอย่างซึ่งประกอบด้วย ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ซึ่งได้ให้ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามและให้ข้อมูลอย่างตั้งใจ 

 ขอขอบพระคุณ คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ที่ได้ให้ความเมตตากรุณาใน

การสอบวิทยานิพนธ์จนส าเร็จลุล่วงด้วยดี ค าแนะน า ข้อควรพิจารณาต่าง ๆ ที่ได้จาก 

การสอบถือเป็นสิ่งดทีี่ขา้พเจา้ได้น ามาศกึษาเพิ่มเติมและเป็นประโยชน์อย่างมาก จนท าให้

งานวิจัยฉบับนีส้มบูรณ์มากยิ่งขึ้น  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ในครั้งนี้ ขอมอบแด่พระคุณบิดา พระคุณ

มารดาของผูว้ิจัย ตลอดจนครู อาจารย์ทุกท่านที่กรุณาประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้

วิทยาการตา่ง ๆ ให้การสนับสนุน ให้ความช่วยเหลือและคอยใหก้ าลังใจในการท า

วิทยานิพนธ์ฉบับนีจ้นส าเร็จ 
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ชื่อเรื่อง    การประเมนิความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

    การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน  

    สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ผู้วิจัย    สิรนิา มุงธิสาร 

กรรมการท่ีปรกึษา ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.เอกลักษณ์ เพียสา 

    รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์   

ปริญญา    ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศกึษา)  

สถาบัน    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์    2567 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อประเมนิความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครูในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

จ านวน 175 คน ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ 

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยสภาพที่เป็นจรงิมีคา่ความ

เที่ยงตรงระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 0.31-0.97  และค่าความเชื่อมั่น 

0.977 สภาพที่ควรเป็นมคี่าความเที่ยงตรงระหว่าง 0.80-1.00 ค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง 

0.30-0.66  และค่าความเชื่อม่ัน 0.971 สถิตทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่  

ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีการจัดล าดับความส าคัญของ 

ความตอ้งการจ าเป็น (PNImodified) 

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. สภาพที่เป็นจริงของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากส่วนสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

  2. ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในภาพรวมมคี่าเท่ากับ (PNImodified = 0.052) เมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้านพบว่า เรยีงล าดับจากค่า PNImodified สูงสุดไปหาน้อยที่สุด ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา 

(PNImodified = 0.083) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (PNImodified = 0.058)  
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III 

การสรา้งวิสัยทัศน์รว่ม (PNImodified = 0.049) การสร้างแรงบันดาลใจ (PNImodified = 0.043) 

และการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์(PNImodified = 0.035) ตามล าดับ 

  3. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมมี 2 ด้าน ได้แก่ การกระตุ้นทาง

ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 

 

ค าส าคัญ:  การประเมินความตอ้งการจ าเป็น  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 การสร้างแรงบันดาลใจ 
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ABSTRACT 

 The objective of this research was to assess the needs of transformational 

leadership development of administrators in schools under the jurisdiction of Nakhon 

Phanom Municipality. The participants comprised 175 administrators and teachers in 

schools under the jurisdiction of Nakhon Phanom Municipality, who were selected using 

purposive sampling method. The instrument was a 5-level rating scale questionnaire 

which current condition indicated validity index ranged between 0.80-1.00, 

discrimination power index ranged between 0.31-0.97 and reliability index was at 

0.977, whereas the desirable condition indicated validity index ranged between  

0.80-1.00, discrimination power index ranged between 0.30-0.66 and reliability 

index was at 0.971. Statistics used in data analysis included frequency, percentage, 

mean, standard deviation And Modified Priority Needs Index. 

 The research results found that, 

  1. The current condition of transformational leadership of administrators 

showed the high level of appropriateness, whereas the desirable condition achieved 

the highest level of appropriateness. 

  2. The needs of transformational leadership development of 

administrators, in overall, showed PNI modifies = 0.053, When considering of each 

aspect, the results could be prioritized as: intellectual stimulation obtained  
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V 

PNImodified = 0.083, individualized consideration obtained PNImodified = 0.058, building 

shared vision obtained PNImodified = 0.049, obtained PNImodified = 0.043 and idealized 

influence obtained PNImodified = 0.035), respectively. 

  3. The guidelines for developing transformational leadership of 

administrators in schools under the jurisdiction of Nakhon Phanom Municipality 

consisted of two aspects, namely intellectual stimulation and individualized 

consideration.  
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ในศตวรรษที่ 21 เป็นโลกแห่งการเปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลง คือ  

ความเป็นจริงของสังคมใหม่ที่มปีัญหาท้าทายส าหรับผูบ้ริหาร วโิรจน์ สารรัตนะ (2556, 

หนา้ 70-75) กล่าวถึง โมเดลภาวะผูน้ าทางการศกึษา (Indication leadership model)  

ซึ่งเป็นโมเดลที่กล่าวถึงเรื่องของคุณภาพ (qualities) ความรู ้(knowledge) และทักษะ 

(skills) ของผู้น าทางการศกึษา พอสรุปได้ว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาจ าเป็นต้องน าพา

สถานศกึษาของตนเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 และต้องมคีวามรับผิดชอบต่อผลการจัดการศกึษา

สถานศกึษาของตัวเองในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 1) พัฒนาผลลัพธ์ของนักเรียนทุกคน  

2) จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่มปีระสิทธิผล 3) ให้การสนับสนุนการใช้เทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษา 4) พัฒนาโรงเรียนให้เป็นชุมชนการเรียนรู้ 5) สรา้งเครอืข่ายเพื่อส่งเสริมการ

เรียนรูต้ลอดชวีิต 6) พัฒนาบุคคลให้เป็นผู้น า ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่ได้รับการพัฒนาทักษะ

ภาวะผูน้ าที่เหมาะสมส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของโรงเรียนในด้านการบริหารงานวิชาการ 

งานบริหารบุคคล งานงบประมาณ และงานบริหารทั่วไปได้อย่างมปีระสิทธิภาพตาม

หลักการกระจายอ านาจ และยังสง่ผลตอ่ความสามารถในการสรา้งความรว่มมอืในการ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน การสร้างภาคีเครือข่ายความรว่มมือและการสนับสนุน

งานวิชาการแก่ชุมชน (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน, 2560, หนา้ 53) 

 กระทรวงศึกษาธิการมหีน้าที่หลักในการจัดการศกึษาที่จะต้องพัฒนาก าลังคน

ให้มขีีดความสามารถและศักยภาพในการแข่งขันบนเวทีโลก มแีผนการผลิตและพัฒนา

ก าลังคน เพื่อเพิ่มศักยภาพการแขง่ขัน เตรยีมความพร้อมประชากรวัยเรียนใหม้ีทักษะ 

เพื่อการด ารงชีวติในศตวรรษที ่21 ประกอบไปด้วย 3 ด้าน คอื ทักษะการเรียนรู้และ

นวัตกรรม ทักษะด้านสารสนเทศสื่อและเทคโนโลยี และทักษะชีวติและอาชีพ เพื่อความ 

ส าเร็จทั้งด้านการท างานและการด าเนินชีวิต (กระทรวงศกึษาธิการ, 2558, หนา้ 18) 

ดังนัน้ ผูบ้ริหารต้องมีแนวทางการบริหารของสถานศกึษา และมีแนวทางในการก าหนด

นโยบายการจัดการศกึษาของโรงเรียนอย่างเหมาะสม เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียน

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



2 

และผูเ้กี่ยวข้องหรอืผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียทั้งหมด (ส านกังานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2558, 

หนา้ 23) 

 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่สามารถใช้ในการอธิบาย

กระบวนการอิทธิพลได้อย่างถ่องแท้ ตั้งแต่ระดับเล็กระหว่างผูน้ ากับผูต้ามเป็นรายบุคคล 

ตลอดจนทั้งระบบวัฒนธรรม แม้ว่า โดยหนา้ทีห่ลักของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ ท าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ขึ้นในองค์กรก็ตาม แต่ตลอดเวลาของกระบวนการเปลี่ยนแปลง

ดังกล่าว ผูน้ ากับผูต้ามจะมีความสัมพันธต์่อกันอย่างมั่นคง ทฤษฎีภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงได้รับการยอมรับว่ามีความสอดคล้องกับสถานการณข์องโลกในยุคที่มีความ

เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลามากทฤษฎีหนึ่งในปัจจุบัน (สุเทพ พงศศ์รีวัฒน์, 2550, 

หนา้ 11) สอดคล้องกับ (ธีระ รุญเจรญิ, 2550, หนา้ 22) ได้กล่าวว่า การบริหารในยุค 

โลกาภวิัตน์ จ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารที่มีสมรรถนะในการบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลง  

การบริหารสถานศกึษา ผู้น าจะต้องมลีักษณะเฉพาะหลายอย่าง เช่น ผู้น าที่มวีิสัยทัศน์

กว้างไกล จงึจะสามารถบริหารองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ ดังนั้นการ

บริหารจัดการศกึษาในยุคปัจจุบันนั้น ล้วนมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาจ าเป็นอย่างยิ่งในการปรับเปลี่ยนบทบาทหนา้ที่เพื่อบริหารจัดการศกึษาใน

รูปแบบใหม่ จงึจ าเป็นต้องอาศัยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเข้ามามีบบาทบริหารจัด

การศกึษาในสถานศกึษาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น 

 โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม เป็นโรงเรยีนในสังกัดองค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่น จัดการเรียนการสอนในระดับช้ันอนุบาลถึงช้ันมัธยมศกึษา มจี านวน 6 

โรงเรียน การจัดการศกึษาของโรงเรียนมกีารปรับให้สอดคล้องกับสถานการณ์การ

เปลี่ยนแปลงและการพัฒนาทางดา้นเศรษฐกิจ สังคม นโยบายการศกึษา แผนการศึกษา

แหง่ชาติ และสอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 มีการจัด

การศกึษาสอดคล้องกันทั้ง 5 ประเด็นคือ การจัดการศึกษาที่เน้นการมสี่วนรว่มของ

บุคลากรทุกฝ่ายทางการศกึษา จัดกระบวนการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

ส่งเสริมผู้เรยีนตามความสามารถและศักยภาพของแตล่ะบุคคล และจัดการศกึษาดังกล่าว

มีความสอดคล้องกับการจัดการศกึษาของภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นเป้าหมายและแนวทางใน

การจัดการศกึษา การจัดหลักสูตรสถานศกึษา รวมถึงการตดิตามประเมินผลทางการ

ศกึษามีความสอดคล้องกัน ผูบ้ริหารสถานศกึษามีหน้าที่บริหารสถานศกึษาให้การจัด

การศกึษาเป็นไปตามวัตุประสงค์ของการจัดการศกึษา และผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมี 
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การพัฒนาความรู้ความสามารถของต้นเอง ทั้งดา้นภาวะผูน้ า ด้านการบริหารงานวิชาการ 

การบริหารงานบุคคล การบริหาร งานงบประมาณ เพื่อให้การบริหารงานสถานศึกษาเกิด

ประสิทธิภาพ มีประสิทธิผลต่อผู้รับบริการสูงสุด (ภารกิจการจัดการศกึษาของเทศบาลนคร 

โรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม, 2563, หนา้ 17) ปัจจุบันผู้บริหารส่วนใหญ่ ยังเป็น

ผูบ้ริหารใหม่ มีความต้องการพัฒนาตนเองในทุก ๆ ดา้นอยู่ตลอดเวลา โดยมีความมุ่งมั่นที่

จะพัฒนาสถานศกึษาให้มคีวามเจริญก้าวหน้า มคีวามเข้มแข็งสามัคคี มีการบริหารที่ดแีละมี

คุณภาพ ให้ครูและบุคลากรทุกคนมคีวามสุขในการปฏิบัติหน้าที่และเกิดความมุ่งมั่น ความ

รัก ความศรัทธาในวิชาชีพและโณงเรียน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อตัวนักเรียนและ

ผูป้กครอง 

 ด้วยเหตุผลดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยเป็นหนึ่งในบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

โรงเรียนเทศบาลเมื่องนครพนม เห็นความส าคัญ และตระหนักถึงการมีภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ที่มคีวามส าคัญต่อการพัฒนา และการบริหารการศกึษาให้มีประสิทธิภาพ  

เกิดประสิทธิผล ดังนั้นผู้วจิัยจึงมีความสนใจศกึษา การประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม เพื่อน าไปสู่การบริหารงานและการท างานที่มีคุณภาพ ก้าวสูค่วามเป็น

มาตรฐานสากลได้อย่างยั่งยืน 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามการวิจัย ไว้ดังนี้ 
  1. สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

เป็นอย่างไร 

  2. ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม เป็นอย่างไร 

  3. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา

ในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม เป็นอย่างไร 
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ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 
  1. เพื่อศกึษาสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

  2. เพื่อประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

  3. เพื่อหาแนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 การวิจัยครั้งนีก้่อใหเ้กิดประโยชน์ในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

  1. ทราบสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ซึ่งจะเป็น

สารสนเทศในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน 

สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

  2. ทราบความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม เพื่อเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนา การบริหารงานต่อไป 

  3. ได้แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ที่มคีุณภาพและมาตรฐานยิ่งขึ้น 

ขอบเขตในกำรวจิัย 

 1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

  ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา โดยการสังเคราะห์องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1.1 การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

   1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ 

   1.3 การกระตุ้นทางปัญญา 
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   1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   1.5 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

 2. กลุ่มเป้ำหมำย 

  กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูบ้ริหาร และครูในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืง 

นครพนม จ านวน 6 โรงเรียน 175 คน (สถิตบิุคลากรการศกึษา เทศบาลเมืองนครพนม, 

2564) 

 3. ตัวแปรที่ศึกษำ 

  3.1 สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

  3.2 ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

  3.3 แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน 

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม 

กรอบแนวควำมคดิในกำรวิจัย  

 การวิจัยเรื่อง การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่  

(Northouse, Peter Guy, 2010, p. 21; Hoy and Miskel, 2012, p. 28; Bass and Avolio, 

2003, p. 18; Whitlock, 2003, p. 23; Podsakoff.et.al., 1990, p. 21; จักรพันธ์ พันธ์หิน

กอง, 2563, หนา้ 5; อัมรนิทร์ โต๊ะลง, 2562, หนา้ 7; ธีรศักดิ์ สารสมัคร, 2563, หนา้ 7; 

โชคชัย ขุนศรี, 2554, หนา้ 8; พิทูล อภัยโส, 2557, หนา้ 14-15) ประกอบด้วย 1) การมี

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 
  1. ความต้องการจ าเป็น หมายถึง สิ่งจ าเป็นพืน้ฐานในการด าเนินชีวติ จ าเป็น

มากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับสถานการณ ์บทบาท หน้าที่ หรือเป็นสิ่งที่ขาดไม่ได้ เช่น ปัจจัย 4 

เป็นต้น 

  2. การประเมนิความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการที่ชว่ยในการ
จัดล าดับความส าคัญของความแตกต่างหรือช่องว่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ หรอืสถานการณ์

ที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน และสภาพที่ควรจะเป็น โดยข้อมูลที่ได้จากบุคคลสามารถน าไปสู่การ

ตัดสินใจ การวางแผน การก าหนดแนวทางการพัฒนาได้อย่างเหมาะสม และข้อมูล

ดังกล่าวน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางบวกหรอืเชิงสรา้งสรรค์ 

  3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการหรอืพฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาแสดงออกอย่างมีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และพฤติกรรม

ของผู้รว่มงานและผูต้าม เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความพยายามในการท างานให้

สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง สามารถใช้กระบวนการตา่ง ๆ เพื่อพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้ และสามารถกระตุ้นการแสดงศักยภาพให้

มากขึ้น ท าให้ตระหนักรู้ในภารกิจสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นใหม้องความส าเร็จขององค์กร

มากกว่าความส าเร็จส่วนตน ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบได้แก่ 

ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืง

นครพนม 

สภาพท่ีเป็นจริง และสภาพท่ีควรจะ

เป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเทศบาล

เมอืงนครพนม ประกอบด้วย 

1. การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  

3.การกระตุ้นทางปัญญา  

4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล  

5.การสร้างวสิัยทัศน์ร่วม 

 

แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 
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   3.1. การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ หมายถึง การประพฤติตัวผูน้ าที่

เป็นแบบอย่างนา่ยกย่องเคารพนับถือ ท าใหผู้้ตามเกิดความภาคภูมใิจ มวีิสัยทัศน์และ

สามารถถ่ายทอดไปยังผูต้ามได้ และยังสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต 

ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ส่วนรวม มคีวามเฉลียวฉลาดเช่ือม่ันในตนเอง มีความ

แนว่แนใ่นอุดมการณ์ 

   3.2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผูน้ าสามารถจูงใจใหผู้ต้ามเกิด

แรงบันดาลใจ เกิดความท้าทายในเรื่องงาน ท าให้ผูต้าม มกีารแสดงออกซึ่งความ

กระตอืรอืร้น สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแงบ่วก ผูน้ าจะแสดงการทุ่มเทต่อเป้าหมาย

และวิสัยทัศน์ 

   3.3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้น าสามารถกระตุ้นผู้ตามให้

ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ในหนว่ยงาน ท าให้ผูต้ามเกิดการสรา้งสรรคส์ิ่งใหม ่แสวงหา

แนวทางใหม่มาใช้ในแก้ปัญหาในองค์กร กระตุ้นให้ผู้ตามมีคาวมรู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็น

สิ่งท้าทายความสามารถท าให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ น าเสนอสิ่งใหม่ๆ และแก้ไข

ปัญหาได้ด้วยตนเอง 

   3.4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การดูแลเอาใจใส่ผู้

ตามเป็นรายบุคคลของผู้น า ท าให้ผู้ตามมีคาวมรู้สกึมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็น

โค้ชและเป็นที่ปรึกษา ผูน้ าจะส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนรว่มงานให้สูงขึ้น 

โดยการให้โอกาสในการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  

เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ 

   3.5. การสร้างวิสัยทัศนร์่วม หมายถึง ผู้น าก าหนดวิสัยทัศนเ์พื่อการ

เปลี่ยนแปลง และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์  

เกิดความคาดหวังกับวิสัยทัศนข์ององค์การ เกิดความปรารถนาที่จะก้าวไปสู่วิสัยทัศน์

ร่วมกันอย่างภาคภูมิ 

  4. ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมอืง

นครพนม ท าหน้าที่บริหารการจัดการศกึษาโรงเรียนในสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม             

ซึง่ประกอบไปด้วย ผู้อ านวยการ รองผูอ้ านวยการ และผู้ช่วยผูอ้ านวยการ 

  5. ครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ท าหน้าที่การเรียนการสอนในโรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนม  
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  6. โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมประกอบไปด้วย 6 โรงเรียน 

ได้แก่ 1) โรงเรียนเทศบาล 1 (หนองแสง) 2) โรงเรียนเทศบาล 2 (บ ารุงเมอืง) 3) โรงเรียน

ชุมชนเทศบาล 3 (พินจิพิทยานุสรณ์) 4) โรงเรียนเทศบาล 4 (รัตนโกสินทร์ 200 ปี)  

5) โรงเรียนเทศบาล 5 (สมพรอภัยโส) และ 6) โรงเรียนเทศบาล 6 (ยงใจยุทธ) 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

ด้านการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมื่อนครพนม  

โดยได้ศกึษาและทบทวนเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับดังนี้ 

  1) แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2) แนวคิดเกี่ยวกับการประเมนิความต้องการจ าเป็น 

  3) การจัดการศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

  4) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายท่าน มกีารใหค้วามหมายของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงไว้แตกต่างกัน ซึ่งอาจจะสรุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ได้ดังนี ้เช่น 

   Bass (1985, อ้างถึงใน Schultz และ Schultz, 1998 p. 211) 

ให้ความหมายไว้ว่า ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มพีฤติกรรมที่มีความชัดเจนมากกว่า 

พวกเขาไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผูต้าม ผูน้ าต้องตั้งใจท างานเพื่อที่จะเปลี่ยนแปลง

หรอืเปลี่ยนรูปแบบข้อเสนอของลูกน้อง และปรับปรุงข้อเสนอเหล่านั้นเสียใหม ่มากกว่าที่

จะเชื่อว่าต้องท างานให้ตรงกับความคาดหวังของลูกน้อง 

   Mushinsky (1997, p. 373) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้

ว่า เป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและสมมุตฐิานของสมาชิกใน

องค์การ และสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์การ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มตี่อผู้ตาม แตผ่ลกระทบของ

อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้ามให้กลับมาเป็นผู้น า และเป็นผู้ที่เปลี่ยนแปลง

หนว่ยงานในกระบวนการการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนั้น ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง           
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จงึถูกมองว่าเป็นกระบวนการรว่มและเกี่ยวข้องกับการด าเนนิการของผูน้ าในระดับต่างๆใน

หนว่ยงานย่อยขององค์การ 

   Schultz และ Schultz (1998, p. 211) ให้ความหมายภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงไว้ว่า ความเป็นผู้น าซึ่งผูน้ าไม่ได้ถูกจ ากัดโดยการรับรู้ของผูต้าม แต่มีอิสระใน

การกระท า ซึ่งจะเปลี่ยนแปลงหรอืเปลี่ยนรูปแบบมุมมองของผูต้าม 

   รัตตกิรณ์ จงวิศาล (2544, หนา้ 32) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็น

ในการจัดการหรอืการท างาน เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผู้รว่มงาน โดยการ

เปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่

คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึน้ ท าให้

เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนข์องกลุ่ม จูงใจให้ผู้รว่มงานมองไกลเกินกว่าความ

สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชนข์องกลุ่ม หรอืสังคม  

   นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546, หนา้ 54) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational leadership) หมายถึง ผูน้ าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวน

มากลงมอืท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึน้สู่เพดานการปฏิบัติงานที่สูงขึน้ 

 จากการศกึษาความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนักวิชาการ  

จงึสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง แนวทางหรอืการปฏิบัติของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่แสดงออกต่อครูลุคลากรทีม่ีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรม 

เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในการท างานให้มีความพยายามที่สูงมากขึน้กว่าความพยายาม

ที่คาดหวัง ใช้วธิีการต่าง ๆ เพื่อพัฒนาความสามารถของครูบุคลากรให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 

สามารถกระตุน้ศักยภาพของครูบุคลากรให้เพิ่มมากขึ้น ท าให้ตระหนักรู้ในการสร้าง

แรงจูงใจและกระตุ้นให้มองความส าเร็จของสถานศกึษามากกว่าความส าเร็จส่วนตน  

 1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อการพัฒนาสถานศกึษาเป็น

อย่างมาก เพราะจะท าให้มีการปฏิบัติหน้าทีข่องครูบุคลากรในสถานศกึษาเกิดจุดมุ่งหมาย

และเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกัน สถานศกึษาไม่ว่าจะเป็นระดับใดก็ตาม ภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงล้วนมคีวามส าคัญอย่างมาก เพราะสามารถท าให้เห็นผลที่แตกต่าง 

อย่างชัดเจน ผูน้ าบางคนท าให้สถานศกึษาเชื่องช้า กลายเป็นสถานศกึษาที่มคีวาม

คล่องแคล่วว่องไว บางคนท าให้สถานศกึษาที่มวีิสัยทัศน์กว้างไกล มสีิ่งที่ท้าทาย 
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ให้ท าตลอด ในภาวะวิกฤตของระบบราชการ สถานศกึษาต้องการภาวะผูน้ าทีเข้มเข็ง  

มีความตั้งใจที่แก้ปัญหาอย่างกล้าหาญ อดทนและต่อเนื่อง สามารถสร้างความมั่นใจให้

เกิดความเปลี่ยนแปลงในสถานศกึษา และท าให้การท างานในสถานศกึษาไปสู่ทิศทางที่ดขีึน้ 

(สงวน นิตยารัมภพงค์, 2540, หนา้ 789) ในสถานศกึษาหลาย ๆ สถานศกึษาและในระดับ

ต่าง ๆ ของสถานศกึษา บุคคลมักจะได้ยินค าพูดคุยให้ความเห็นเป็นการสรุปถึงภาวะผูน้ า

สถานศกึษาอย่างเห็นได้ชัด (สราญรัตน์ จันทะมล, 25478, หนา้ 15) ได้วเิคราะห์

ความส าคัญของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงใน 3 ประเด็น คอื 

   1. ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่า การจูงใจและวเิคราะหค์วามส าคัญในการ

พัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษามีความเติบโตก้าวหนา้ ถ้าหากต้องประสบผลส าเร็จก็จะต้อง

พัฒนาทักษะภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น 

   2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษามีผลต่อความพึง

พอใจของครูบบุคลากรเป็นอย่างมาก 

   3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีความมคีวามส าคัญและจ าเป็นต่อ

ความส าเร็จในการด าเนินงานของสถานศกึษา และความมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล

ของสถานศกึษา จึงมผีู้สนใจศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จนเกิดแนวคิด 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าอย่างมากมาย 

  พรชัย เจดามาน (2562, ออนไลน์) สิ่งที่ท้าทายความสามารถ คือ 

ความสามารถน าพาสถานศึกษาของตนใหอ้ยู่ในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้หรอืไม่ ผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงจะต้องมองเห็นการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นโอกาส ทราบวิธีการค้นหาการ

เปลี่ยนแปลงที่ถูกต้องชัดเจน และทราบวิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้ง

จากภายนอกและภายในสถานศกึษา เพราะว่านโยบายสร้างสรรค์สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ

ระเบียบสามารถสร้างจิตส านึกให้บุคลากรในสถานศกึษา ในฐานะที่เป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงได้ อีกทั้งยังท าให้สถานศกึษามองเห็นคาวมส าคัญว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นคอื

โอกาสที่เกิดขึน้มาใหม่ 

1. การท าความรูจ้ักกับการเปลี่ยนแปลง (To Make the Change)  

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้มาจากการแข่งขัน โลกก าลังอยู่ในยุคของเทคโนโลยีและข่าวสาร 

ความรูน้ั้นเป็นสิ่งส าคัญในการท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน ดังนัน้เมื่อผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงแล้วก็จะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงได้โดยการ

เปลี่ยนแปลงจะเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา  
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   2. ผู้บริหารสถานศกึษาต้องสร้างการเปลี่ยนแปลง (Leadership to 

Change Intervention) ของแผนปฏิบัติการเพื่อพร้อมรับมอืกับสิ่งต่าง ๆ ให้แตกต่างจากเดิม 

โดยอาจจะท าได้อย่างรวดเร็วหรอืท าอย่างค่อยเป็นค่อยไป ในการบริหารการนั้น ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาจะต้องเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงก่อนแล้วจึงจะก าหนดเป้าหมายและเลือกวิธีที่

จะน ามาใช้ในการจัดการกับความเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา ซึ่งต้อง

อาศัยการวางแผนการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์แล้วจึงน าไปปฏิบัติตามแผนที่ตอ้งอาศัย

ความเข้าใจและความรว่มมือจากครูและบบุคลากรในสถานศกึษา มีการเสริมแรงใหก้ับ

ความเปลี่ยนแปลงโดยการชีแ้จงให้บุคลากรในสถานศึกษาทราบถึงความเปลี่ยนแปลงหรือ

การปรับปรุงที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแสดงความขอบคุณต่อบุคคลที่เกี่ยวข้องและมีสว่นช่วยให้

เกิดความเปลี่ยนแปลงแล้วจงึท าการประเมินผลตอ่ไป  

   3. การเป็นผู้น าความเปลี่ยนแปลง (Change Agent) การเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา หรอืมีหนา้ที่ในการจัดการเปลี่ยนแปลงภายใน

สถานศกึษาเพื่อพัฒนา เน้นผลการปฏิบัติงานโดยการมีส่วนรวมมากกว่าการเน้นไปที่

ผลงานของแตล่ะคนในสถานศกึษา ให้บุคลากรในสถานศกึษารับรู้ถึงผลการด าเนินงานของ

สถานศกึษา เพื่อให้ทราบถึงสถานการณ์และวิกฤตการณ์ตา่ง ๆ ทีส่ถานศกึษาเผชิญอยู่  

   4. การเป็นนักวิเคราะห์ นักพัฒนาที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก (The 

Thinkers Developers keep Pace with the Changing World) มีวสิัยทัศนใ์นการบริหารงาน

สถานศกึษาที่พรอ้มรับมอืกับการเปลี่ยนแปลง และไม่ยึดติดตอ่สิ่งเดิม ๆ ซ้ า ๆ  

   5. การบริหารงานรูปแบบประชาธิปไตย (Democratic Administrational)          

โดยการฟังรับความคิดเห็นของครูและบุคลากรในสถานศกึษา ร่วมคิด รว่มท า รว่ม

แก้ปัญหากับครูบุคลากรในสถานศกึษา  

   6. การเป็นนักประสานงานในสถานศกึษาให้เกิดการท างานที่ราบรื่น 

(Organization is Coordinating a Smooth Operation) มุ่งให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน 

และประสานงานนอกสถานศกึษาให้เกิดเครือขา่ยร่วมมือ รม่คิด ร่วมท า  

   7. การประนีประนอม (Compromise) ผูน้ าต้องพยายามไม่ให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความขัดแย้งในสถานศกึษา เป็นผู้ประนีประนอมเมื่อเกิดปัญหาขึน้

ภายในองค์กร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



13 

   8. การประชาสัมพันธ์ (Public Relations) ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้อง

สนับสนุนให้ครูบุคลากรท ารายงานผลการด าเนินงาน และน ารายงานมาประชาสัมพันธ์ให้

ผูเ้กี่ยวข้องและสาธารณชนทราบ  

   9. การประชาสงเคราะห์ (Public Welfare) ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องให้

ความช่วยเหลือผู้ครูบุคลากรทุกเรื่อง เป็นหว่งเป็นใยตลอดเวลา จะประสานงานกับ

หนว่ยงานอื่นเพื่อให้ความช่วยเหลอืครูบุคลากร การพัฒนาอย่างตอ่เนื่องให้ครูบุคลากรมี

ความก้าวหน้า การให้อภัย การตักเตือน การเป็นกัลยาณมิตร 

  ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จงึเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถของผู้บริหาร

สถานศกึษา และมีความส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนาองค์กร โดยเฉพาะการจัดการ

เพราะจะท าให้มีการปฏิบัติที่จะท าให้สถานศกึษาบรรลุเป้าหมายร่วมกัน ด้วยความร่วมมือ

ร่วมแรงร่วมใจของครูบุคลากรในสถานศกึษา ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้วยการเป็นนักบริหารงานแบบประชาธิปไตย เป็นผู้ประสานงานใน

สถานศกึษาให้เกิดการท างานที่ราบรื่น การประนปีระนอมการสร้างผูน้ าให้เกิดขึ้นใน

สถานศกึษา เพื่อการขับเคลื่อนสถานศกึษาไปสู่เป้าหมายร่วมกันได้อย่างสมบูรณ์  

 1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

  Northouse, Peter Guy (2010, p. 23) ได้แยกประเภทภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงออกเป็นด้าน ดังนี้ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาล

ใจ การกระตุ้นทางปัญญา การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ และการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

  Hoy and Miskel (2012, p. 31) ได้กล่าวไว้ว่า พฤติกรรมผู้น าความ

เปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วย การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบันดาลใจ 

การกระตุน้ทางปัญญา การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ การสร้างวิสัยทัศน์รว่ม  

และการเป็นนักสื่อสารและนักฟัง 

  Bass; and Avolio (1994, pp. 21-27) ได้กล่าวไว้ว่า คุณสมบัติพฤติกรรม

ผูน้ าความเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) มีดังนี ้การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทาง และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล  

  Whitlock (2003, p. 21) ได้กล่าวไว้ว่า คุณสมบัติพฤติกรรมผู้น าความ

เปลี่ยนแปลงประกอบไปด้วย การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็น ปัจเจกบุคคล 
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การมคีวามเชื่อว่า สถานศกึษาเป็นสถานศกึษาที่ ส าหรับการเรียนรู ้การสร้างวิสัยทัศนร์่วม 

การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง และการเป็นผูก้ล้าเสี่ยง 

  Podsakoff.et.al. (1990, p. 25) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

โดยแยกออกเป็นรายด้าน ดังนี้ การกระตุ้นทางปัญญา การสรา้งแรงบันดาลใจ การ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

  จักรพันธ์พันธ์หนิกอง (2563, บทคัดย่อ) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเป็นรายด้าน ดังนี้ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบร ดา้นรูปแบบ

วิธีคิด ดา้นการมีวสิัยทัศนร์่วม ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา 

  โชคชัย ขุนศร ี(2554, บทคดัย่อ). ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนออกเป็น ด้าน ๆ ได้แก่ด้านการค านึงถึงเอกบุคคล 

ด้านการกระตุ้นเชาว์ ปัญญา ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการให้รางวัลตาม

สถานการณ์มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลการ 

  ธีรศักดิ์สารสมัคร (2563, บทคัดย่อ) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในยุคการศกึษา 4.0 มีองค์ประกอบภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ การสรา้งแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  อัมรนิทร์โต๊ะลง (2562, บทคัดย่อ) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบรายด้านของ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลการบริหาร ได้แก่ การสร้าง

แรงดลใจ การบริหารการเปลี่ยนแปลง การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ การกระตุ้นการใช้

ปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

  พิทูล อภัยโส (2557, บทคัดย่อ) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง โดยแยกออกเป็นรายด้าน ดังนี้ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล             

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ การสรา้ง

วิสัยทัศนร์่วม และการเป็นนักสื่อสารและนักฟัง 
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ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

 สถานศกึษา 

 

องคป์ระกอบ ภาวะผู้น าการ
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คว
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ถ ี
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ยล
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ค์ป

ระ
กอ
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ี่ศกึ

ษา
 

1.การค านงึถงึความเป็น ปัจเจก

บุคคล 

          10 100  

2.การสรา้งแรงบันดาลใจ           9 90  

3.การกระตุ้นทางปญัญา           9 90  

4.การมีอิทธิพลอย่างม ีอุดมการณ์           8 80  

5.การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม           5 50  

6.การมีความเชื่อวา่ สถานศึกษา

เป็นสถานศกึษาที ่ส าหรับการ

เรียนรู้ 

          2 20  

7.การเป็นนักสื่อสารและนกั ฟัง           2 20  

8.การเป็นผู้กล้าเสี่ยง           3 30  

9.การบรหิารการ เปลี่ยนแปลง           2 20  

10.ก าหนดความคาดหวงัต่อ 

ผลงานสูง 

          2 20  

รวม 4 5 4 7 5 5 5 4 6 7    

 

 ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ผลการสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา ซึ่งได้จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีของ นักวิชาการและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ทั้งในประเทศ และต่างประเทศ โดยผู้วจิัยได้น าเอาข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะหเ์นื้อหา  

จากเอกสารสู่ตารางการสังเคราะห์องค์ประกอบโดยแสดงในรูปความถี่และเลือก

องค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต่ 5 ขึน้ไป ซึ่ง เท่ากับหรอืมากกว่าร้อยละ 50 ของความถี่

ทั้งหมด มาเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าภาวะผูน้ าการ

เปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีอทิธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านงึถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 5) การสร้างวิสัยทัศนร์่วม โดยมีรายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

  จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา ผูว้ิจัยได้องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

    ดร.สิทธิชัย สอนสุภี (2564, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า การมอบหมาย

งานให้ครูบุคลากรตามความรู้ ความสามารถของครูบุคลากรมีการปฏิบัติต่อครูบุคลากร

ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ใชว้ิธีจูงใจ สนองความตอ้งการของครูบุคลากร

แตกต่างกันตามความเหมาะสมของแตล่ะบุคคล การใหโ้อกาสท างานที่ท้าทายและให้ครู

บุคลากรได้รับผดิชอบเพิ่มขึ้น การสนับสนุนให้ครูบุคลากรได้รับการอบรม พัฒนาความรู้

ความสามารถเพิ่มขึน้ มีการแนะน าให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ยอมรับในความ

แตกต่างระหวางบุคคล ให้ความช่วยเหลือรับฟังปัญหาของครูบุคลากร ทั้งเรื่องสว่นตัวและ

เรื่องการปฏิบัติงาน มีการติดต่อสื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อตัวอย่างเปิดเผย เอาใจใส่ครู

บุคลากรในกรณีที่มปีัญหาอย่างเป็นมิตร 

    เสาวนิตย์ ทวีสันทนีนุกูล (2548, หน้า 1-11) ได้กล่าวว่า                 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นการที่ผู้บริหารสถานศกึษาให้คาวมยอมรับนับถือ

และให้ความส าคัญกับครูบุคลากร ดูแลเอาใจใส่ ตอบสนองความตอ้งการของครูบุคลากร

แตล่ะคนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล แสดงความช่ืนชมในความสามารถครู

บุคลากร ส่งเสริมให้ครูบุคลากรพัฒนาตนเอง ให้ค าปรึกษาและให้หาแนวทางในการ

ท างาน ให้ครูบุคลากรมีสว่นรว่มในการตัดสินใจ เป็นพีเลี้ยงเพื่อฝึกฝนด้านการบริหาร ให้

ข้อมูลขา่วสารใหม่ ๆ มอบหมายงานตามความสามารถ สนทนาอยางเป็นกันเอง สร้าง

บรรยากาศที่อบอุ่น และจริงใจต่อกันในการท างานเป็นลักษณะที่แสดงความสัมพันธ์

ระหว่างผู้บริหารกับครูบุคลากร ท าให้ครูบุคลากรรู้สกึถึงความส าคัญนตนเอง 

    สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548, หนา้ 17) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล คือพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการ โดยค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่าง บุคคล ผู้บริหารเห็นถึงความต้องการเป็นรายบุคคลและเอาใจใส่

เป็นพิเศษ สามารถใหค้ าปรึกษา แนะน า และส่งเสริมให้ครูบุคลากรพัฒนาตนเอง  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



17 

มีการตดิต่อเป็นรายบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการกระจายอ านาจ โดยการ

มอบหมายงานให้ครูบุคลากร มีเทคนิคการมอบหมายงาน โดยผู้บริหารจะมีลักษณะส าคัญ

ในด้านการให้ความส าคัญในความแตกต่างระหวางบุคคล 

    ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2549, หนา้ 75) ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล เป็นกระบวนการทีผูบ้ริหารสถานศกึษาท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา 

วินจิฉัยและยกระดับความต้องการของครูบุคลากร มีการตดิต่อกับผูต้ามเป็นรายบุคคล 

และติดต่อสื่อสารแบบมองทางเอาใจใส่ความตอ้งการ ตามความแตกต่างระหว่างบุคคล

ของครูบุคลากร กระจายอ านาจความรับผดิชอบ ส่งเสริมให้ครูบุคลากรเกิดจนิตนาการ

ภาพด้วยตนเอง มีความมั่นคงสามารถบูรณาการความต้องการ ทัศนภาพที่ชัดเจน ได้รับ

ข่าวสารตามที่ปรารถนา เกิดความตอ้งการเฉพาะ มคีวามรูส้ึกเป็นตัวของตัวเองมากขึ้น 

  สรุปได้วา่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration - IC) หมายถึง ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความส าคัญต่อการดูแลเอาใจใส่ครู

บุคลากรเป็นรายบุคคล ท าให้ครูบุคลากรรู้สกึมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษา ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ

ของครูบุคลากรให้สูงขึ้น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เข้าใจและยอมรับความ

แตกต่างระหว่างบุคคล เปิดโอกาสให้ครูบุคลากรได้ใชค้วามสามารถอย่างเต็มที่ 

   2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ  

    ดร.สิทธิชัย สอนสุภี (2564, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า เป็นการให้

ความส าคัญต่อการให้ก าลังใจ การยกย่อง การชมเชย ครูบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ เปิด

โอกาสให้ครูบุคลากรแสดงความสามารถ สรา้งเจตคติที่ดแีละการคิดในแง่บวก สนับสนุน

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ทุ่มเทความพยายามในการท างาน อยางเต็ม

ศักยภาพ คอยใหก้ าลังใจแก่ครูบุคลากรเมื่อตอ้งเผชิญกับปัญหาอุปสรรคสร้างความเชื่อ

มันแกค่รูบุคลากรที่อุทิศตนให้กับงานว่าจะได้รับการตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนครู

บุคลากรที่อุทิศตนให้กับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์สว่นตน ครูบุคลากรสามารถใช้ทักษะ

และความสามารถในการท างานเพื่อความส าเร็จของสถานศกึษาได้อย่างเต็มความสามารถ 

    สมหวัง วิทยปัญญานนท์ (2548, หน้า 50) ได้กล่าวว่า เป็นการสรา้ง

แรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาได้กระตุน้จูงใจให้ครูบุคลากรเกิดแรง

บันดาลใจ กระตอืรอืร้น ตระหนักเข้าใจ และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผูบ้ริหารสถานศกึษา

จะท าให้ผูร้่วมงานสัมผัสกับภาพทีงดงามในอนาคต ผู้บริหารสถานศกึษาจะสร้างเจตคติที่ดี 
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การคิดในแงบ่วกและสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะ

อุทิศตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อม่ัน ความเข้าใจ 

ให้ก าลังใจ ท าให้ครูบุคลากรสถานศกึษาเห็นคุณค่าของงาน มคีวามตัง้ใจแนว่แน่ในการ

ท างาน และเชื่อมันว่าจะสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 

    สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2549, หนา้ 326-327) ได้กล่าวว่า เป็น

พฤติกรรมของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกต่อการสร้างแรงบันดาลใจด้วยการสื่อสาร

ให้ครูบุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้บริหารสถานศกึษาที่มตี่อครูบุคลากรด้วย

การสรา้งแรงบันดาลใจโดยจูงใจใหย้ึดมั่นและร่วมสานฝันต่อ วิสัยทัศนข์องสถานศึกษา 

ในทางปฏิบัติบริหารสถานศึกษามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าอารมณใ์ห้บุคลากร

สถานศกึษาท างานร่วมมือร่วมใจกันเพื่อไปสู่เป้าหมาย แทนการท าเพื่อประโยชน์เฉพาะตน 

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงถือได้ว่าเป็นผู้สง่เสริมน้ าใจแห่งการท างาน ผู้บริหารสถานศกึษาจะ

พยายามจูงใจครูบุคลากรใหท้ างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยสร้างจติส านึกของ

ผูบ้ริหาร ครู บุคลากรให้เห็นความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ท าให้สถานศกึษาประสบความส าเร็จ 

    ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2549, หนา้ 75) ได้กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมที่

ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นตอ่การสร้างแรงบันดาลใจ ในการบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการ 

ท าให้ครูบุคลากรเกิดแรงจูงใจ ภายในมกีารสร้างเจตคติที่ดแีละการคิดในแง่บวก มีการตัง้

มาตรฐานในการท างานสูงและท้าทาย พร้อมกับเชื่อมันว่าครูบุคลากรจะสามารถบรรลุ

เป้าหมายได้ ท าให้ครูบุคลากรรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า และสามารถกระตุ้นใหส้ามารถ

จัดการกับปัญหาได้ การอุทิศตน วิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศกึษา 

  สรุปได้วา่ การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation - IM)  

หมายถึง การจูงใจให้ครูบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจ ท าให้ครูบุคลากรมีการแสดงออกซึ่ง

ความกระตอืรอืร้น เกิดความท้าทายในการท างาน ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะแสดงออกถึง

การทุ่มเทต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน ์คิดในแง่บวก และการ สร้างเจตคติที่ดีในสถานศกึษา  

   3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

    จารุวรรณ นูสา (2564, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า เป็นนวัตกรรมใหม ่ๆ 

ที่สรา้งการกระตุ้นให้ผูร้่วมงานมีความคิดสร้างสรรค์สร้าง กระตุ้นให้ผูร้่วมงานมีการคิดค้น

หาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาด้วยตนเองกระตุ้นให้เปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและมีการ

แก้ปัญหาอย่างมรีะบบสนับสนุนให้ก าลังใจผูร้่วมงานในการพยายามหาทางแก้ปัญหาได้ 
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กระตุน้ให้ครูบุคลากรได้เสนอความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ สร้างความมั่นใจแก่

ร่วมงานเมื่อประสบกับปัญหาที่เกิดขึ้นว่าเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ ส่งเสริมใหใ้ช้

หลักการเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรูส้ึกตนเอง  

    สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2548, หนา้ 16) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทาง

ปัญญา เป็นพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็นกระบวนการกระตุน้ให้

ผูต้ามตระหนักถึงปัญหาและต้องการหาแนวทางในการแก้ปัญหา ผูบ้ริหารมคีวามคิดริเรมิ

สร้างสรรค์ มีการแก้ปัญหาทีเป็นระบบ โดยการใชเ้หตุผลและข้อมูล หลักฐานให้ก าลังใจใน

การแก้ปัญหาดว้ยวิธีการใหม่ ๆ ส่งเสริมให้มกีารคิดวิเคราะห์ปัญหาก่อนการตัดสินใจของ

ครูบุคลากร 

    ดาฟท์ (Daft. 2002, p. 43 อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2549  

หนา้ 75) ได้กล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา เป็นการที่ผูน้ ามีการกระตุ้นให้ผูต้ามตระหนัก

ถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนว่ยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดกีว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่

และสร้างสรรค์โดยผูน้ าที่การคิด และการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการให้ก าลังใจผูต้าม

ให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม ่ๆ ผูน้ ามีการกระตุ้นให้ผูต้ามปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่ง

ที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า

ปัญหาทุกอย่างตอ้งมทีางแก่ แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผูร้่วมงานทุกคน ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตัง้ค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง ในการที่จะ

ตระหนัก เข้าใจ และแก้ปัญหาด้วยตนเอง การกระตุ้นทางปัญญาจึงถือเป็นส่วนที่ของการ

พัฒนาความสามารถของผู้ตาม 

    สุชาดา รังสนิันท์ (2550, หน้า 119) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทาง

ปัญญา เป็นพฤติกรรมของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นใหเ้กิดความ

ริเริ่มการสร้างสรรค์ใหม ่ๆ โดยใช้วธิีการฝึกคิดทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมของตน 

หรอืของผูบ้ริหารสถานศกึษาหรอืของสถานศกึษา ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะสร้างความรูส้ึก

ท้าทายใหเ้กิดแก่ครูบุคลากร และจะให้การสนับสนุนครูบุคลากรหากครูบุคลากรต้องการ

ทดลองวิธีใหม่ ๆ ของตน หรอืต้องการรเิริ่มสร้างสรรค์ใหม่ที่เกี่ยวกับสถานศกึษา ส่งเสริม

ให้ครูบุคลากรแสวงหาทางออกและวิธีการแก้ปัญหาต่าง ๆ ด้วยตนเอง 
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  สรุปได้วา่ การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation - IS) หมายถึง  

ท าให้ผูต้ามเกิดการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ แสวงหาแนวทางใหม่มาใช้ในแก้ปัญหาในหน่วยงาน 

กระตุน้ให้ครูบุคลากรตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ในสถานศกึษา กระตุ้นให้ผูต้ามรู้สึกว่า

ปัญหาที่เกิดขึน้ น าเสนอสิ่งใหม ่ๆ แก้ไขปัญหาด้วยตนเองเป็นสิ่งท้าทายความสามารถท า

ให้ครูบุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์  

   4. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

    จารุวรรณ นูสา (2564, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า เป็นการมีวสิัยทัศน์

ของผู้น าที่มเีป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์ มคีวามชัดเจนในการปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่ง

ใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมติร จรงิใจ มีคุณธรรม ผูต้ามมีความศรัทธา เลื่อมใส ภักดี ผูต้ามที่

ผูน้ าตั้งความคาดหวังไว้ น าครูบุคลากรไปสู่ความส าเร็จที่ตั้งไว้  

    ยูคล์ (Yukl, 2006 p. 317) ได้กล่าวว่า การมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ เป็นรูปแบบอิทธิพลที่ไม่ใช่มาจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหนง่ (Formal Authority) 

หรอืตามประเพณี แตส่ังเกตได้จากการรับรู้ของครูบุคลากรว่าผูบ้บริหารสถานศกึษาเป็น 

ผูท้ี่มคีุณสมบัติที่พิเศษ ลักษณะดังกล่าวของผูบ้บริหารสถานศกึษาจะท าให้ครูบุคลากรเกิด

การยอมรับและมีการเชื่อมั่นว่า ผูบ้บริหารสถานศกึษาจะสามารถน าพวกเขาเอาชนะ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ และการมีอทิธิพลอยางมอีุดมการณ์ เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของผู้น า

การเปลี่ยนแปลงเหตุผลที่การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของผูบ้บริหารสถานศกึษามี

ความจ าเป็นต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

    ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หนา้ 12) ได้กล่าวว่า การมอีิทธิพล

อย่างมอีุดมการณเ์ป็นพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงให้เห็นในการบริหารจัดการที่เป็นการท าให้ผู้

ตามเกิดการยอมรับ เชื่อมั่น ภาคภูมใิจและไว้วางใจในความสามารถของผู้น า มีความยินดี

ที่จะปฏิบัติงานอย่างทุ่มเท โดยประพฤติตนเพื่อเสียสละแกประโยชน์สว่นรวมและผู้อื่น เน้น

ความส าคัญเรื่องอุดมการณ์ ความเชื่อ ค่านิยม และการมเีป้าหมายที่ชัดเจน มีวสิัยทัศน ์

เห็นคุณค่าในตนเอง มีศลีธรรมจรยิธรรม และสามารถควบคุมตนเองได้เป็นอย่างดี  

  สรุปได้วา่ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Idealized influence - II) 

หมายถึง ผูน้ าสามารถประพฤติตัวเป็นแบบอย่างนา่ยกย่อง น่าเคารพนับถือ ผูต้ามเกิด

ความภาคภูมใิจ มีความเฉลียวฉลาดเช่ือม่ันในตนเอง มีความแน่วแนใ่นอุดมการณ์ มี

วิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปผูต้ามได้ ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต 
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   5. วิสัยทัศนร์่วมเกิดจากวิสัยทัศนส์่วนบุคคล ดังนัน้องค์กรควรส่งเสริม

ให้สมาชิกองค์กร สร้างและพัฒนาวสิัยทัศนข์องตนเอง ซึ่งเป็นเรื่องของการยอมตามที่ไม่มี

ความผูกพัน ขณะที่บุคคลที่มทีิศทางของตนเองสามารถร่วมกันได้ หากครูบุคลากรไม่มี

วิสัยทัศนข์องตนเองสิ่งที่เกิดขึ้นคือ พวกเขาจะรับเอาวิสัยทัศนข์องใครบางคนเป็นของ

ตนเองในการสร้างทิศทางและวสิัยทัศนร์่วมกันได้  

    ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หนา้ 382) ได้กล่าวถึง การสร้าง

วิสัยทัศนร์่วม (Building Shared Vision) หมายถึงการมวีิสัยทัศนร์่วมกันของคนทั้งองค์การ 

แหง่การเรียนรู้ต้องเป็นองค์การที่สมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนาให้มีวสิัยทัศนส์อดคล้องกับ 

วิสัยทัศนข์ององค์การ เพื่อที่จะเกิดพลังและแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน น าพาองค์การ

ไปสู่จุดหมายได้ในที่สุด 

    ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2544, หนา้ 84) ได้กล่าวถึง การสร้าง

วิสัยทัศนร์่วม คือ การมองภาพรวมความต้องการในอนาคตของสถานศกึษา มีความเข้าใจ

ในสิ่งตา่ง ๆ ตรงกันภายใตวัตถุประสงค์ คุณค่า ภารกิจอย่างเดียวกันทั้งสถานศกึษา การมี

วิสัยทัศนท์ี่แท้จริงที่ไม่ใชเ่ป็นเพียงค ากล่าวหรอืข้อความที่กล่าวออกมาอย่างลอย ๆ  

ด้วยถ้อยแถลงวิสัยทัศนจ์ะท าให้ครูบุคลากรมีความสนใจที่จะเรียนรู้ซึ่งมใิช่เรยีนรู้เพราะถูก

สั่งให้ปฏิบัติแตเ่ป็นเพราะเขาต้องการกระท า 

    ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ (2548, หนา้ 107) ได้กล่าวถึง การสร้าง

วิสัยทัศนร์่วมไว้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์รว่ม คือ มุมมองของครูบุคลากรนสถานศกึษา 

 ซึ่งวิวัฒนาการมาจากความเข้าใจพันธกิจขององค์การ 

  สรุปได้วา่ การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Building a Shared vision) หมายถึง  

การก าหนดวิสัยทัศนเ์พื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เกิดความคาดหวังกับวิสัยทัศนข์อง

สถานศกึษา เกิดความต้องการที่จะสร้างแรงบันดาลใจให้ครูบุคลากรนสถานศกึษาเพื่อเข้า

มามีสว่นร่วมในการก้าวไปสู่วิสัยทัศนร์่วมกันของทุกคนในสถานศกึษาได้ 
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2. แนวคิดเกี่ยวกับการประเมินความต้องการจ าเป็น 

 2.1 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  Webster (1994, อ้างถึงใน คมศร วงษ์รักษา, 2540, หนา้ 38) กล่าวว่า    

การประเมนิความต้องการจ าเป็นตรงกับค าศัพท์ภาษาอังกฤษว่า Need Assessment  

ซึ่งค านี้มาจากค าว่า ความต้องการจ าเป็น (Need) กับ ค าว่า การประเมิน (Assessment) 

ซึ่งผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาความหมายของค าศัพท์ทั้งสองค า มคีวามตอ้งการจ าเป็น (Need) 

ตามพจนานุกรมของ Webster ว่าหมายถึง บางสิ่งบางอย่างที่เป็นความจ าเป็นในอันที่จะท า

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามความปรารถนาหรอืความตอ้งการของสถานศกึษาได้ นอกจากนี้

ยังมีนักวิชาการและนักวิจัยจ านวนมากได้ให้ความหมายของการประเมินความตอ้งการ

จ าเป็นไว้ดังนี้ 

 Kaufman & English (1981, p. 23) ให้ความหมายของการประเมินความ

ต้องการจ าเป็นว่าเป็นกระบวนการที่เป็นทางการ ซึ่งก าหนดช่องว่างระหว่างผลผลิตหรอื

ผลลัพธ์ในปัจจุบันและผลลัพธ์หรอืผลผลติที่เป็นที่ต้องการ และจัดวางช่องว่างเหล่านั้น

ตามล าดับความส าคัญ และเลือกสิ่งที่เห็นว่าส าคัญที่สุดเพื่อแก้ปัญหา 

 Witkin & Altschuld (1995, p. 31) กล่าวว่า ความต้องการจ าเป็น คอื ความ

แตกต่าง หรอืช่องว่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ หรอืสภาพที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน และสภาพที่ควร

จะเป็น หรอืสภาพที่พึงปรารถนา 

 Reviere & Others (1996, p. 33) ให้ค าจ ากัดความหมายของความต้องการ

จ าเป็นว่าเป็นช่องว่างระหว่างสภาพการณ์ที่เป็นจริง และที่เป็นอุดมคติ ซึ่งเป็นที่รับรู้ทั้งของ

ค่านิยมในชุมชน และยอมรับให้มกีารเปลี่ยนแปลงได้ 

 McCaslin & Tibezinda (2014, p. 28) ให้ความหมาย การประเมินความตอ้งการ

จ าเป็น ว่าเป็นกระบวนการที่เป็นระบบในการจัดล าดับความส าคัญ และการตัดสินใจที่

สัมพันธ์กับการวาง แผนการพัฒนา และการปฏิบัติในโครงการ การประเมินความต้องการ

จ าเป็นเป็นการก าหนดช่องว่าง ระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่กับสิ่งที่ควรจะเป็นของผลลัพธ์ และ

จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นนั้น โดยเน้นการตัดสินใจบนพื้นฐานของ

ข้อมูลจากบุคคลที่ได้รับผลกระทบจากโครงการ  

 สุวิมล วอ่งวาณิช (2550, บทคัดย่อ) กล่าวว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 

เป็นกระบวนการประเมินเพื่อก าหนดความแตกแตง่ของสภาพที่เกิดขึน้กับสภาพที่ควรจะ

เป็นขอสถานศกึษา โดยระบุ สิ่งที่ตอ้งการให้เกิดว่ามีลักษณะเป็นเชน่ใด และประเมินสิ่งที่
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เกิดขึ้นจริงว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นน า ผลที่ได้มาวิเคราะห์ และประเมินสิ่งที่เกิดขึน้จรงิ

ว่าสมควรเปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การประเมินความ ต้องการจ าเป็นท าใหไ้ด้ขอ้มูลที่น าไปสู่

การเปลี่ยนแปลงกระบวนการจัดการศกึษาของสถานศึกษา หรอื การเปลี่ยนแปลงผลที่

เกิดขึ้นปลายทาง การเปลี่ยนแปลงอันเนื่องมาจากการประเมินความตอ้งการ จ าเป็นจงึเป็น

การเปลี่ยนแปลงในเชงิสร้างสรรค์ และเป็นการเปลี่ยนแปลงทางบวก 

 กจิตตา ชินพทิักษ์วัฒนา (2557, บทคัดย่อ) การประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

คือ กระบวนการที่จัดท าขึน้เพื่อประโยชนใ์นการพัฒนาระบบให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

โดยก าหนดแนวทางแก้ไขสิ่งที่ตอ้งการจ าเป็นให้ถึงเป้าหมาย แล้วหาช่องว่างระหว่างสภาพ

ที่เกิดขึน้จรงิจัดเรียงล าดับความส าคัญ ความเร่งด่วน และความเหมาะสมเพื่อก าหนดแนว

ทางการพัฒนาต่อไป 

 จากความหมายข้างตน้สามารถสรุปได้วา่ การประเมินความตอ้งการจ าเป็น คอื

กระบวนการที่ชว่ยในการจัดล าดับความส าคัญของสถานศึกษาในความแตกต่างหรอื

ช่องว่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ หรอืสภาพที่เกิดขึน้ในปัจจุบัน และสภาพที่ควรจะเป็นของ

สถานศกึษา โดยข้อมูลที่ได้จากครูบุคคลสามารถก าหนดแนวทางการพัฒนาได้อย่าง

เหมาะสม น ามาสู่การตัดสินใจ วางแผนและข้อมูลดังกล่าวน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงไปในทิศ

ทางบวกหรอืเชิงสรา้งสรรค์ของสถานศกึษาเอง 

 2.2 ความส าคัญของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  ความส าคัญในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นที่เป็นกระบวนการที่ส าคัญ

และมีประโยชน์ ดังนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550, หน้า 23) 

   1. การวจิัยประเมินความตอ้งการจ าเป็น เป็นเครื่องบริหารที่มี

ประสิทธิภาพท าให้สามารถก าหนดแผนงานที่สอดคล้องกับความตอ้งการของสถานศกึษา

ป้องกันการสูญเสียทรัพยากรโดยเปล่าประโยชน์ 

   2. ผลจากการประเมินความตอ้งการจ าเป็น สามารถสะท้อนภาพบริบท

ที่เกิดขึน้ของสถานศกึษา น าไปสู่การวางแผน ก าหนดแนวทางพัฒนาสถานศกึษา ก าหนด

วัตถุประสงค์การด าเนนิงานให้ชัดเจน สอดคล้องกับสภาพที่เกิดขึน้จรงิ และสนองความ

ต้องการของสถานศกึษา 

   3. การประเมินความตอ้งการจ าเป็นช่วยก าหนดเป้าหมายของ

สถานศกึษาจากความตอ้งการที่แท้จรงิของกลุ่มเป้าหมาย ช่วยกระตุ้นใหเ้กิดผลกระทบต่อ

โครงการท าให้สามารถวัดการเปลี่ยนแปลงของการปฏิบัติงานในสถานศกึษาในช่วงเวลาได้  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



24 

 2.3 ประเภทของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  สุวิมล วอ่งวาณิช (2548, บทคัดย่อ) กล่าวว่า ความตอ้งการจ าเป็นแบ่งได้

หลายประเภทขึ้นอยู่กับลักษณะที่ใชใ้นการจัดประเภท ดังนี้ 

   1. ระดับความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความจ าเป็นขององค์กร 

(OrganizationalNeeds) ความตอ้งการจ าเป็นของบุคลากร (Personal Needs) ความจ าเป็น

ของกลุ่ม (GroupNeeds) 

   2. สาระเนื้อหาของความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็นใน

การพัฒนาครูบุคลากร (Staff Development Needs) ความตอ้งการจ าเป็นในการฝกึอบรม 

(DevelopmentNeeds) ความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาหลักสูตร (Curriculum 

Development Needs) 

   3. ระดับความลึกซึ่งของความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการจ าเป็น

ตามการรับรู้ (Felt needs) ความตอ้งการจ าเป็นเชงิวิเคราะห ์(Analytical needs)  

ด้านกระบวนการ (ProcessNeeds) ความตอ้งการจ าเป็นด้านผลลัพธ์(Outcome Needs) 

ความตอ้งการจ าเป็นด้านแก้ปัญหา(Solution Needs) ตามความคิดของ Kaufman  

ความตอ้งการจ าเป็นด้านปัจจัยและด้านกระบวนการ ถือเป็น “ความต้องการจ าเป็นเทียม 

หรอื กึ่งความตอ้งการจ าเป็น” (Quais Needs) ส่วนความตอ้งการจ าเป็นด้านผลลัพธ์ถือ

เป็น“ความตอ้งการที่แท้จริง” (Needs) 

   4. ช่วงเวลาที่ตอ้งการก าหนดความตอ้งการจ าเป็น เช่น ความตอ้งการ

จ าเป็นในปัจจุบัน (Present หรอื Current Needs) ความต้องการจ าเป็นในอนาคต (Future 

Needs)  

   5. ธรรมชาติของขอ้มูลที่แสดงความต้องการจ าเป็น เช่น ความต้องการ

จ าเป็นเชงิคุณลักษณะ (qualitative needs) ความตอ้งการจ าเป็นเชงิปริมาณ (quantitative 

needs) 

   6. เจา้ของความตอ้งการจ าเป็น ซึ่งแบ่งเป็น 2 ระดับ ได้แก่ความต้องการ

จ าเป็นด้านปฐมภูมิ (Primary Needs) ซึ่งเป็นความตอ้งการจ าเป็นของผู้รับบริการ (Service 

Receivers) ในทางการศึกษาส่วนใหญ่เป็นความตอ้งการจ าเป็นของนักเรียน และความ

ต้องการจ าเป็นทุติยภูมิซึ่งแบ่งความตอ้งการจ าเป็นของผูใ้ห้บริการ (Service Providers) 

เชน่ ความตอ้งการจ าเป็นของผู้บริหารอย่างไรก็ตาม Witkin ได้เพิ่มเตมิระดับความต้องการ
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จ าเป็นระดับที่สาม (Tertiary Needs) ซึ่งถือว่าเป็นความต้องการจ าเป็นด้านทรัพยากร และ

การแก้ไขปัญหา (Resources/Solution) 

 สรุปได้วา่ ประเภทของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นนั้นมีหลายประเภท

ด้วยกันตามผูเ้ช่ียวชาญและนักวิจัยได้เสนอไว้ ดังนัน้ในการเลือกประเภทของการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็นให้เหมาะสมมาใช้ในการประเมินในรบิิของสถานศกึษาจะต้องอาศัย

วัตถุประสงค์ของการประเมินความตอ้งการจ าเป็นนั้นเป็นตัวก าหนดในการเลือก 

 2.4 ขั้นตอนของการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  Witkin & Altrichuld (1995, อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวาณิช, 2550, บทคัดย่อ) 

กล่าวถึงการประเมินความต้องการจ าเป็น แบ่งออกเป็น 3 ระยะ (Three-Phase Plan) 

   ระยะที่ 1 ระยะก่อนการประเมิน หรอืระยะการส ารวจ ในระยะนีม้ี

การศกึษาข้อมูลเกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็นที่มีอยู่ วางแผนการด าเนินงานโดยก าหนด

ขอบเขต และประเด็นของความต้องการจ าเป็น ก าหนดจุดมุง่หมายของความต้องการ

จ าเป็นหลง่ข้อมูล การใชป้ระโยชน์ขอ้มูลระบุข้อมูลที่เกี่ยวข้อง และพัฒนาแผนงานส าหรับ

ระยะที่ 2 รวมทั้งก าหนดเกณฑส์ าหรับท าประเมินการประเมินความตอ้งการจ าเป็น 

   ระยะที่ 2 การประเมิน หรือระยะการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นการเก็บ

รวบรวมข้อมูลและความเห็นเกี่ยวกับความตอ้งการจ าเป็น จัดล าดับความตอ้งการจ าเป็น 

และวิเคราะห์หาสาเหตุผลลัพธ์และสังเคราะหข์้อมูล 

   ระยะที่ 3 หลังการประเมิน หรอืระยะการน าผลไปใช้ประโยชน์ โดย

เชื่อมโยงขอ้มูลและแผนการด าเนนิงานที่ได้รับ งานหลักคือการจัดล าดับความส าคัญ

ก่อนหลังที่น าไปประยุกต์ใช้ได้และเกณฑก์ารตัดสินเพื่อหาแนวทางแก้ไขปัญหา การจัดท า

แผนปฏิบัติ การน าเสนอข้อมูลที่ได้รับจากการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแก่ผู้ตัดสินใจ 

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการจัดเตรยีมแผนส าหรับด าเนินการเพื่อขจัดปัญญาที่เกิดจาก

ความตอ้งการจ าเป็น หรอืน าไปใช้ประโยชน์ด้านอื่น ๆ 

  สุวิมล วอ่งวาณิช (2550, บทคัดย่อ) กล่าวถึงกระบวนการการประเมิน

ความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์จงึประกอบไปด้วย 3 ขัน้ตอน ดังนี้ 

   1) การระบุความตอ้งการจ าเป็น (Needs Identification) 

    1.1) วัตถุประสงค์เพื่อระบุความต้องการจ าเป็น 

    1.2) เอกสารที่เกี่ยวข้อง/ กรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
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    1.3) ประชากร/ กลุ่มตัวอย่าง วิธีรวบรวม และวเิคราะห์ข้อมูล 

จัดล าดับ 

    1.4) เสนอความตอ้งการจ าเป็นตามล าดับความส าคัญ 

    1.5) เสนอผล/ น าไปใช้และ/ วเิคราะหส์าเหตุ/ แนวทางแก้ไข 

   2) การวิเคราะหค์วามตอ้งการจ าเป็น (Needs Analysis) เพื่อวิเคราะห์

สาเหตุ 

    2.1) วัตถุประสงค์เพื่อวเิคราะหส์าเหตุของความต้องการจ าเป็น 

    2.2) เอกสารที่เกี่ยวข้อง/ กรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 

    2.3) ประชากร/ กลุ่มตัวอย่าง วิธีรวบรวม และวิเคราะหข์้อมูล 

    2.4) เสนอสาเหตุความต้องการจ าเป็นตามล าดับความส าคัญ 

    2.5) เสนอผล/ น าไปใช้และ/ วเิคราะหท์างเลือกในการแก้ปัญหา 

   3) การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาความตอ้งการจ าเป็น (Needs 

Solution) หรอืเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า การก าหนดแนวทางการแก้ไขปัญหา ประเมนิทางเลือก

สู่การปฏิบัติ ซึ่งถือว่าเป็นขั้นตอนสุดท้ายที่จะน าไปก าหนดความตอ้งการจ าเป็นที่ต้องได้รับ

การแก้ไข 

    3.1) วัตถุประสงค์เพื่อวเิคราะหท์างเลือกของความตอ้งการจ าเป็น 

    3.2) เอกสารที่เกี่ยวข้อง/ กรอบการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 

    3.3) ประชากร/ กลุ่มตัวอย่าง วิธีรวบรวม และวิเคราะหข์้อมูล 

    3.4) เสนอทางเลือกความต้องการจ าเป็นตามล าดับความส าคัญ 

    3.5) น าไปสู่การก าหนดแผนงาน และน าไปสู่การปฏิบัติ 

 2.5 การจัดล าดับความต้องการจ าเป็น 

  Witkin & Altrichuld (1995, อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวาณิช, 2550, หน้า 23)  

ได้กล่าวถึงการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็นจะต้องพิจารณาทั้งความเที่ยง และความตรง 

และต้องมกีารตรวจสอบคุณภาพขององค์ประกอบที่มสี่วนส าคัญต่อการจัดล าดับที่ได้จาก

การประเมนิความต้องการจ าเป็น ประกอบด้วย 

   1. การก าหนดขนาดความแตกต่างของสภาพปัจจุบันกับสภาพที่พึ่ง

ประสงค์ 

   2. องค์ประกอบที่เป็นสาเหตุสนับสนุน หรอือุปสรรคต่อความตอ้งการ

จ าเป็น 
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   3. การก าหนดระดับความยากง่ายในการจัดล าดับความตอ้งการจ าเป็น 

   4. การประเมินความเสี่ยง 

   5. ผลกระทบที่อาจเกิดกับส่วนอื่น ๆ ของระบบ 

   6. การก าหนดค่าใช้จ่ายที่ตอ้งใชใ้นการแก้ปัญหา 

  สุวิมล วอ่งวาณิช (2550, หนา้ 17) การจัดล าดับความส าคัญ (Priority 

Setting) ของความต้องการจ าเป็น เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญมากในกระบวนการก าหนด

ความตอ้งการจ าเป็น ท าให้การประเมนิความต้องการจ าเป็นมคีวามสมบูรณ์ การจัดล าดับ

ความตอ้งการจ าเป็น เป็นการศกึษาวิเคราะหค์วามต้องการจ าเป็นแตล่ะประเด็น จากนั้น

น าความตอ้งการจ าเป็นมาจัดเรียงล าดับตั้งแต่ความส าคัญมากไปหาน้อย 

 2.6 เคร่ืองมือประเมินความต้องการจ าเป็นเชิงส ารวจ 

  การใชว้ิจัยเชิงส ารวจในครั้งนี ้การระบุความต้องการจ าเป็นในการใช้เพื่อ

บรรยายลักษณะประชากรที่เป็นภาพรวมของสถานศกึษา และอธิบายสาเหตุที่มีของความ

ต้องการจ าเป็น โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550, หน้า 27) 

   2.6.1. การใช้แบบสอบถาม การใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการ

ประเมินความตอ้งการจ าเป็นในสถานศกึษามีข้อตกลงส าคัญหลายประการ ประการแรก 

ผูต้อบมีความสามารถในการอ่านเข้าใจความหมายของข้อความหรอืค าถามที่ถาม ประการ

ที่สอง ผู้ตอบมีข้อมูลหรอืมีความรูพ้อจะตอบค าถามหรอืให้ข้อมูลได้ และประการที่สาม 

ผูต้อบมีความเต็มใจและตั้งใจที่จะตอบโดยใหข้้อมูลที่จริงอย่างซื่อสัตย์ (Wolf, 1998  

อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวานิช, 2550, หนา้ 27) 

   2.6.2 ลักษณะของแบบสอบถามที่ดีประกอบไปด้วย (Wolf, 1998,  

อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวานิช, 2550, หนา้ 27) 

     2.6.2.1 ข้อความหรอืค าถามที่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการ

วิจัย 

     2.6.2.2 มีการวางแผนการสร้างที่เหมาะสมท าให้ได้ข้อมูล

ครบถ้วนสมบูรณ์ 

     2.6.2.3 สามารถด าเนินการเก็บข้อมูลได้ภายใต้เวลา และ

ทรัพยากรที่เหมาะสม 
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    2.6.3 ประเภทของแบบสอบถามธรรมชาติของขอ้มูลที่ต้องการศกึษา

โดยใช้แบบสอบถาม แบ่งได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ ข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจรงิ หรอืข้อมูลที่

เป็นความคดิเห็น จงึมกีารเรียกแบบสอบถามให้มีความเฉพาะเจาะจง 2 แบบ คอื 

     2.6.3.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืที่เน้นการ

เก็บข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจรงิ เช่น ข้อมูลภูมิหลังทั่วไป พฤติกรรมการปฏิบัติตน เป็นต้น 

     2.6.3.2 แบบวัดความคิดเห็น (Opinionnaire) เป็นเครื่องมอืที่เน้น

การเก็บข้อมูลที่เป็นความคิดเห็น ความรูส้ึก หรอืทัศนคติสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

    2.6.4 ประเภทของค าถามสอบถาม 

     2.6.4.1 ค าถามปลายปิด (Close-ended question) หรอืค าถาม

แบบมีโครงสรา้งประกอบด้วยข้อความ หรอืค าถามและกลุ่มของค าตอบให้ผูต้อบเลือก 

โดยจัดเรียงล าดับค าถามตามที่ผูว้ิจัยตอ้งการทราบ 

     2.6.4.2 ค าถามปลายเปิด (Open-ended Question) ประกอบด้วย

ค าถามที่ให้อสิระในการแสดงความคิดเห็นของผูต้อบอาจมคีวามลึกซึง้กว่าที่ผู้วิจัยคาดไว้ 

ลักษณะของขอ้มูลที่ได้เป็นการแสดงความรูส้ึก หรอืความคิดเห็นตามการรับรู้ของผู้ตอบที่

ส ารวจด้วยแบบสอบถามเป็นความตอ้งการจ าเป็นระดับกลุ่มบุคคล หรอืระดับองค์กรผล

การประเมนิความต้องการจ าเป็นที่ได้รับ จะน าไปใช้ได้กับการพัฒนาการปฏิบัติงานของ

องค์กรมากกว่าการพัฒนารายบุคคล สิ่งที่จะต้องพิจารณาในการสร้างแบบสอบถาม คือ 

ชุดค าถามที่ได้ตระเตรียมไว้สอดคล้องกับประเด็นปัญหาที่ตอ้งการศกึษากับตัวอย่าง

ประชากรที่เป็นตัวแทนของประชากร ซึ่งก าหนดรูปแบบการตอบ ได้ 2 แบบ คอื 

      2.6.4.2.1 รูปแบบการตอบสนองเดี่ยว (Single-response 

Format) เป็นค าถามที่ก าหนดใหก้ลุ่มตัวอย่างระบุระดับปัญหา สภาพที่เป็นอยู่ หรือระดับ

ของสิ่งที่ต้องการอย่างใดอย่างหนึ่ง ปรากฏในแบบสอบถามที่มขี้อค าถามให้ตอบในรูป

มาตรประมาณค่า โดยให้ค าตอบเพียงชุดเดียวซึ่งค าตอบที่ได้ คอืความตอ้งการจ าเป็น แล้ว

น ามาจัดเรียงล าดับตามความส าคัญวิธีการจัดเรียงล าดับตามความส าคัญวิธีการจัด

เรียงล าดับข้อมูลประเภทนี้รู้จักกันดี และนิยมใชอ้ย่างแพร่หลายในกลุ่มนักประเมิน รูจ้ักกัน

โดยทั่วไปเพราะเป็นวิธีที่เข้าใจได้ง่าย มีความซับซ้อนนอ้ย เก็บข้อมูลได้งา่ยมีความสะดวก

และรวดเร็วในการบริหารจัดการ แต่มีขอ้จ ากัดที่วธิีการดังกล่าวใช้กันค่อนข้างมากอาจ 

ท าให้ไม่ดึงดูดใจผูต้อบแบบสอบถามได้ (Witkin, 1984, อ้างถึงใน สุวิมล วอ่งวานิช, 2550) 

ส าหรับเครื่องมอืที่ใชใ้นงานวิจัยนี้ใชรู้ปแบบการตอบสนองเดี่ยวเป็นกรอบในการสร้าง
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เครื่องมือวัดความตอ้งการจ าเป็น ซึ่งผู้วิจัยได้พิจารณารูปแบบเครื่องมือใหส้อดคล้องกับ

วัตถุประสงค์ และความเหมาะสมของผูต้อบแบบสอบถาม 

      2.6.4.2.2 รูปแบบการตอบสนองคู่ (Dual-response Format) 

เป็นค าถามชุดเดียวกัน แตใ่หก้ลุ่มตัวอย่างระบุ 2 ส่วน คือ ระดับของการด าเนินงานใน

สภาพจริง และระดับสภาพที่พึงประสงค์ ปรากฏในแบบสอบถามมขี้อความให้ตอบในรูป

มาตรประมาณค่า โดยให้ตอบข้อมูลสองชุด ซึ่งพัฒนามาจากชุดค าถามการตอบสนอง

เดี่ยว 

   2.6.4.3. การใชว้ิธีการสัมภาษณ์ การเก็บข้อมูลแบบเผชิญหน้าระหว่าง

ผูท้ าการประเมินความตอ้งการจ าเป็นกับผูใ้ห้ข้อมูล ส าหรับการประเมินความต้องการ

จ าเป็นที่เป็นระบบจะใช้การสัมภาษณ์แบบเป็นทางการซึ่งการสัมภาษณ์แบบเป็นทางการ

นั้น สามารถกระท าได้โดยใช้วธิีการ 3 ลักษณะการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างการ

สัมภาษณ์ แบบมีโครงสร้างระดับกลาง และการสัมภาษณ์แบบไม่มโีครงสรา้ง 

   2.6.4.4. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) การสนทนากลุ่มเป็นวิธีการที่มี

ความน่าสนใจ มักใช้ในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ ขอ้มูลที่ได้สามารถ

ระบุความต้องการจ าเป็นที่ได้จากบุคคลเป้าหมายทั้งกลุ่ม มีประโยชน์ในการเปิดโอกาสให้

ผูเ้ข้าร่วมสนทนาแสดงความคิดเห็นเป็นความรู้สกึจากสภาพที่เป็นอยู่ได้อย่างเต็มที่ การมี

ปฏิสัมพันธ์ของกลุ่มจะช่วยกระตุน้และส่งเสริมความคิดเห็นของผูเ้ข้าร่วมสนทนาเพื่อระบุ

ความตอ้งการจ าเป็น วเิคราะหส์าเหตุที่ท าให้เกิดความต้องการจ าเป็น และการก าหนด 

ทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 

 จากการศกึษาข้อมูลดังกล่าว ผู้วจิัยได้เลือกวิธีวิจัยโดยใช้เครื่องมอืในการวิจัย

คือ การใช้แบบสอบถาม เพื่อความสะดวกและปลอดภัยของทั้งกลุ่มตัวอย่างและผู้วิจัย  

ด้วยสถานการณโ์รคระบาด covid-19 ในปัจจุบัน 

 2.7 เทคนิคการจัดล าดับความส าคัญการประเมินความต้องการจ าเป็น 

  สุวิมล วอ่งวาณิช (2550, หนา้ 25) ได้เสนอ เทคนิควิธีที่ใชใ้นการจัดล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น ส าหรับรูปแบบการตอบที่เป็นทั้งการตอบสนองเดี่ยว 

และรูปแบบการตอบสนองคู่โดยมีวธิีการแนวคิดเบื้องหลังของแตล่ะเทคนิควิธีการ

ด าเนนิการที่คล้ายคลึงกัน ประกอบด้วยขั้นตอนการด าเนินการส าคัญ คอื การให้คะแนน

ความส าคัญตามวิธีการที่ก าหนด การเรียงล าดับความส าคัญและการสรุปผลการจัดล าดับ

ความส าคัญ ดังนี้ 
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   1. เทคนิคการจัดล าดับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองเดี่ยวข้อมูลแบบ

การตอบสนองเดี่ยว ได้แก่ ข้อมูลที่ผู้ตอบเลือกตอบข้อค าถามในแบบสอบถามเพียงสว่น

เดียว โดยอาจถามว่า ข้อความนี้มคีวามตอ้งการจ าเป็นอยู่ในระดับใดหรอืท่านมีความ

ต้องการจ าเป็นในด้านนีม้ากน้อยเพียงใด เป็นการก าหนดความตอ้งการจ าเป็นตามนิยาม

การแก้ปัญหา (solution definition) ในกลุ่มเทคนิควิธีนี้ผู้เขียนน าเสนอวิธีการจัดล าดับ

จ านวน 3 วิธี ดังนี้ 

    1.1 วิธีการจัดเรียงล าดับตามค่ามัธยมฐานส าหรับมาตรแบบกลุ่ม 

(Category Scales) วิธีนีน้ักวิจัยก าหนดให้กลุ่มตัวอย่างระบุน้ าหนักความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็นตามการรับรู้เป็นรายประเด็นตามมาตรประมาณค่า ผู้ให้ข้อมูลจะให้น้ าหนัก

ความส าคัญกับความตอ้งการจ าเป็นประเด็นต่าง ๆ เท่ากันได้หากเห็นว่าความตอ้งการ

จ าเป็นเหล่านั้นมรีะดับความส าคัญเท่ากันจากนั้นท าการแจงนับความถี่ที่กระจายตาม

มาตรประมาณค่าของแต่ละข้อรายการแล้วหาค่ามัธยฐานหรอืฐานนิยมหรอืค่าเฉลี่ย  

แตค่่ามัธยฐานจะเป็นค่าสถิติที่เหมาะสมส าหรับข้อมูลที่อยู่ในมาตราจัดอันดับ ในการ

จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นสามารถเรียงค่าจากมากไปหาน้อยหรอื 

จากน้อยไปหามากตามค่าสถิติที่ได้ในแตล่ะขอ้รายการ อย่างไรก็ตามผลที่ได้จากการใชว้ิธี

นีใ้นการจัดล าดับความส าคัญมีความเป็นไปได้สูงที่ความตอ้งการจ าเป็นทุกประเด็นมีคา่

เท่ากัน ซึ่งท าให้ตอ้งมกีารอภปิรายเสริมหรอืหาข้อมูลอื่นเสริมว่าความตอ้งการจ าเป็น

ประเด็นใดมีความส าคัญมากที่สุดนับเป็นจุดออ่นของวธิีนี้ 

    1.2 วธิีการสร้างมาตรประมาณช่วงขนาด (Magnitude Estimation 

Scaling) การจัดความส าคัญความตอ้งการจ าเป็นสามารถกระท าได้โดยใช้วธิีการสร้าง

มาตรประมาณช่วงขนาด (Magnitude Estimation Scaling--MES) โดยเปรียบเทียบ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นซึ่งมีหลายด้านว่าด้านใดมีความส าคัญมากกว่า

วิธีการสรา้งมาตรประมาณช่วงขนาดจะมีการก าหนดความส าคัญของแต่ละข้อรายการ

ด้วยคะแนนในเชิงเปรียบเทียบกับคะแนนความส าคัญของขอ้ความแรก (ความตอ้งการ

จ าเป็น) ที่ใชเ้ป็นฐานการอ้างอิง ซึ่งก าหนดโดยนักประเมินความต้องการจ าเป็นถือ 

ว่าเป็นวิธีที่ลดจุดอ่อนของวิธีแรก 

    1.3 วิธีการก าหนดน้ าหนักคะแนนรายคู่ (Paired-weighing 

Procedure) กระบวนการก าหนดน้ าหนักคะแนนรายคู่ (Paired-Weighing Procedure-PWP) 

เป็นวิธีการจัดล าดับความส าคัญด้วยการเปรียบเทียบความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็น
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ทุกประเด็นเป็นรายคู่ให้ครบทุกคู่ที่เป็นไปได้วิธีนี้จึงมีจุดเด่นกว่าสองวิธีแรกโดยปกติความ

ต้องการจ าเป็นที่ต้องการจัดล าดับความส าคัญไม่ควรเกิน 15 ขอ้ หากเกิน 15 ขอ้ จะท าให้

กลุ่มตัวอย่างสับสน และไม่สามารถจ ารายละเอียดของข้อรายการต่าง ๆ ได้ครบถ้วน

สมบูรณ์ 

    1.4 วธิีการจัดเรียงล าดับความส าคัญด้วยการ์ด (Card Sort) การจัด

เรียงล าดับความส าคัญด้วยการด์เป็นวิธีการที่ใชก้ารด์เป็นอุปกรณ์ที่ท าให้ผู้ประเมินความ

ต้องการจ าเป็นมคีวามสะดวกในการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นมากขึ้น 

วิธีนีม้ีขัน้ตอนการด าเนินงานที่ส าคัญ ดังนี้ 

     1.4.1 ผู้รับผิดชอบในการประเมินความตอ้งการจ าเป็น เตรยีม

ข้อความที่แสดงความต้องการจ าเป็นทั้งหมดที่ตอ้งจัดล าดับ โดยการพิมพใ์นกระดาษที่เป็น

การด์จัดท าการ์ดเป็นชุด ๆ ตามจ านวนคนที่ท าหน้าที่จัดล าดับความส าคัญ 

     1.4.2 มอบการ์ดให้กับกลุ่มบุคคลที่ท าหน้าที่จัดเรียงล าดับ

ความส าคัญชีแ้จงให้แยกการ์ดออกเป็นกอง ๆ ตามกลุ่มของขอ้ความที่คิดว่ามีความส าคัญ

อยู่ในกองเดียวกันจะเป็นกี่กองก็ได้ 

     1.4.3 ระบุระดับความส าคัญในการด์แตล่ะใบแล้วมอบการด์คืน 

     1.4.4 ผู้รับผดิชอบในการประเมินความตอ้งการจ าเป็นจัดท าการ

แจกแจงความถี่ของคะแนนของการด์แตล่ะใบ แล้วสรุปคะแนนเป็นภาพรวม เสนอเป็นผล

การประเมนิความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย 

   2. เทคนิคการจัดล าดับส าหรับข้อมูลแบบการตอบสนองคู่รูปแบบของ

การให้ตอบข้อมูลแบบตอบสนองคู่ (Dual-response Format) มักปรากฏในแบบสอบถามที่

มีขอ้ความให้ตอบในรูปมาตรประมาณค่าโดยใหร้ะบุข้อมูลทั้ง 2 ชุด คอื ระดับของสภาพที่

เป็นอยู่จรงิ และสภาพที่ควรจะเป็น รูปแบบนีส้ร้างขึ้น โดยมีพืน้ฐานแนวคิดของการนิยาม

ความตอ้งการจ าเป็นตามโมเดลความแตกต่าง (Discrepancy Model) วิธีการจัดเรยีงล าดับ

ความส าคัญของความตอ้งการจ าเป็นสามารถกระท าได้โดยวิธีการที่ใช้หลักประเมินความ

แตกต่าง เป็นที่นยิมใชก้ันมากเป็นวิธีที่มีรากฐานมาจากการประเมนิความต้องการจ าเป็นที่

ใช้โมเดลความแตกต่าง ซึ่งมีการรวบ-รวมข้อมูลแบบการตอบสนองคู่จากมาตรวัดที่แสดง

ระดับความส าคัญ (Importance--I) ของขอ้ความนัน้ เปรียบเสมือนคา่ที่บอกระดับของ 

“what should be” และมาตรวัดที่แสดงระดับที่ข้อรายการนัน้ได้รับการตอบสนองหรอื 
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ระดับสัมฤทธิ์ผล (Degree of Success--D) ที่เป็นอยู่ในขณะนั้นเปรียบเสมือนค่าที่บอก

ระดับของ“what is” สูตรในการค านวณระดับความตอ้งการจ าเป็นแตล่ะวธิีมีดังนี้ 

    2.1 วิธีMean Difference Method (MDF) ก าหนดโดยหาผลต่างของ 

ค่าเฉลี่ยของ I และค่าเฉลี่ยของ D บางคนเรียกวิธีนี้วา่ Rank Order of Difference Scores 

สูตร MDF = I – D 

    2.2 วิธีPriority Needs Index (PNI) เป็นวิธีการเรียงล าดับความส าคัญ

ของความต้องการจ าเป็นซึ่งพัฒนาขึ้นมาโดยใช้ค่าสถิตใินรูปดัชนทีี่สามารถบอกค่าต่ าสุด 

และสูงสุดได้ (Lane, Crofton และ Hall 1983 อ้างถึงใน Witkin, 1984) โดยสร้างดัชนีช่ือวา่ 

(Priority NeedsIndex--PNI) ซึ่งดัดแปลงมาจากวิธีการเรียงต าแหนง่ความต้องการจ าเป็น

จากความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของสภาพที่คาดหวังกับที่เป็นอยู่จริง (Mean Difference) 

โดยการถ่วงน้ าหนักของผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง I และ D ด้วยน้ าหนักความส าคัญ 

ของ I  

        สูตร PNI = (I-D) x I 

    2.3 วธิี Modified Priority Needs Index (PNImodified) เป็นสูตรที่

ปรับปรุงจากสูตร PNI ดั้งเดิมของ นงลักษณ์วริัชชัย และสุวิมล วอ่งวาณิช ซึ่งเป็นวิธีที่หาค่า

ผลตา่งของสภาพปัจจุบันและสภาพที่คาดหวัง (I-D) แล้วหารด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาด

ของความต้องการจ าเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมากเกินไป และใหค้วามหมายในเชงิ

การเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่ปัจจุบันเป็นฐานในการค านวณค่าอัตรา

การพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวังของกลุ่ม (สุวิมล ว่องวาณชิ, 2550)  

        สูตร PNImodified = (I - D) / D 

    2.4 การวิเคราะหเ์มทริกซ์(Matrix Analysis) เป็นวิธีการวิเคราะหท์ี่เน้น

การเสนอผลการด าเนินงานของหน่วยงานในส่วนที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนที่ควรได้รับการ

พัฒนา โดยการแบ่งตารางออกเป็น 4 ช่อง แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพที่มุ่งหวัง 

(หรอืเรียกว่าเกณฑท์ี่ควรจะเป็น) และสภาพที่เกิดขึน้จริงจุดที่ใชใ้นการแบ่งอาจเป็นค่าเฉลี่ย

ของคะแนนสูง-ต่ า ที่ก าหนดหรอืเกณฑท์ี่ผู้ประเมินเห็นว่าเหมาะสมที่จะเป็นจุดตัด  

(Cut-off Score) 
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3. การจัดการศึกษาโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

 3.1 การจัดการศึกษาเทศบาลนคร 

  ธวัชชัย กรรณิการ์ (2559, หนา้ 32) กล่าวถึง ภารกิจการจัดการศกึษาของ

เทศบาลนครประกอบด้วย 13 ด้าน ได้แก่ ด้านการจัดการศึกษาพัฒนาเด็กเล็ก ด้านนีเ้ป็น

ภารกิจหลักที่อยู่ในความรับผดิชอบของเทศบาลนคร ทั้งนี้เนื่องจากเด็กเล็กอายุตั้งแต ่1-8 

ขวบเป็นช่วงทองของชีวติ เป็นระยะที่ระบบประสาทและสมองของเด็กเจริญเติบโตในอัตรา

สูงสุด การปลูกฝังและสร้างเสริมพัฒนาการทุกด้านให้แก่เด็กวัยนี้จะได้ผลอย่างเต็ม

ศักยภาพ มากกว่าการปลูกฝังและสร้างเสริมในช่วงวัยอื่น ๆ โดยพัฒนาการแต่ละด้านจะ

เป็นไปตามล าดับตามระยะเวลา เช่น การพัฒนาอวัยวะและระบบท างานต่าง ๆ ภายใน

ร่างกาย จะเกิดขึ้นเมื่อทารกยังอยู่ในครรภม์ารดาทารกแรกคลอดจะพัฒนาระบบหายใจ

ระบบย่อยอาหารและระบบขับถ่าย ในขณะที่พัฒนาการทางสมองจะด าเนนิไปอย่าง

ต่อเนื่องเพิ่มขึ้นตามล าดับ จนสามารถควบคุมการท างานของกล้ามเนื้อตา่ง ๆ จดจ าเข้าใจ

และเรียนรู้สิ่งตา่ง ๆ ได้ด้านต่อมาคือ ดา้นการจัดการศึกษาภาคบังคับ การจัดการศกึษา

ช่วงนีจ้ะเป็นการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานที่มีการบังคับใหถ้ือเป็นหนา้ที่ที่โรงเรียนในทุก

สังกัดต้องจัดการศกึษาโดยเฉพาะโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนคร เพื่อให้สอดคล้องกับ

พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติหมวดที่ 2 สทิธิหน้าที่ทางการศกึษา กล่าวไว้ในมาตรา 

10 การจัดการศกึษาต้องจัดให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษาขั้น

พืน้ฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐตอ้งจัดการศกึษาให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บ

ค่าใช้จ่าย ด้านการจัดการศึกษามัธยมตอนปลาย เป็นการจัดการศกึษาที่ตอ่เนื่องกับการ

จัดการศกึษาภาคบังคับให้แก่ผูเ้รียนอายุระหว่าง 15 ถึง 17 ปีที่ส าเร็จการศึกษาระดับ

มัธยมศกึษาตอนต้นแลว้ โดยจัดการเรียนการสอน 3 ปี โดยในช้ันนี้จะมุ่งการเลือกเรียน

ตามความสนใจของผู้เรยีนเพื่อมุง่สูก่ารเลือกอาชีพในอนาคตเช่น สายวิทย์-คณิต สาย

ศลิป์-ค านวณ สายศิลป์-ภาษา ภารกิจหลักในการจัดการศกึษามัธยมตอนปลายของ

เทศบาลนครซึ่งมคีวามพร้อมมากกว่าโรงเรียนในสังกัด สพฐ. และทั้งหมดตั้งอยู่ในเขตเมือง

ขนาดใหญ่ มีวัตถุประสงค์เพื่อสรา้งพลเมอืงด ีเก่ง มสีุข ให้กับประเทศชาติ โดยก าหนดไว้

ในหลักสูตรและจัดการศกึษาให้ได้ตามมาตรฐาน นอกจากนี้เทศบาลนครควรร่วมมือกับ

หนว่ยงานต่าง ๆ เพื่อให้นักเรียน ประชาชนและผูท้ี่มคีวามสนใจทุกคนได้รับการศกึษาขั้น

พืน้ฐานและอาชีพ  
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  ด้านการจัดการศกึษาอาชีวศกึษา ในการจัดการศกึษาของเทศบาลนคร

พบว่าภารกิจด้านนีม้ีวัตถุประสงค์เพื่อนักวิชาชีพช้ันสูง มุ่งผลติและพัฒนาก าลังคนในสาขา

ที่เป็นความต้องการของตลาดแรงงาน สาขาที่เป็นนโยบายรัฐบาลและการเพิ่มขดี

ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ อาทิสาขาปิโตรเคมี สาขาเกษตรรุน่ใหม่ สาขา 

โลจสิติกส์ อัญมณยีานยนต์ไฟฟ้าอิเล็กทรอนิกส์ การท่องเที่ยว การโรงแรมหรือสาขาอื่น ๆ 

ที่ขาดแคลนเทศบาลนครจะต้องด าเนินการให้ราษฎรได้รับการศกึษา อบรม และหน้าที่ที่จะ

เลือกปฏิบัติได้เฉพาะ เทศบาลเมืองและเทศบาลนคร คือ สามารถจัดตั้งและบ ารุงโรงเรียน

อาชีวศกึษาได้จัดใหม้ีและบ ารุงสถานที่โดยได้รับการประกันคุณภาพทางการศกึษา ด้าน

การจัดการศกึษานอกระบบ ภารกิจของเทศบาลนครควรมุง่การจัดการศกึษานอกระบบ

เพราะเป็นส่วนส าคัญในการเรียนรู้ของผูท้ี่ไม่ได้เข้ารับการศกึษาในระบบ มุง่เปิดโอกาส

ศกึษาหาความรูพ้ัฒนาตนเองให้สามารถด ารงตนอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข เป็นการจัด

การศกึษาในลักษณะอ่อนตัวใหผู้เ้รียนมีความสะดวกเลือกเรียนได้หลายวิธี จงึก่อใหเ้กิด

ประโยชน์ตอ่ตัวผูเ้รียนและสังคมเป็นอย่างยิ่ง อีกทั้งยังมีความหมายครอบคลุมถึงมวล

ประสบการณก์ารเรียนรู้ทุกชนิดที่บุคคลได้รับจากการเรียนรูไ้ม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ตาม

ธรรมชาติการเรียนรู้จากสังคมและการเรียนรู้ที่ได้รับจากโปรแกรมการศึกษาที่จัดขึ้น

นอกเหนอืไปจากการศกึษาในโรงเรยีนตามปกติ เป็นกิจกรรมที่จัดขึน้เพื่อเปิดโอกาสให้

บุคคลที่มไิด้อยู่ในระบบโรงเรียนปกติได้มโีอกาสแสวงหาความรู้ทักษะ ทัศนคติเพื่อมุ่ง

แก้ปัญหาในชีวติประจ าวัน ฝกึฝนอาชีพ หรอืการพัฒนาความรู้เฉพาะเรื่องตามที่ตนสนใจ 

ด้านการจัดการศกึษาตามอัธยาศัย ภารกิจของเทศบาลนครควรมุ่งการจัดการศกึษาตาม

อัธยาศัยโดยมุ่งกิจกรรมการเรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวันของบุคคลซึ่งบุคคลสามารถเลือกที่

จะเรียนรู้ได้อย่างตอ่เนื่องตลอดชวีิต ตามความสนใจ ความต้องการ โอกาสความพร้อม

และศักยภาพในการเรียนรูข้องแต่ละบุคคล เชน่ ห้องสมุดประชาชน การเรียนรู้ดว้ยระบบ

คอมพิวเตอร์ออนไลน์ พิพธิภัณฑ์การจัดกิจกรรม การเรียนรูจ้ากภูมปิัญญาชาวบ้าน การ

จัดกลุ่มเสวนาหรอืการอภปิราย กิจกรรมทางศาสนาและวัฒนธรรมกิจกรรมส่งเสริมการ

อ่าน การเผยแพร่ขา่วสารข้อมูลและความรู้ต่าง ๆ ด้านการส่งเสริมพัฒนาบุคลากรทาง

การศกึษา ภารกิจของเทศบาลนครควรมุ่งพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาให้มคีวามรู้

ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มพูนความรูแ้ละ

ประสบการณก์ารจัดการศึกษา และน าเทคนิคการจัดการศกึษา ใหม่ ๆ  
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การสรา้งสรรคน์วัตกรรมทางการศกึษาที่นา่สนใจ มาใช้พัฒนาการจัดการเรียนรู้ เป็นการ

เปิดโลกทัศนแ์ลกเปลี่ยนเรียนรูจ้ากแหล่งเรียนรู้สูส่ถานศกึษามุ่งน าความรูล้งสู่นักเรียน

อย่างยั่งยืนเพื่อให้สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไข

เพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 หมวด 4 มาตรา 22 ระบุว่าการศกึษาต้องยึดหลักว่า 

ผูเ้รียนทุกคนมคีวามสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองได้และถือว่าผู้เรยีนส าคัญที่สุดต่างมุ่ง

ที่จะพัฒนาคนไทยใหเ้ป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งทางดา้นร่างกาย และจติใจตลอดจนจรรโลง

สร้างสรรค์สังคมให้อยู่ร่วมกันอย่างมคีวามสุขและมีคุณภาพ  

  ด้านส่งเสริมสนับสนุน อนุรักษ์วัฒนธรรมและประเพณีท้องถิ่น ภารกิจของ

เทศบาลนครควรมุ่งสง่เสริม สนับสนุน อนุรักษ์วัฒนธรรมและประเพณีท้องถิ่นเพื่อสืบสาน

วัฒนธรรมและประเพณีท้องถิ่นที่มอียู่ในท้องถิ่นได้คงสืบทอดต่อกันไป เพราะวัฒนธรรม 

และประเพณีท้องถิ่นเป็นสิ่งที่มกีารสบืสานต่อกันมาหลายชั่วอายุคน ลักษณะเด่นของ

วัฒนธรรมของแตล่ะชนชาติย่อมมเีอกลักษณ์เป็นของตนเนื่องจากวัฒนธรรมเป็นเรื่องของ

การสั่งสมและเป็นสิ่งที่มคีุณค่าที่มกีารปฏิบัติสืบทอดต่อกันมาจนเป็นที่ยอมรับของสังคม 

ซึ่งมีผลต่อวิถีการด าเนินชีวิตที่มีความหลากหลายอันสืบเนื่องมาจากวัฒนธรรมประเพณี

และภูมิปัญญาของแต่ละชุมชน เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกับวิถีชีวติและความเป็นอยู่จงึ

เกิดการผสมผสานทางวัฒนธรรมประเพณีที่ก่อให้เกิดความแตกต่าง ๆ รูปแบบของ

วัฒนธรรมที่สะท้อนใหเ้ห็นวิถีชวีิตความเป็นอยู่ค่านิยมความเชื่อขนบธรรมเนยีมประเพณี

ของท้องถิ่นซึ่งแสดงถึงความเป็นเอกลักษณ์ของชุมชน ด้านการจัดการศกึษาอาชีพในชุมชน 

ภารกิจของเทศบาลนครควรมกีารส่งเสริมแนวทางในการพัฒนาอาชีพเพื่อการพัฒนาอย่าง

ยั่งยืน การจัดการศกึษาเพื่อการด ารงชีวติได้อย่างมคีุณภาพในสังคมแตอ่าจไม่เพียงพอใน

การประกอบอาชีพยกเว้นอาชีพที่ได้รับการอบรมฝกึฝนมาจากครอบครัวหรอืจาก

สภาพแวดล้อมวัยเยาว์ การศกึษาระดับนีถ้ือเป็นเงื่อนไขจ าเป็นที่เทศบาลนครตอ้งดูแล

จัดหาให้หรอืส่งเสริมให้มขีึ้น  

  ด้านการจัดแหล่งเรียนรู้ในเขตเทศบาลนคร ภารกิจของเทศบาลนครควรมี

การพัฒนาแหล่งเรียนรูท้ี่มีศักยภาพ ในท้องถิ่น เช่น การพัฒนาอุทยานการเรียนรู้นคร

หาดใหญ่ (Hatyai Knowledge Park) หอ้งสมุดประชาชนเทศบาลนครระยองหอ้งสมุด

เคลื่อนที่และธนาคารของเล่น กิจกรรม Play & Learn เพลินวันอาทิตย์ โครงการ

บรรณารักษ์อาสาพี่ช่วยน้องเพื่อบริการแก่ห้องสมุดโรงเรียนและวัดที่ไม่มีบรรณารักษ์

วิชาชีพปฏิบัติงานอยู่ศูนย์พัฒนาทักษะและการเรียนรู้ ICT เทศบาลนครขอนแก่น 
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(ICTLearningCenter) ด้านการเตรยีมการศกึษาส าหรับศตวรรษที่ 21 ภารกิจของเทศบาล

นครควรน าแนวทางการจัดการเตรียมการศกึษาส าหรับศตวรรษที่ 21 มาใช้เป็นแนวทางใน

การพัฒนาศักยภาพของนักเรียน ที่ความรับผดิชอบของเทศบาลนคร มีเป้าหมายลงสู่

ผูเ้รียน  

  ด้านการจัดการศกึษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ภารกิจของเทศบาลนครควร

ส่งเสริมเพื่อให้บุคลากรต่าง ๆ ในเทศบาลนครที่ตนเองรับผดิชอบเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้

การรวบรวมองค์ความรูท้ี่มีอยู่ในส่วนราชการซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัวบุคคลหรอืเอกสาร 

มาพัฒนาให้เป็นระบบ เพื่อใหทุ้กคนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรูแ้ละพัฒนาตนเองให้

เป็นผู้รูน้ าความรูท้ี่ได้ไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิภาพอันจะส่งผลให้

องค์กร มีความสามารถในเชงิแข่งขันสูงสุด เช่น องค์กรแหง่การเรียนรู้ของเทศบาลนคร

เชยีงใหม่ที่มุง่การพัฒนากลุ่มนักปฏิบัติหรอืผูท้ างานใช้ความรู้การสร้างแนวทางปฏิบัติที่

เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์กรการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนา

ความสามารถในการแก้ปัญหา การสร้างนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง ดา้นการจัดการ

อุดมศกึษาของเทศบาลนคร พบว่า มคีวามตอ้งการใหเ้ทศบาลนครส่งเสริมให้มกีารจัด

การศกึษาในระดับอุดมศกึษาเพื่อรองรับกับนักเรียนที่เรียนจบจากชั้นมัธยมศกึษา 

ตอนปลาย  

 3.2 การจดัการศึกษาเทศบาลเมืองนครพนม 

  การศกึษาเทศบาลเมืองนครพนม ได้จัดการศกึษาตั้งแต่ระดับก่อน

ประถมศึกษา (เด็กเล็ก/อนุบาล) ระดับประถมศกึษา (ป.1–ป.6) จนถึงระดับมัธยมศกึษา

ตอนปลาย (ม.6) โดยมีโรงเรียนในสังกัด เทศบาลเมืองนครพนมจ านวน 6 แหง่ คือ 

  1. โรงเรียนเทศบาล 1 (หนองแสง) เปิดสอนระดับอนุบาล–ป.6 

  2. โรงเรยีนเทศบาล 2 (บ ารุงเมอืง) เปิดสอนระดับอนุบาล–ป.6 

  3. โรงเรียนชุมชนเทศบาล 3 (พินิจพิทยานุสรณ์) เปิดสอนระดับอนุบาล–ม.6 

  4. โรงเรียนเทศบาล 4 (รัตนโกสินทร์ 200 ปี) เปิดสอนระดับอนุบาล–ป.6 

  5. โรงเรียนเทศบาล 5 (สมพรอภัยโส) เปิดสอนระดับอนุบาล–ป.6 

  6. โรงเรียนเทศบาล 6 (ยงใจยุทธ) เปิดสอนระดับอนุบาล 

 สรุปได้วา่ เทศบาลเมื่อนครพนม จัดการศกึษาตามหลักการจัดการศกึษาของ

เทศบาลเมอืงนคร โดยจัดการศกึษาพัฒนาเด็กเล็ก อายุตั้งแต่ 1-8 ขวบ และจัดการศกึษา 
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ภาคบังคับใหแ้ก่ผูเ้รียนอายุระหว่าง 8 ถึง 17 ปี เพื่อพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู้ของ 

ผูเ้รียนใหร้อบด้าน และเป็นบุคลากรของประเทศชาติที่มคีุณภาพต่อไป 

4. งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ศริิพร อาจปักษา (2557, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า การประเมินความตอ้งการ

จ าเป็นในการพัฒนาตนเองของครูสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม

การศกึษาเอกชนจงหวัดราชบุร ีผลการวิจัยพบว่า ผลการประเมนิความตองการจ าเป็นใน

การพัฒนาตนเองของครูระดับสมรรถนะที่เป็นอยู่โดยภาพรวมพบว่าอยู่ในระดับมาก การ

เปรียบเทียบการประเมนิความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองของครู จ าแนกตามเพศ

ในภาพรวมพบว่า ครูเพศหญิงมีความตองการจ าเป็นในการพัฒนาตนเองสูงกว่าเพศชาย 

ปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติหน้าที่ของครูพบว่า ครูขาดความรูแ้ละความช านาญใน

การปฏิบัติหน้าที่ ขาดทักษะ ขาดประสบการณใ์นการสอน ขาดความรู้ด้านภาษา 

เทคโนโลยีและในวิชาที่เกี่ยวข้อง ปัญหาด้านงบประมาณที่ไม่เพียงพอหรอืมีจ ากัด 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ในสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า โดยภาพรวมและ 

รายด้านอยู่ในระดับมาก การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มาก ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้

โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยยะส าคัญทางสถิติที่ .01  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแหง่ 

การเรียนรู ้อยู่ในระดับมาก และมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยยะส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

 อรุณรุง่ เอื้ออารีสุขสกุล (2558, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง : เปลี่ยนความท้าทายมุ่งสูค่วามส าเร็จขององค์การอย่างยั่งยืน ผลการวิจัย

พบว่า องค์การในปัจจุบันต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

เทคโนโลยี ที่มคีวามซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและตลอดเวลา รวมถึงความท้า

ทายในการด าเนินธุรกิจที่เกิดจากการแขง่ขันกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว

และตลอดเวลา องค์การต่าง ๆ ที่มุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ จ าเป็นต้องมีการปรับตัวเพื่อรองรับ

การเปลี่ยนแปลง องค์การมีความจ าเป็นต้องปรับตัว องค์การตอ้งสร้างบุคลากรและ
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ผูบ้ริหารในระดับต่าง ๆ ให้มีภาวะผูน้ าที่เก่งและดีเพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมาย วสิัยทัศน ์

พันธกิจขององค์การ ผูน้ าจ าเป็นต้องมีคุณสมบัติ ประการแรก เป็นผูม้ีวสิัยทัศน์ เพื่อหา

เส้นทางทีด่ีที่สุดใหก้ับองค์การประการที่สอง ผูน้ าต้องมีทักษะการบริหาร 4 ประการ ได้แก่ 

1 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ 2 การสรา้งแรงบันดาลใหผู้ร้่วมงานมกี าลังใจและตั้งใจ

ปฏิบัติงาน 3 การกระตุน้ทางปัญญา และ4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ณัฐภัสสร ชื่นสุขสมหวัง (2557, บทคัดย่อ ) ได้กล่าวว่า การประเมินความ

ต้องการจ าเป็นเพื่อพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพของครูปฐมวัย ผลการวิจัยพบว่า 

  1. ค่าเฉลี่ยของการปฏิบัติในการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพของครูปฐมวัย

ทั้งสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นมคีวามแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ทุกด้าน คอื ด้านการสอน ได้แก่ การจัดการเรียนการสอน การประเมิน

พัฒนาการ และการประสานความร่วมมอืกับผูป้กครองและชุมชน ด้านการพัฒนาตนเอง

ได้แก่ การศกึษาหาความรู้ การวิจัยในช้ันเรียน และการท างานเป็นทีม ดา้นคุณธรรม

จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ได้แก่ การประพฤติตนเป็นแบบอยางที่ด ีความรักและ

ศรัทธาในวิชาชีพ และการมีวินัยและความรับผดิชอบ แสดงวาครูปฐมวัยมีความต้องการ

จ าเป็นเพือ่พัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพทุกด้าน 

 2. ด้านที่มีความตอ้งการจ าเป็นมากที่สุดคือ การพัฒนาตนเอง รองลงมาคือ 

การสอน และคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพตามล าดับ โดยด้านการพัฒนา

ตนเองคือการวิจัยในช้ันเรยีนมคีวามต้องการจ าเป็นมากที่สุด ดา้นการสอน คอืการจัดการ

เรียนการสอนและการประสานความรว่มมอืกับผูป้กครองและชุมชน มีความต้องการ

จ าเป็นมากที่สุดด้านคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ คอืความรักและศรัทธาใน

วิชาชีพมคีวามจ าเป็นมากที่สุด 

 3. แนวทางการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพของครูปฐมวัย ที่ส าคัญที่สุดจ าแนก

ตามความตอ้งการจ าเป็นมากที่สุดของแต่ละด้าน ดังนี้ การวิจัยในช้ันเรยีนคือการสนับสนุน

ของผู้บริหาร การจัดการเรียนการสอนคือ การจัดอบรมให้มคีวามรู้และติดตามผลจาก

หนว่ยงานต้นสังกัด การประสานความรว่มมอืกับผูป้กครองและชุมชนคือ การส่งเสริม

นโยบายการมสี่วนรว่มของผูป้กครอง ด้านความรักและศรัทธาในวิชาชีพคือ การส่งเสริมให้

ครูรักและตระหนักในอาชีพครู 
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 ณัฐกิจ บัวชม (2558, บทคัดย่อ) ได้กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล 

งานวิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อ1. ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 2. สร้างรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ 3. ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประชากรได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาในโครงการโรงเรียน

มาตรฐานสากล จ านวน 381 คน สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห ์ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในโครงการโรงเรียน

มาตรฐานสากล ภาพรวมพบวา การเป็นผู้กล้าเสี่ยงการมพีฤติกรรมเชิงรุก การมคีวามเชื่อ

วาสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ และการเป็นผู้มวีิสัยทัศนอ์ยู่ในระดับมากที่สุด 

2. การสรา้งรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงบริบทของโรงเรียนมาตรฐานสากล การก าหนดตัวป้อนกระบวนการ ผลผลติ 

ข้อมูลป้อนกลับ และเงื่อนไขความส าเร็จ 3. การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผู้ร่วมการประชุมสนทนากลุ่ม พิจารณาร่วมกันเห็นดว้ย

ในความถูกต้อง ความเป็นไปได้ความเหมาะสม และความเป็นประโยชน์ 

 Bernard M. Bass (1997, pp. 756-757) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ 3 องค์ประกอบคือ 1.การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์หรอืการ

สร้างบารม ี(Idealized Influence/Charisma) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง

แก่ผู้ตามท าให้ผูต้ามเลื่อมใสศรัทธาเคารพนับถือไว้วางใจ และเชื่อม่ันว่าผู้น าท าในสิ่งที่

ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผูน้ า ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชนส์่วน

ตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่นและกลุ่มรวมทั้งรว่มรับผิดชอบ

ความเสี่ยงรว่มกับผูต้าม 2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง  

การที่ผูน้ าจงใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผูต้ามให้เห็นคุณค่า และความท้าทายของงาน 

กระตุน้การท างานเป็นทีมอย่างมีชีวติชีวา (Team Spirit) มีความกระตอืรอืร้น และมี

ความคิดในด้านบวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจนิตนาภาพที่งดงามของอนาคต รวมทั้ง

ผูน้ าจะสร้างและสื่อสิ่งที่ผู้น ามุ่งหวังอย่างชัดเจน แสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมายและ

วิสยัทัศนร์่วมกัน 3. การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 

หมายถึง การที่ผู้น าค านึงถึงความตอ้งการและแตกต่างของแต่ละบุคคล ใหโ้อกาสในการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สรา้งบรรยากาศของการใหก้ารสนับสนุนส่งเสริมการสื่อสารแบบ 2  
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ทางมีการบริหารจัดการโดยเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking Around) มอบหมาย

งานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพผูต้าม รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบัติงาน เมื่อผูต้ามต้องการ

ทราบทิศทางหรือการสนับสนุนสามารถใหค้ าปรึกษาชี้แนะหรอืเป็นพี่เลีย้งได้ 

 Northouse (2012, pp. 3-6) อธิบายองค์ประกอบของภาวะผูน้ าไว้ว่า ภาวะผูน้ า 

(Leadership) มีองค์ประกอบหลายประการ เช่น 

  - ภาวะผูน้ าเป็นคุณลักษณะเฉพาะภายในของแต่ละคน 

  - ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถที่จะน าพาผู้อื่นท างานได้เสร็จ 

  - ภาวะผูน้ าเป็นความช านาญ (ทักษะ) ในเรื่องต่าง ๆ 

  - ภาวะผูน้ าเป็นพฤติกรรมที่แต่ละคนแสดงบทบาทออกมาในลักษณะที่อยู่

ในกลุ่ม 

  - ภาวะผูน้ าเป็นความสัมพันธ์กับผูอ้ื่นที่สง่ผลต่อการท างานร่วมกัน 

  - ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลโน้มนา้วผูอ้ื่น 

 จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา ท าให้

เห็นว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษามีความส าคัญต่อการพัฒนา

การศกึษา และการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษา เนื่องจากเมื่อผูบ้ริหารมีความสามารถใน

การปรับเปลี่ยนสมาชิกในองค์กรให้มกีารพัฒนาทันกับความเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์

แล้วย่อมท าใหอ้งค์กรพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ ด้วยผูบ้ริหารในองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมี

ลักษณะเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เปิดกว่าง กระจายอ านาจในการท างานใหก้ับสมาชิกทุก

คนต้องเป็นผู้เข้ามามีสว่นร่วม สง่เสริมสนับสนุน อ านวยความสะดวกใหก้ารปฏิบัติงานของ

บุคลากรเป็นไปด้วยดี และยังเป็นผู้สรา้งบรรยากาศความรว่มมอืระหว่างผูบ้ริหารกับ

บุคลากรใหเ้กิดการเรยีนรู้และคน้พบสิ่งใหม่ ๆ รว่มกันตลอดเวลา  

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การเปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาที่มี

คุณภาพและเกิดประสิทธิผล ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีการพัฒนา เรียนรู้ และเปลี่ยนแปลง

การบริหารจัดการเพื่อให้เป็นแบบอย่างและการมีสว่นร่วมต่อการพัฒนาการศกึษาของ

บุคลากร ชุมชน และองค์กรที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาการศกึษา ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมี

การพัฒนาตนเองและเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เพื่อให้ทันต่อสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วในปัจจุบัน 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ซึ่งผู้วิจัยได้

ก าหนดระยะด าเนินการวิจัยเป็น 2 ระยะ ดังต่อไปนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาสภาพที่เป็นจริง และสภาพที่ควรจะเป็น และการ

ประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ประกอบด้วย   

   1. กลุ่มเป้าหมาย  

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย  

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

   4. การวิเคราะหข์้อมูล  

   5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ระยะที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ประกอบด้วย 

   1. ร่างแนวทางการพัฒนา 

   2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย  

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

   4. การวิเคราะหข์้อมูล  

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



42 

ระยะท่ี 1 กำรศึกษำสภำพที่เป็นจริง และสภำพที่ควรจะเป็น และกำร

ประเมินควำมต้องกำรจ ำเป็นในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหำรสถำนศกึษำในโรงเรียน สังกดัเทศบำลเมืองนครพนม 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุง่หมายเพื่อศึกษาสภาพที่เป็นจริง และ 

สภาพที่ควรจะเป็น และการประเมินความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ผูว้ิจัย

ด าเนนิการ ดังนี้ 

  1. กลุ่มเป้าหมาย  

   กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา และครูในโรงเรียน สังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนม จ านวน 6 โรงเรยีน 175 คน (สถิตบิุคลากรการศกึษา เทศบาลเมือง 

นครพนม, 2564) แสดงตามตาราง 2 ดังนี้ 

ตาราง 2 จ านวนผูบ้ริหาร และครูโรงเรียนใน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม 
 

ล ำดับที ่ โรงเรียน 
กลุ่มตัวเปำ้หมำย 

ผู้บริหาร คร ู

1 โรงเรียนเทศบาล 1 (หนองแสง) 2 23 

2 โรงเรียนเทศบาล 2 (บ ารุงเมอืง) 2 26 

3 โรงเรียนชุมชนเทศบาล 3 (พนิจิพิทยานุสรณ์) 3 76 

4 โรงเรียนเทศบาล 4 (รัตนโกสินทร์ 200 ปี) 2 27 

5 โรงเรียนเทศบาล 5 (สมพรอภัยโส) 2 14 

6 โรงเรียนเทศบาล 6 (ยงใจยุทธ) 2 9 

รวม 13 175 

รวมท้ังสิ้น 175 

 

  2. เครือ่งมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   2.1 ประเภทของเครื่องมอื ผูว้ิจัยได้สร้างและพัฒนาขึน้ภายใต้กรอบ

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและ

สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน

สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 
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     ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและ

สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบ 

แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ ต าแหน่ง ระดับการศกึษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  

มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

     ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควร

จะเป็นของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาล

เมืองนครพนม เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale)  

โดยใช้เกณฑ์การใหค้ะแนนประยุกต์ตามแนวทางของ Likert (Likert Five's Rating Scale) 

และ บุญชม ศรีสะอาด (2553, หนา้ 100) ซึ่งได้ก าหนดค่าคะแนนของ คะแนนช่วงน้ าหนัก

เป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

        5 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับมากที่สุด  

        4 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับมาก  

        3 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับปานกลาง  

        2 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับน้อย  

        1 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่ควรจะเป็นของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

    2.2 การสรา้งเครื่องมอื 

     ผูว้ิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมอืและหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

ตามล าดับดังนี้ 

      2.2.1 ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะหเ์อกสาร แนวคิด 

และ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสรุปเพื่อสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพ

ที่ควรจะเป็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 
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      2.2.2 ผูว้ิจัยน าร่างขอ้ค าถามเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและ

สภาพที่ควรจะเป็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

เสนอประธานกรรมการและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณาความเหมาะสม 

ความถูกต้องของการใช้ภาษา ความสอดคล้องและครอบคลุม เนือ้หาของการวิจัย แล้ว

น ามาปรับปรุง แก้ไขตามค าแนะน า และขอ้เสนอแนะของประธาน กรรมการและกรรมการ

ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

      2.2.3 ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของประธาน 

กรรมการ และกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ แล้วน าเสนอต่อผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน 

เพื่อประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนือ้หา ประกอบด้วย 

       1) อาจารย์ทางการบริหารการศกึษา ที่มีต าแหน่งวิชาการ 

ตั้งแต่ผูช่้วยศาสตราจารย์ขึ้นไป จ านวน 1 คน 

       2) ศกึษานิเทศก์ ที่มวีิทยฐานะช านาญการพิเศษ มีคุณวุฒิ

ระดับปริญญาโทด้านการบริหารการศกึษา จ านวน 1 คน 

       3) ผูบ้ริหารสถานศกึษา ที่มีวิทยฐานะช านาญการพิเศษมี

คุณวุฒิระดับปริญญาโทด้านการบริหารการศกึษา จ านวน 2 คน 

       4) ครู ที่มวีิทยฐานะช านาญการพิเศษ และมปีระสบการณ์

การสอนไม่นอ้ยกว่า 5 ปี จ านวน 1 คน 

      2.2.4 น าผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญมาวิเคราะหต์รวจสอบ

หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ IOC รายข้อ และคัดข้อค าถาม

ที่มคี่าตั้งแต่ 0.50 ขึน้ไป พบว่าแบบสอบถามมคี่าดัชนีความสอดคล้อง ระหว่าง 0.80-1.00 

      2.2.5 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไข เสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์ ตรวจสอบอีกครั้ง 

      2.2.6 น าแบบทดสอบไปทดลองใช้ (Try out) กับผูบ้ริหาร

โรงเรียน จ านวน 15 คน และครู จ านวน 15 คน ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างรวม จ านวน 30 คน 

เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถามโดยการหาค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่น 

        2.2.6.1 ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม โดยใช้

วิธีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม ของ             

(วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 485) โดยเลือกข้อที่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคา่
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อ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.30 ขึน้ไป ซึ่งแบบสอบถามด้านสภาพที่เป็นจริงมีคา่อ านาจจ าแนก

อยู่ระหว่าง 0.31-0.97 และด้านสภาพที่ควรจะเป็นมคี่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง  

0.30-0.66 

        2.2.6.2 ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม โดยวิธี

สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 258) มีคา่ความเชื่อมั่น

ตั้งแต ่0.70 ขึน้ไป ซึ่งค่าความเชื่อมั่นสภาพที่เป็นจริงเท่ากับ 0.977 และค่าความเชื่อมั่น

สภาพที่ควรจะเป็นเท่ากับ 0.971 

       2.2.7 ปรับปรุงและแก้ไขแบบสอบถาม เสนออาจารย์ที่

ปรึกษา วิทยานิพนธ์อีกครั้ง  

       2.2.8 จัดพิมพแ์บบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อใช้ในการเก็บ 

รวบรวมข้อมูลต่อไป 

   3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

    ผูว้ิจัยมวีิธีการด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

     3.1 ผูว้ิจัยขอหนังสือราชการจากส านักงานบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ไปยังกลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารโรงเรียนและครู ในโรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนม เพื่อขอความอนุเคราะห์ ในการตอบแบบสอบถามการวจิัย  

     3.2 ผูว้ิจัยด าเนินการนัดหมายล่วงหน้า และเดินทางไปส่ง

แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างด้วยตัวเอง พร้อมนัดหมายวันและเวลาเก็บรวบรวม

แบบสอบถาม 

     3.3 ผูว้ิจัยรวบรวมเก็บแบบสอบถามที่ได้รับคืน และน ามา

ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของการตอบแบบสอบถาม เพื่อน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถามทั้งหมด 175 ฉบับ และได้คนืมา 175 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

   4. การวิเคราะหข์้อมูล  

     ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้มาด าเนินการตามล าดับขั้นตอน ดังนี้  

     4.1 น าแบบสอบถามที่ได้รับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ 

แบบสอบถามแต่ละฉบับ และน าข้อมูลมาประมวลผล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  

ทางการวจิัย  
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     4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยแบ่งการวเิคราะหข์้อมูลเป็น 2 ตอน 

ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 การวิเคราะหข์้อมูลพืน้ฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยหาความถี่และร้อยละ  

      ตอนที่ 2 วิเคราะหข์้อมูลเกี่ยวกับสภาพที่เป็นจริงและสภาพที่

ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา ท าการวิเคราะหข์้อมูล

โดยใช้โปรแกรม ส าเร็จรูป SPSS for Windows หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) ซึ่งม ีเกณฑใ์นการแปลความหมายค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรสีะอาด, 2553, 

หนา้ 65) ดังนี้ 

       ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่

ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับมากที่สุด  

       ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่

ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับมาก  

       ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่

ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับปานกลาง 

       ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่

ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับน้อย 

       ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง สภาพที่เป็นจริง/สภาพที่

ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

    5. สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย  

     5.1 สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่  

      5.1.1 ความถี่ (Frequency)  

      5.1.2 ร้อยละ (Percentage)  

      5.1.3 ค่าเฉลี่ย (Mean)  
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      5.1.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

     5.2 สถิตหิาคุณภาพเครื่องมอืวิจัย 

      5.2.1 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 

      5.2.2 ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination)  

      5.2.3 ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 

     5.3 สถิตวิิเคราะหด์ัชนีจัดล าดับความส าคัญของความต้องการ

จ าเป็นแบบปรับปรุง Modified Priority Needs Index (สุวิมล วอ่งวาณิช 2562, หน้า 279) 

ด้วยสูตร 

PNImodifies = (I - D) / D 

    I หมายถึง สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

    D หมายถึง สภาพที่เป็นจริงของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

    โดยหาคา่ผลตา่งของค่าเฉลี่ย สภาพที่ควรจะเป็น (I) กับค่าเฉลี่ย 

สภาพปัจจุบัน (D) คือ I-D แล้วน ามาหารด้วยค่าเฉลี่ยสภาพที่เป็นจริง (D) ซึ่งมีหลักการ 

ก าหนดความตอ้งการจ าเป็นจากระดับของสภาพปัจจุบันกับสภาพที่ควรจะเป็น โดยการ 

เรียงล าดับที่ตามค่าความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย และจัดล าดับความตอ้งการ 

จ าเป็น น าผลการจัดความต้องการจ าเป็นจากองค์ประกอบที่มคี่า PNImodified สูงกว่าค่า 

PNImodified ในภาพรวมจากทุกองค์ประกอบ จากนั้นเลือกองค์ประกอบย่อยที่มคี่า PNImodified 

สูงกว่าคา่ PNImodified องค์ประกอบหลักเพื่อน าไปมาหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ต่อไป 
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ระยะท่ี 2 แนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำร 

สถำนศกึษำในโรงเรียนสังกัดเทศบำลเมืองนครพนม 

 การด าเนินการในระยะนี้ มีความมุง่หมายเพื่อหาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ผูว้ิจัย

ด าเนนิการ ดังนี้ 

  1. ร่างแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม  

  2. ส่งแบบสอบถามให้ผูท้รงคุณ 

  3. วิเคราะหข์้อมูล 

  4. เขียนรายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ 

 จากการวิเคราะหข์้อมูลเชิงเนื้อหา ได้ข้อสรุปความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม ทราบแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม 
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จากการด าเนินการวิจัย สามารถสรุปดังภาพประกอบ 2 

            ระยะที ่                    กิจกรรม                  ผลที่ได ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ขั้นตอนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะที่ 1 
การศึกษาสภาพทีเ่ป็นจริง 

สภาพที่ควรจะเป็น และการ

ประเมินความต้องการจ าเป็นใน

การพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียน สังกัด

เทศบาลเมืองนครพนม   

1. ศึกษาเอกสาร วเิคราะห์เอกสาร และงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง  

2. สรา้งแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ  

3. ตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หาโดย

ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน  

4. น าแบบสอบถามไปทดลองใชท้ี่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 30 คน  

5. หาค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่น  

6. น าส่งแบบสอบถามและเก็บรวบรวมข้อมูล

จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 175 คน  

7. วิเคราะห์ข้อมูล หาค่าเฉลี่ย (𝑥) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และวิเคราะห์ค่าดัชนี

จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 

 

ระยะที ่2  
แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมืองนครพนม 

 

1. ร่างแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม  

2. ส่งแบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณ 

3. วิเคราะห์ข้อมูล 

4. เขียนรายงานผลการวิจัยฉบับสมบรูณ์ 

 

ทราบแนวทางพฒันาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาล

เมืองนครพนม 

 

ทราบสภาพที่เป็นจริง 

สภาพที่ควรจะเป็น 

ประเมินความต้องการ

จ าเป็นในการพัฒนาภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาใน

โรงเรียนสังกัดเทศบาล

เมืองนครพนม 
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ตาราง 3 แผนการด าเนินการวิจัย 
 
ระยะของการ

วิจัย 
วิธีการด าเนินการ เคร่ืองมือ 

ผูใ้ห้ข้อมูล/ 

กลุ่มตัวอย่าง 

การวิเคราะห์

ขอ้มูล 
ผลที่ได้รับ ระยะเวลา 

ระยะที่ 1 

การศึกษา

สภาพที่เป็น

จริง สภาพที่

ควรจะเป็น 

และการ

ประเมิน

ความ

ต้องการ

จ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะ

ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

สถานศึกษา

ในโรงเรียน 

สังกัด

เทศบาลเมือง

นครพนม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. ศึกษาเอกสาร 

วิเคราะห์เอกสาร และ

งานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง  

2. สร้างแบบสอบถาม

แบบมาตราส่วน 

ประมาณคา่ 5 ระดับ  

3. ตรวจสอบความ

ตรงเชิงเนือ้หาโดย

ผูเ้ช่ียวชาญ  

จ านวน 5 คน 

4. น าแบบสอบถามไป

ทดลองใช้ท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่าง  

จ านวน 30 คน  

5. หาค่าอ านาจ

จ าแนกและค่าความ

เช่ือม่ัน  

6. น าส่งแบบสอบถาม

และเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากกลุ่ม

ตัวอย่าง จ านวน 175 

คน  

7. วิเคราะห์ข้อมูล หา

คา่เฉลี่ย (𝑥) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) และวิเคราะห์

ค่าดัชนีจัดล าดับ

ความส าคัญของความ

ต้องการจ าเป็น 

 

- เอกสารและ

งานวิจัยที่เก่ียวขอ้ง 

 

 

- แบบประเมิน 

ความเหมาะสมของ

แต่ละองค์ประกอบ

ของแบบสอบถาม 

- แบบประเมินความ

สอดคล้องของแต่ละ

องค์ประกอบของ

หลักสูตร 

 

 

 

 

- แบบสอบถามการ

วิจัย 

 

- กลุ่ม

ตัวอย่าง 

 

- วิเคราะห์

ขอ้มูลเชิง

เนือ้หา 

 

- วิเคราะห์

ขอ้มูลเชิง

เนือ้หา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- วิเคราะห์

ขอ้มูล 

-กรอบความคดิ

งานวิจัย 

 

- แบบสอบถาม

การประเมิน

ความต้องการ

จ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผู้น า

การ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

สถานศึกษาใน

โรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมือง

นครพนม 

- แบบสอบถาม 

ที่มีคุณภาพ

พรอ้มน าไป

ทดลองใช้ 

- แบบสอบถาม 

ที่มีคุณภาพ

พรอ้มน าไป

ทดลองใช้ 
- แบบสอบถาม

การวิจัย 

- แบบสอบถาม

ที่ผา่นการ

ทดลองเพื่อ

เตรียมวิเคราะห์

ขอ้มูลทราบ

สภาพที่เป็นจริง 

และสภาพที่ควร

จะเป็นในการ

พัฒนาภาวะผู้น า

การ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

สถานศึกษาใน

โรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมือง

นครพนม 

มกราคม – 

กุมภาพันธ ์

2567 

 

มีนาคม

2567 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤศจกิายน 

2564 

 

 

 

 

 

 

เมษายน

2567 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 
ระยะของการ

วิจัย 
วิธีการด าเนินการ เคร่ืองมือ 

ผูใ้ห้ข้อมูล/ 

กลุ่มตัวอย่าง 

การวิเคราะห์

ขอ้มูล 
ผลที่ได้รับ ระยะเวลา 

ระยะที่ 2  

แนวทางการ

พัฒนาภาวะ

ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

สถานศึกษา

ในโรงเรียน

สังกัด

เทศบาลเมือง

นครพนม 

 

 

 

 

 

1. ร่างแนวทางพัฒนา

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษา

ในโรงเรียน สังกัด

เทศบาลเมือง

นครพนม  

2. ส่งแบบสอบถามให้

ผูท้รงคุณ 

3. วิเคราะห์ขอ้มูล 

4. เขยีนรายงาน

ผลการวิจัยฉบับ

สมบูรณ์ 

 

- โปรแกรมวิเคราะห์ 

Statistical Product 

and Service 

Solutions 

 - วิเคราะห์

ขอ้มูลเชิง

เนือ้หา 

1.สรุปความ

ต้องการจ าเป็น

ในการพัฒนา

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาใน

โรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมือง

นครพนมและ 

ทราบแนวทาง

พัฒนาภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร

สถานศึกษาใน

โรงเรียน สังกัด

เทศบาลเมือง

นครพนม 

พฤษภาคม 

2567 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูลการวิจัย เรื่องการประเมินความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม ซึ่งผลการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ตามล าดับ ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ขั้นตอนการวิเคราะหข์้อมูล 

  3. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

   3.1 ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

   3.2 ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

สัญลักษณ์ที่ใช่ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การน าเสนอผลการวิจัยครั้งนี ้เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนด

สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

   n     หมายถึง  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

   Mean   หมายถึง   คะแนนเฉลี่ย 

   S.D.    หมายถึง   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   PNImodified    หมายถึง   ดัชนจีัดล าดับความส าคัญของความ 

ต้องการจ าเป็น 

   I     หมายถึง  สภาพทีค่วรจะเป็น  

   D     หมายถึง  สภาพทีเ่ป็นจรงิ 
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ขั้นตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลตามล าดับขั้นตอน ดังนี้  

  1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไป 

  2. ผลการวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น และประเมินความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม 

   2.1 ผลการวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริง และสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

   2.2 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

  3. ผลการหาแนวทางพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผลการวิเคราะหข์้อมูล ผู้วจิัยได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไป 

   ผลการวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ผูว้ิจัยได้ส่ง

แบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 175 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา  

จ านวน 175 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 ปรากฏดังตาราง 4 

ตาราง 4 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
1. เพศ   

    ชาย 30 17.10 

    หญิง 145 82.90 

รวม 175 100 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ตัวแปร จ านวน ร้อยละ 
2. ต าแหนง่   

    ผูอ้ านวยการโรงเรียน 6 3.43 

    รองผูอ้ านวยการโรงเรียน 10 5.71 

    ครู 159 90.85 

รวม 175 100 

3. ระดับการศกึษา   

    ปริญญาตรี  114 65.10 

    ปริญญาโท หรอืสูงกว่า 61 34.90 

รวม 175 100 

4. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในโรงเรยีน   

    ต่ ากว่า 5 ปี 2 1.14 

    6-10 ปี 84 48.00 

    11-20 ปี  79 45.14 

    21 ปีขึน้ไป 10 5.71 

รวม 175 100 

  

 จากตาราง 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 145 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 82.90 ด ารงต าแหน่งครู จ านวน 159 คน คิดเป็นรอ้ยละ 90.85 

และมปีระสบการณก์ารท างาน 6-10 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นรอ้ยละ 48.00 ตามล าดับ 

  2. ผลการวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น และประเมินความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ดังนี้ 

   2.1.1 ผลการวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ภามรวม ผลปรากฏดังตาราง 5 
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ตาราง 5 สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

            ผูบ้ริหารสถานศกึษาภาพรวม 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บรหิารสถานศึกษา 

สภาพที่

เป็นจรงิ 

Mean 

 

S.D. 

แปล

ผล 

สภาพที่

ควรจะ

เป็น 

Mean 

 

S.D. 

แปล

ผล 

1. การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์  4.53 0.55 

มาก

ท่ีสุด 4.73 0.44 

มาก

ท่ีสุด 

2.การสร้างแรงบันดาลใจ 

4.35 0.55 มาก 4.56 0.44 

มาก

ท่ีสุด 

3.การกระตุ้นทางปัญญา 

4.32 0.67 มาก 4.68 0.45 

มาก

ท่ีสุด 

4.การค านงึถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล  4.45 0.54 มาก 4.73 0.44 

มาก

ท่ีสุด 

5.การสร้างวสิัยทัศน์ร่วม  

4.41 0.54 มาก 4.63 0.47 

มาก

ท่ีสุด 

รวม 4.41 0.47 มาก 4.66 0.38 

มาก

ท่ีสุด 

   

 จากตาราง พบว่า สภาพที่เป็นจรงิของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ (Mean = 4.41, S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรานด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก

ไปหาน้อย ได้แก่ การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Mean = 4.53, S.D. = 0.55) การ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Mean = 4.45, S.D. = 0.54) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

(Mean = 4.41, S.D. = 0.54) การสรา้งแรงบันดาลใจ (Mean = 4.35, S.D. = 0.55) และ

การกระตุน้ทางปัญญา (Mean = 4.32, S.D. = 0.67) ตามล าดับ 
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 สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

(Mean = 4.66, S.D. = 0.38) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย ได้แก ่การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (Mean = 4.73, S.D. = 0.44)  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Mean = 4.73, S.D. = 0.44) การกระตุน้ทางปัญญา 

(Mean = 4.68, S.D. = 0.45) การสรา้งวิสัยทัศน์รว่ม (Mean = 4.63, S.D. = 0.47) และ

การสรา้งแรงบันดาลใจ (Mean = 4.56, S.D. = 0.44) ตามล าดับ 

 2.1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผลปรากฏดังตาราง 6 

ตาราง 6 การวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผู้น า 

            การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมือง 

            นครพนม ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 
 

การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
แปลผล 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
แปลผล 

Mean S.D.  Mean S.D.  

1. บรหิารประพฤติตัวเป็น

แบบอย่าง 4.57 0.49 มากที่สุด 4.57 0.56 มากที่สุด 

2. ผู้บริหารประพฤติตนให้เป็นที่

เคารพนับถือเชื่อมั่นศรัทธา 4.61 0.50 มากที่สุด 4.62 0.64 มากที่สุด 

3. ผู้บริหารมีวสิัยทัศน์ 4.63 0.49 มากที่สุด 4.72 0.45 มากที่สุด 

4. ผู้บริหารมีความสม่ าเสมอ 4.63 0.48 มากที่สุด 4.72 0.45 มากที่สุด 

5. ผู้บริหารสามารถควบคุม

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต 4.59 0.49 มากที่สุด 4.63 0.48 มากที่สุด 

6. ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีศลีธรรมและมี

จริยธรรมสูง 4.49 0.50 มาก 4.92 0.27 มากที่สุด 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



57 

ตาราง 6 (ต่อ) 
 

การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

7. ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใช้

อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 4.41 0.64 มาก 4.89 0.31 มากที่สุด 

8. ผู้บริหารประพฤติตนเพื่อให้

เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น 4.42 0.63 มาก 4.70 0.45 มากที่สุด 

9. ผู้บริหารมีวสิัยทัศน์และ

สามารถถ่ายทอดไปยังครูได้ 4.49 0.63 มาก 4.74 0.43 มากที่สุด 

10. ผู้บริหารมีไหวพริบ ความ

เฉลียวฉลาดเชื่อมั่นในตนเอง  

มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 4.46 0.61 มาก 4.79 0.40 มากที่สุด 

รวมค่าเฉลี่ย 4.53 0.55 มากที่สุด 4.73 0.44 มากที่สุด 

  

 จากตาราง พบว่า สภาพที่เป็นจรงิของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์

ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (Mean = 4.55, S.D. = 0.55) แตห่ากพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน 

สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผูบ้ริหารมี

วิสัยทัศน ์(Mean = 4.72 , S.D. = 0.45) รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารมคีวามสม่ าเสมอ  

(Mean = 4.72, S.D. = 0.45) และด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงที่จะ

ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน (Mean = 4.41, S.D. = 0.64) ตามล าดับ 

 สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพน ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยมอยู่ในระดับมากที่สุด  

(Mean = 4.71, S.D. = 0.44) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง (Mean = 4.92, 

S.D. = 0.27) รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารหลกีเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์สว่นตน 
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(Mean = 4.89, S.D. = 0.31) และด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ บริหารประพฤติตัวเป็น

แบบอย่าง (Mean = 4.57, S.D. = 0.56) ตามล าดับ 

   2.1.2 วิเคราะห์สภาพที่เป็นจรงิและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผลปรากฏดังตาราง 6 

ตาราง 7 การวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผู้น า 

            การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมือง 

            นครพนม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
สภาพที่เป็นจริง ระดับ สภาพที่ควรจะเป็น ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

1.ผู้บริหารมีทักษะการสรา้งแรง

บันดานใจของครู 4.50 0.75 มากที่สุด 4.74 0.45 มากที่สุด 

2.ผู้บริหารแสดงออกถงึความ

กระตือรือร้นในการท างาน 4.61 0.47 มากที่สุด 4.66 0.49 มากที่สุด 

3.ผู้บริหารแสดงออกถึง 

ความทุ่มเทต่อเป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ 4.27 0.44 มาก 4.71 0.46 มากที่สุด 

4.ผู้บริหารประพฤติในทาง 

ที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ 4.21 0.48 มาก 4.48 0.51 มาก 

5.ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณ

ของทีม (Team Spirit) ให้มี

ชีวติชีวา 4.39 0.49 มาก 4.57 0.56 มากที่สุด 

6.ผู้บริหารสรา้งเจตคติทีด่ีและ

การคิดในแง่บวก 4.38 0.55 มาก 4.50 0.50 มากที่สุด 

7.ผู้บริหารช่วยให้ผู้ตาม 

มองข้ามผลประโยชน์ของตน 

เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจของ

องค์การ 4.27 0.76 มาก 4.41 0.50 มาก 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



59 

ตาราง 7 (ต่อ) 
 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

8.ผู้บรหิารช่วยให้ผู้ตามพัฒนา

ความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย

ระยะยาว 4.34 0.47 มาก 4.54 0.51 มากที่สุด 

9.ผู้บริหารกระตุ้นทางปญัญา 

โดยการค านึงถงึความเป็น

ปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึก

เหมือนตนเองมีคุณคา่ 4.28 0.60 มาก 4.57 0.49 มากที่สุด 

10.ผู้บริหารสรา้งและสื่อความ 

หวังที่ผู้บริหารต้องการอย่าง

ชัดเจน 4.33 0.47 มาก 4.45 0.49 มาก 

รวมค่าเฉลี่ย 4.35 0.55 มาก 4.56 0.44 มากที่สุด 

  

 จากตาราง พบว่า สภาพที่เป็นจรงิของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ภาพรวมมีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.36, S.D. = 0.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความ

กระตอืรอืร้นในการท างาน (Mean = 4.66, S.D. = 0.47) รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารมี

ทักษะการสรา้งแรงบันดานใจของครู (Mean = 4.50, S.D. = 0.75) และด้านที่มีคา่เฉลี่ย

น้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหารประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ (Mean = 4.21, 

 S.D. = 0.48) ตามล าดับ  

 สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (Mean = 

4.55, S.D. = 0.44) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ได้แก่ ผูบ้ริหารมทีักษะการสร้างแรงบันดานใจของครู (Mean = 4.74, S.D. 

= 0.45) รองลงมาได้แก่ ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความทุ่มเทต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์ 
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(Mean = 4.71, S.D. = 0.46) และด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหารช่วยให้ผู้ตาม

มองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์การ (Mean = 4.41, S.D. = 

0.50) ตามล าดับ 

 2.1.3 การวิเคราะหส์ภาพที่เป็นจรงิและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม            

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผลปรากฏดังตาราง 7 

ตาราง 8 การวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผู้น า 

            การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมือง 

            นครพนม ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 
 

การกระตุ้นทางปัญญา 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

1.ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูเกิด

ความคดิสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 4.33 0.60 มาก 4.71 0.45 มากที่สุด 

2.ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูรู้สึกว่า

ปัญหาทีเ่กิดขึน้เป็นสิง่ท้าทาย

ความสามารถ 4.25 0.76 มาก 4.82 0.38 มากที่สุด 

3.ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้ครูใน

การเสนอแนะวิธกีารปฏิบัตงิาน

หรือแก้ปญัหา 4.43 0.84 มาก 4.78 0.41 มากที่สุด 

4.ผู้บริหารมีการคิดและ

แก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ 
4.17 0.72 มาก 4.77 0.42 มากที่สุด 

5.ผู้บริหารมีความคดิรเิร่ิม

สรา้งสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน

และการเผชิญกับสถานการณ์

เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 4.10 0.74 มาก 4.61 0.48 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

การกระตุ้นทางปัญญา 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

6.ผู้บริหารมีการจูงใจและ

สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ 

ในการพิจารณาปัญหาและ 

การหาค าตอบของปญัหา 4.34 0.66 มาก 4.61 0.48 มากที่สุด 

7.ผู้บริหารมีการให้ก าลังใจครู

ให้พยายามหาทางแก้ปญัหา

ด้วยวิธีใหม่ ๆ 4.51 0.57 มากที่สุด 4.62 0.48 มากที่สุด 

8.ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ครู

แสดงความคิดและเหตุผล และ

ไม่วจิารณ์ความคิดของผู้ตาม 4.20 0.56 มาก 4.54 0.50 มากที่สุด 

9.ผู้บริหารจะพิสูจน์ให้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคทกุ

อย่างได้ จากความร่วมมือ 4.45 0.68 มาก 4.73 0.44 มากที่สุด 

10.ผู้บริหารมีความเชื่อมั่น  

เชื่อใจครู 
4.51 0.56 มากที่สุด 4.63 0.48 มากที่สุด 

รวมค่าเฉลี่ย 4.32 0.67 มาก 4.68 0.45 มากที่สุด 

   

 จากตาราง พบว่า สภาพที่เป็นจรงิของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ภาพรวม

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.32, S.D. = 0.67) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารมคีวามเชื่อม่ัน เชื่อใจ

ครู (Mean = 4.51, S.D. = 0.56) รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารมกีารให้ก าลังใจครูให้พยายาม

หาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ (Mean = 4.51, S.D. = 0.57) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

ได้แก่ 5.ผู้บริหารมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มกีารตั้งสมมตฐิานและการเผชิญกับ

สถานการณเ์ก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ (Mean = 4.10, S.D. = 0.74) ตามล าดับ  
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 สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถาน 

ศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 

(Mean = 4.68, S.D. = 0.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นใหค้รูรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งท้าทาย

ความสามารถ (Mean = 4.82, S.D. = 0.38) รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหค้รูใน

การเสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหา (Mean = 4.78 , S.D. = 0.41) และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหารมีการกระตุ้นให้ครูแสดงความคิดและเหตุผล และไม่

วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม (Mean = 4.54, S.D. = 0.50) ตามล าดับ 

 2.1.4 การวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผลปรากฏดังตาราง 8 

ตาราง 9 การวิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผู้น า 

            การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมือง 

            นครพนม ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

การค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

1.ผู้บริหารมอบหมายใหค้รูทุก

คนปฏิบัตงิานตามความรู้วาม

สามารถและความถนัดอยา่ง 

เหมาะสม 4.63 0.61 มากที่สุด 4.66 0.48 มากที่สุด 

2.ผู้บริหารส่งเสรมิสนับสนุนให้

ครูพัฒนาตนเองมีความมั่นคง

และความก้าวหน้าในวิชาชีพ 4.63 0.44 มากที่สุด 4.73 0.48 มากที่สุด 

3.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้

ใชค้วามสามารถอย่างเต็มที ่ 4.38 0.48 มาก 4.75 0.43 มากที่สุด 

4.ผู้บริหารยอมรับความ

แตกต่างของบุคคล 4.29 0.59 มาก 4.74 0.43 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ความต้องการจ าเป็นในการ

พัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

5.ผู้บริหารท าให้ครูรู้สึกมี

คุณค่าและมีความส าคญั 4.21 0.56 มาก 4.69 0.46 มากที่สุด 

6.ผู้บริหารเป็นโค๊ช (Coach) 

และเป็นทีป่รกึษา (Advisor) 4.19 0.61 มาก 4.78 0.41 มากที่สุด 

7.ผู้บริหารเอาใจใส่เป็นพิเศษใน

ความต้องการของปัจเจกบคุคล 4.64 0.48 มากที่สุด 4.66 0.47 มากที่สุด 

8.ผู้บริหารจะพัฒนาศักยภาพ

ของครูและเพื่อนร่วมงานให้

สูงขึน้ 4.45 0.69 มาก 4.77 0.43 มากที่สุด 

9.ผู้บริหารมีการปฏิบัติต่อครู 

โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้

สิ่งใหม่ๆ  4.53 0.50 มากที่สุด 4.78 0.43 มากที่สุด 

10.ผู้บริหารมีการฟังอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขา

มาใส่ใจเรา 4.55 0.49 มากที่สุด 4.78 0.42 มากที่สุด 

รวมค่าเฉลี่ย 4.45 0.54 มากที่สุด 4.73 0.44 มากที่สุด 

  

 จากตาราง พบว่า สภาพที่เป็นจรงิของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.46, S.D. = 0.54) เมื่อพจิารณาเป็น

รายข้อพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาล

เมืองนครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผูบ้ริหารส่งเสริมสนับสนุน

ให้ครูพัฒนาตนเองมคีวามมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ (Mean = 4.73, S.D. = 0.44) 

รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารมอบหมายใหค้รูทุกคนปฏิบัติงานตามความรู้วามสามารถและ

ความถนัดอย่างเหมาะสม (Mean = 4.66, S.D. = 0.61) และด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด 

ได้แก่ ผูบ้ริหารเป็นโค๊ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor)(Mean = 4.19, S.D. = 0.61) 

ตามล าดับ 
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 สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ภาพรวมมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด        

(Mean = 4.721, S.D. = 0.44) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ย

จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผู้บริหารเป็นโค๊ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) (Mean = 

4.78, S.D. = 0.41) รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารมกีารฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ มีการเอาใจเขา

มาใส่ใจเรา (Mean = 4.78, S.D. = 0.42) และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหาร

มอบหมายใหค้รูทุกคนปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถและความถนัดอย่างเหมาะสม 

(Mean = 4.63, S.D. = 0.48) ตามล าดับ 

 2.1.5 วิเคราะห์สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วม ผลปรากฏดังตาราง 9 

ตาราง 10 การวิเคราะหส์ภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ า 

             การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมือง 

             นครพนม ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
 

การสร้างวสิัยทัศน์ร่วม 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

1.ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์

ร่วมเพื่อการเปลี่ยนแปลง 4.52 0.64 มากที่สุด 4.79 0.40 มากที่สุด 

2.ผู้บริหารสามารถท าให้ครูเข้า

มามีส่วนร่วมในการสรา้ง

วสิัยทัศน์ 4.34 0.62 มาก 4.78 0.41 มากที่สุด 

3.ผู้บริหารและครูร่วมสร้างความ

ปรารถนาไปสู่วิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.49 0.65 มาก 4.72 0.45 มากที่สุด 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

การสร้างวสิัยทัศน์ร่วม 

สภาพที่ 

เป็นจริง 
ระดับ 

สภาพที่ 

ควรจะเป็น 
ระดับ 

Mean S.D.  Mean S.D.  

4.ผู้บริหารไม่ใช้การสั่งการแบบบนลง

ล่าง แต่ใช้วธิกีารร่วมปรึกษาและหา

แนวทางร่วมกัน 4.53 0.52 มากที่สุด 4.67 0.47 มากที่สุด 

5.ผู้บริหารเปิดกว้างในการเสนอวธิีการ 

แนวทาง เพื่อก าหนดอนาคตร่วมกัน 4.30 0.46 มาก 4.67 0.47 มากที่สุด 

6.ผู้บริหารแสดงความจริงใจ และมี

ความจริงจังต่อการรับฝังความคิดเหน็ 4.21 0.40 มาก 4.52 0.50 มากที่สุด 

7.ผู้บริหารแสดงออกถงึความเคารพ

ต่อความคดิเห็นของทกุคน 4.29 0.60 มาก 4.51 0.50 มากที่สุด 

8.ผู้บริหารมีวธิีการที่หลากหลายใน

การรับฝังความคดิเห็น 4.39 0.50 มาก 4.65 0.47 มากที่สุด 

9.ผู้บริหารให้โอกาสและมอบโอกาส

กับทุกคนอย่างเท่าเทียม 4.52 0.51 มากที่สุด 4.52 0.50 มากที่สุด 

10.ผู้บริหารน าทุกข้อเสนอแนะและ

ความคดิเห็น ก าหนดวิสัยทัศอย่างมี

ส่วนร่วม 4.54 0.50 มากที่สุด 4.54 0.50 มากที่สุด 

รวมค่าเฉลี่ย 4.41 0.54 มาก 4.63 0.47 มากที่สุด 

  

 จากตาราง พบว่า สภาพที่เป็นจรงิของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วม ภาพรวม

มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (Mean = 4.41, S.D. = 0.54) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ผูบ้ริหารน าทุกข้อเสนอแนะและ

ความคิดเห็น ก าหนดวิสัยทัศอย่างมีส่วนรว่ม (Mean = 4.54, S.D. = 0.50) รองลงมา 

ได้แก่ ผูบ้ริหารไม่ใชก้ารสั่งการแบบบนลงล่าง แต่ใชว้ิธีการรว่มปรึกษาและหาแนวทาง

ร่วมกัน (Mean = 4.53, S.D. = 0.52) และด้านที่มีคา่เฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหารแสดง

ความจริงใจ และมีความจริงจังตอ่การรับฝังความคิดเห็น (Mean = 4.21, S.D. = 0.40) 

ตามล าดับ 
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 สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาใน

โรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (Mean = 4.63,  

S.D. = 0.47) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา

น้อย ได้แก ่ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Mean = 4.79,  

S.D. = 0.40) รองลงมา ได้แก่ ผูบ้ริหารสามารถท าให้ครูเข้ามามีสว่นร่วมในการสร้าง

วิสัยทัศน ์(Mean = 4.78, S.D. = 0.41) และด้านที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผูบ้ริหาร

แสดงออกถึงความเคารพต่อความคิดเห็นของทุกคน (Mean = 4.51, S.D. = 0.50) 

ตามล าดับ  

 3. ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

  3.1 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ 

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ภาพรวม 

ตาราง 11 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

             ของของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ภาพรวม 
 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 
I D PNImodified 

ล าดับ

ความส าคัญ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  4.73 4.53 0.044 5 

2.การสรา้งแรงบันดาลใจ 4.56 4.35 0.048 4 
3.การกระตุ้นทางปญัญา 4.68 4.32 0.083 1 

4.การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบคุคล  4.73 4.45 0.062 2 

5.การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม  4.63 4.41 0.049 3 

รวม 4.66 4.41 0.056  

 

 จากตาราง 11 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

ภาพรวม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีคา่ความตอ้งการ

จ าเป็นในการพัฒนาภาพรวม (PNImodified = 0.056) เมื่อพิจารณารายด้านของความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนา โดยเรียงล าดับค่า PNImodified จากมากไปหาน้อย ดังนี้  
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1) การกระตุน้ทางปัญญา (PNImodified = 0.083) 2) การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(PNImodified = 0.062) 3) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (PNImodified = 0.049) 4) การสร้างแรง

บันดาลใจ (PNImodified = 0.048) และ 5) การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (PNImodified = 

0.044) ตามล าดับ 

 3.2 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้านการมี 

อิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

ตาราง 12 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

             ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

             ด้านการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 

การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ I D PNImodified 
ล าดับ

ความส าคัญ 

1.บรหิารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 4.57 4.57 0.00  

2.ผู้บริหารประพฤติตนให้เป็นที่เคารพนับถือเชื่อมั่น

ศรัทธา 4.62 4.61 0.002  

3.ผู้บริหารมีวสิัยทัศน์ 4.72 4.63 0.019  
4.ผู้บริหารมีความสม่ าเสมอ 4.72 4.63 0.019  

5.ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์

วิกฤต 4.63 4.59 0.008  

6.ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง 4.92 4.49 0.095  
7.ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใชอ้ านาจเพือ่ประโยชน์ส่วนตน 4.89 4.41 0.108  

8.ผู้บริหารประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น 4.70 4.42 0.063  

9.ผู้บริหารมีวสิัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังครูได้ 4.74 4.49 0.055  

10.ผู้บริหารมีไหวพริบ ความเฉลียวฉลาดเชื่อมั่นใน

ตนเอง มีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 4.79 4.46 0.073  

รวม 4.73 4.53 0.044  

  

 จากตาราง 12 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม  

ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็น  
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ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ในภาพรวม PNImodified = 0.035 เมื่อพจิารณาราย

ด้านของความต้องการจ าเป็น จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารหลีกเลี่ยงที่

จะใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน (PNImodified = 0.108) 2) ผูบ้ริหารเป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมี

จรยิธรรมสูง (PNImodified = 0.095) และ 3) ผูบ้ริหารมไีหวพริบ ความเฉลียวฉลาดเชื่อมั่นใน 

ตนเอง มีความแนว่แนใ่นอุดมการณ์ (PNImodified = 0.073) ตามล าดับ 

ตาราง 13 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

             ของของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

             ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 

การสร้างแรงบันดาลใจ I D 
PNI 

modified 

ล าดับ

ความส าคัญ 

1.ผู้บริหารมีทักษะการสรา้งแรงบนัดานใจของครู 4.74 4.50 0.053 4 

2.ผู้บริหารแสดงออกถงึความกระตือรือร้นในการท างาน 4.66 4.61 0.010 10 

3.ผู้บริหารแสดงออกถึงความทุม่เทตอ่เป้าหมายและ

วิสัยทัศน์ 4.71 4.27 0.103 1 
4.ผู้บริหารประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ 4.48 4.21 0.064 3 

5.ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณของทมี (Team Spirit) ให้

มีชวีิตชีวา 4.57 4.39 0.041 6 

6.ผู้บริหารสรา้งเจตคติทีด่ีและการคดิในแง่บวก 4.50 4.38 0.027 8 
7.ผู้บริหารช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อ

วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ 4.41 4.27 0.032 7 

8.ผู้บริหารช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อ

เป้าหมายระยะยาว 4.54 4.34 0.046 5 
9.ผู้บริหารกระตุ้นทางปญัญา โดยการค านึงถงึความเป็น

ปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่า 4.57 4.28 0.067 2 

10.ผู้บริหารสรา้งและสื่อความหวงัทีผู้่บริหารต้องการ

อย่างชัดเจน 4.45 4.33 0.027 9 

รวม 4.56 3.92 0.163  

  

 จากตาราง 13 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ด้านการสร้าง 
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แรงบันดาลใจในภาพรวม PNImodified = 0.163 เมื่อพจิารณารายด้านของความตอ้งการ

จ าเป็น จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารแสดงออกถึงความทุ่มเทต่อ

เป้าหมายและวสิัยทัศน์ (PNImodified = 0.103) 2) ผูบ้ริหารกระตุน้ทางปัญญา โดยการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ตามรูส้ึกเหมอืนตนเองมคีุณค่า (PNImodified = 

0.067) และ 3) ผูบ้ริหารประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจ (PNImodified = 0.064)  

ตามล าดับ 

ตาราง 14 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

             ของของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

             ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 

การกระตุ้นทางปัญญา I D 
PNI 

modified 

ล าดับ

ความส าคัญ 

1.ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดสรา้งสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 4.71 4.33 0.087 4 

2.ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่ง

ท้าทายความสามารถ 4.82 4.25 0.134 2 

3.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูในการเสนอแนะวิธีการ

ปฏิบัติงานหรือแกป้ัญหา 4.78 4.43 0.079 6 

4.ผู้บริหารมีการคิดและแก้ปญัหาอย่างเป็นระบบ 4.77 4.17 0.143 1 
5.ผู้บริหารมีความคดิรเิร่ิมสร้างสรรค์ มีการ

ตั้งสมมติฐานและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วย

วิถีทางแบบใหม่ ๆ 4.61 4.10 0.124 3 

6.ผู้บริหารมีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ 

ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของ

ปัญหา 4.61 4.34 0.062 7 

7.ผู้บริหารมีการให้ก าลังใจครูให้พยายามหาทาง

แก้ปญัหาด้วยวิธีใหม่ ๆ 4.62 4.51 0.024 10 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษา 

I D 
PNI 

modified 

ล าดับ

ความส าคัญ 

8.ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ครูแสดงความคิดและ

เหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของผู้ตาม 4.54 4.20 0.080 5 

9.ผู้บริหารจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรค

ทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ 4.73 4.45 0.062 8 

10.ผู้บริหารมีความเชื่อมั่น เชื่อใจครู 4.63 4.51 0.026 9 

รวม 4.68 4.32 0.083  

  

 จากตาราง 14 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงของของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ผลการประเมินความตอ้งการจ าเป็น ดา้นการกระตุ้น

ทางปัญญาในภาพรวม PNImodified = 0.083 เมื่อพจิารณารายด้านของความต้องการ

จ าเป็น จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารมีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็น

ระบบ (PNImodified = 0.143) 2) ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ครูรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งท้า

ทายความสามารถ (PNImodified = 0.134) และ 3) ผู้บริหารมคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  

มีการตัง้สมมตฐิานและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ดว้ยวิถีทางแบบใหม่ ๆ 

(PNImodified = 0.124) ตามล าดับ 
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ตาราง 15 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

             ของของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

             ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล I D 
PNI 

modified 

ล าดับ

ความส าคัญ 

1.ผู้บริหารมอบหมายใหค้รูทุกคนปฏบิัติงานตามความรู้วาม

สามารถและความถนัดอยา่งเหมาะสม 
4.66 4.63 0.006 10 

2.ผู้บริหารส่งเสรมิสนับสนุนใหค้รูพฒันาตนเองมคีวามมั่นคง

และความก้าวหน้าในวิชาชีพ 
4.73 4.63 0.021 9 

3.ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความสามารถอย่างเตม็ที่ 4.75 4.38 0.084 4 

4.ผู้บริหารยอมรับความแตกต่างของบุคคล 4.74 4.29 0.104 3 

5.ผู้บริหารท าให้ครูรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 4.69 4.21 0.114 2 

6.ผู้บริหารเป็นโค๊ช (Coach) และเป็นที่ปรกึษา (Advisor) 4.78 4.19 0.140 1 
7.ผู้บริหารเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจก

บุคคล 
4.66 4.64 0.004 8 

8.ผู้บริหารจะพัฒนาศักยภาพของครูและเพื่อนร่วมงานให้

สูงขึน้ 
4.77 4.45 0.071 5 

9.ผู้บริหารมีการปฏิบัติต่อครู โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้

สิ่งใหม่ ๆ 
4.78 4.53 0.055 6 

10.ผู้บริหารมีการฟังอย่างมีประสิทธภิาพ มีการเอาใจเขามาใส่

ใจเรา 
4.78 4.55 0.050 7 

รวม 4.73 4.45 0.062  

  

 จากตาราง 15 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้าน

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ผลการประเมินความต้องการจ าเป็น ดา้นการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคลในภาพรวม PNImodified = 0.062 เมื่อพิจารณารายด้านของ

ความตอ้งการจ าเป็น จากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ดังนี ้1) ผูบ้ริหารเป็นโค๊ช (Coach)  

และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) (PNImodified = 0.140) 2) ผู้บริหารท าให้ครูรูส้ึกมีคุณค่าและมี

ความส าคัญ (PNImodified = 0.114) และ 3) ผูบ้ริหารยอมรับความแตกต่างของบุคคล 

(PNImodified = 0.104) ตามล าดับ 
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ตาราง 16 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

             ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้านการสร้าง 

             วิสัยทัศน์ร่วม 
 

การสร้างวสิัยทัศน์ร่วม I D 
PNI 

modified 

ล าดับ

ความส าคัญ 

1.ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อการ

เปลี่ยนแปลง 4.79 4.52 0.059 5 

2.ผู้บริหารสามารถท าให้ครูเข้ามามีสว่นร่วมในการ

สรา้งวสิัยทัศน์ 4.78 4.34 0.101 1 
3.ผู้บริหารและครูร่วมสร้างความปรารถนาไปสู่

วิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.72 4.49 0.051 6 

4.ผู้บริหารไม่ใช้การสั่งการแบบบนลงล่าง แต่ใช้วธิกีาร

ร่วมปรึกษาและหาแนวทางร่วมกนั 4.67 4.53 0.030 8 

5.ผู้บริหารเปิดกว้างในการเสนอวธิีการ แนวทาง เพื่อ

ก าหนดอนาคตร่วมกัน 4.67 4.30 0.086 2 

6.ผู้บริหารแสดงความจริงใจ และมคีวามตริงจังต่อ

การรับฝังความคดิเห็น 4.52 4.21 0.073 3 

7.ผู้บริหารแสดงออกถงึความเคารพต่อความคดิเห็น

ของทุกคน 4.51 4.29 0.051 7 
8.ผู้บริหารมีวธิีการที่หลากหลายในการรับฝังความ

คิดเห็น 4.65 4.39 0.059 4 

9.ผู้บริหารให้โอกาสและมอบโอกาสกับทุกคนอย่างเท่า

เทียม 4.52 4.52 0 9 
10.ผู้บริหารน าทุกข้อเสนอแนะและความคิดเห็น 

ก าหนดวิสัยทัศอย่างมีส่วนร่วม 4.54 4.54 0 10 

รวม 4.63 4.41 0.049  

 

 จากตาราง 16 ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ด้าน

การสรา้งวิสัยทัศน์รว่ม พบว่า ผลการประเมินความต้องการด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมใน

ภาพรวม PNImodified = 0.049 เมื่อพจิารณารายด้านของความต้องการจ าเป็น จากมากไป

น้อย 3 อันดับแรก ดังนี้ 1) ผูบ้ริหารสามารถท าให้ครูเข้ามามีสว่นร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ 

(PNImodified = 0.101) 2) ผูบ้ริหารเปิดกว้างในการเสนอวิธีการ แนวทาง เพื่อก าหนดอนาคต
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ร่วมกัน (PNImodified = 0.086) และ 3) ผูบ้ริหารแสดงความจริงใจ และมีความตริงจังต่อ

การรับฝังความคิดเห็น (PNImodified = 0.073) ตามล าดับ 

  2.3 ข้อเสนอแนะการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

   ผูว้ิจัยได้วิเคราะหแ์นวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม จากแบบสอบถามและได้น า

ข้อมูลจากการส ารวจแบบสอบถามมาวิเคราะหเ์นือ้หาตามประเด็นส าคัญ ดังนี้ 

    2.3.1 การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

     “ผูบ้ริหารควรเป็นบุคคลที่มีความประพฤติตัวเป็นแบบอย่างของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเคารพศรัทธา จึงจะสามารถสร้างมี

อุดมการณใ์ห้เกิดขึ้นได้”                  

     “ผูบ้ริหารควรประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ครูบุคลากร ทั้ง

ด้านการด าเนินชีวติ การท างาน โดยเฉพาะการมีวสิัยทัศนท์ี่ด ีมีความสม่ าเสมอ สามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ดี เพื่อให้ครูบุคลากรเกิดความเคารพศรัทธา เมื่อครูบุคลากรเกิดความ

เคารพศรัทธาแล้ว จะสามารถน าพาครูร่วมกันสร้างอุดมการณไ์ด้อย่างมั่นคง” 

   จากข้อเสนอแนะสามารสรุปประเด็นส าคัญ ได้ดังนี ้ผูบ้ริหารต้อง

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี ทั้งด้านการประพฤติตนให้เป็นที่เคารพนับถือเชื่อมั่น มีความ

สม่ าเสมอ มีไหวพริบ มีความแนว่แนใ่นอุดมการณ์ มีวสิัยทัศน ์เพื่อการสร้างอุดมการณใ์ห้

เกิดขึ้นกับครูบุคลากรได้อย่างน่าชื่อถอืและยังได้รับความเคารพศรัทธาจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    2.3.2 การสรา้งแรงบันดาลใจ  

     “ผูบ้ริหารควรสร้างให้แก่ครูบุคลากร ไม่ว่าจะเป็นการสร้างขวัญ

ก าลังใจก็ดี ผูบ้ริหารจะต้องแสดงออกถึงความจริงใจ ตั้งใจ และที่ส าคัญที่สุดคือการใช้

ค าพูด หากพูดในด้านลบโดยไม่ค านึงถึงบุคคลอื่นจะท าให้ครูบุคลากรหมดก าลังใจ แตห่าก

ผูบ้ริหารผู้ด้านที่ดีหรอืด้านบวกครูบุคลากรก็จะมีก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็ม

ก าลังความสามารถ” 

     “ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงการสร้างแรงบันดาลใจให้กับครูบุคลากร

เป็นอันดับแรก หากครูบุคลากรมแีรงบันดานใจในการปฏิบัติหน้าที่แล้ว จะส่งผลดตี่อ

นักเรียนเป็นอย่างมาก ในการสร้างแรงบัลดาลให้ให้เกิดกับครูบุคลากรนั้นผู้บริหารจะต้อง
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มีทักษะทั้งการปฏิบัติตัวแสดงออกถึงความจรงิใจ ตัง้ใจ การวางตัว การใช้ค าพูด ทั้งการ

สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่ดี ต่อครูบุคลากร” 

    จากข้อเสนอแนะสามารถสรุปประเด็นส าคัญ ได้ดังนี้ แรงบันดาลใจ

เป็นสิ่งส าคัญส าหรับครูบุคลากร ผูบ้ริหารต้องมีทักษะการสรา้งแรงบันดานใจให้แก่ครู

บุคลากร การจะสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดขึน้ได้นั้น ผู้บริหารจะต้องมทีักษะทั้งการปฏิบัติ

ตัวแสดงออกถึงความจริงใจ ตั้งใจ การวางตัว การใช้ค าพูด ทั้งการสร้างเจตคติที่ดีและการ

คิดในแงด่ี จะช่วยสร้างแรงบันดาลใจที่ดีให้เกิดขึน้กับครูบุคลากรได้ 

    2.3.3 การกระตุ้นทางปัญญา  

     “ผูบ้ริหารควรกระตุ้นใหค้รูบุคลากร เกิดความคิดสร้างสรรค์ใน

การปฏิบัติงาน เปิดโอกาสใหค้รูบุคลากรได้ใชแ้นวคิด วิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานหรอื

การแก้ปัญหา สง่เสริมหรอืสร้างแรงกระตุ้นใหค้รูบุคลากรเกิดแรงจูงใจ ก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน” 

     “ผูบ้ริหารตอ้งสง่เสริมให้ครูบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจ เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ เกิดการพัฒนาตนเอง โดยใช้วธิีการหรอืแนวทางการแก้ปัญหาแบบมี

ส่วนรว่ม เพื่อการยกระดับคุณภาพการศกึษา” 

    จากข้อเสนอแนะสามารถสรุปประเด็นส าคัญ ได้ดังนี้ ผู้บริหารตอ้ง

ส่งเสริมให้ครูบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจ หรอืสร้างแรงกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ ก าลังใจใน

การปฏิบัติงาน เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสใหค้รูบุคลากรได้

ใช้แนวคิด หรอืแนวทางการแก้ปัญหาแบบมีสว่นร่วม เพื่อการยกระดับคุณภาพการศกึษา 

   2.3.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

    “ผูบ้ริหารควรค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะความรู ้

ความสามารถ ความถนัดส่วนบุคคล มอบหมายงานความความรูค้วามถนัด ส่งเสริม

สนับสนุนการพัฒนาตนเองตามความสนใจเพื่อความกว้าหน้าและมั่นคง คอยใหค้ าแนะน า

และสร้างโอกาสใหค้รูบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ” 

    “ผูบ้ริหารค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มองคนออก บอกคนได้ ใช้

คนเป็น สง่เสริมสนับสนุนความกว้าหน้าและพัฒนาตนเองตามความรู้ความถนัดของครู

บุคลากร คอยใหค้ าแนะน าและค าปรึกษาแก่ครูบุคลากร” 
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   จากข้อเสนอแนะสามารถสรุปประเด็นส าคัญ ได้ดังนี้ ผู้บริหารควร

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะความรู ้ความสามารถ ความถนัดส่วนบุคคลใน

การมอบหมายงาน ส่งเสริมสนับสนุนความกว้าหน้าและพัฒนาตามความรู้ความถนัดของ

ครูบุคลากร ด้วยการคอยใหค้ าแนะน าและค าปรึกษาแก่ครูบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

   2.3.5 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  

    “ผูบ้ริหารมกีารเปิดโอกาสรับฟังความคดิเห็น เพื่อรว่มกันก าหนด

วิสัยทัศน ์ในการพัฒนาการศกึษาร่วมกัน และน าข้อเสนอ ความคิดเห็นไปบูรณาการเพื่อให้

เกิดการมีสว่นร่วมอย่างจรงิใจ ตอ่ครูบุคลากร” 

    “ผูบ้ริหารเปิดโอกาสในการเสนอความคิดเห็น การก าหนดวิสัยทัศน์

ร่วมกันของคุณบุคลากร เพื่อก าหนดเป็นวิสัยทัศนข์องโรงเรียน ดว้ยการมสี่วนรว่มของทุก

คนทุกฝ่าย” 

   จากข้อเสนอแนะสามารถสรุปประเด็นส าคัญ ได้ดังนี้ ผู้บริหารควรเปิด

โอกาสให้บุคลากรในโรงเรยีนในการเสนอความคิดเห็น และน าข้อเสนอ ความคิดเห็นไป

บูรณาการเพื่อก าหนดวิสัยทัศนร์่วมกันของคุณบุคลากรให้เป็นวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมายเพื่อศกึษาการประเมินความตอ้งการจ าเป็นใน

การพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาล

เมืองนครพนม กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูในโรงเรยีน สังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนม จ านวน 175 คน เครื่องมือวจิัยเป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะหค์่าดัชนีจัดล าดับความส าคัญของความตอ้งการ

จ าเป็น (PNImodified) โดยผู้วจิัยได้ด าเนินการสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  

ดังนี้ 

สรุปผลการวิจัย 

 1. สภาพที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

  1.1 สภาพที่เป็นจริงของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา

ในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราน

ด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม การสร้างแรงบันดาลใจ และ

การกระตุน้ทางปัญญา ตามล าดับ  

  1.2 สภาพที่ควรจะเป็นของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การมีอทิธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุน้ทางปัญญา การสร้างวิสัยทัศน์

ร่วม และการสร้างแรงบันดาลใจ ตามล าดับ 
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 2. การประเมนิความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน สังกัดเทศบาลเมืองนครพนม พบว่า ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษามีค่าความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนา ภาพรวม 

(PNImodified = 0.056) เมื่อพิจารณารายด้านของความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา โดย

เรียงล าดับค่า PNImodified จากมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) การกระตุน้ทางปัญญา 2) การค านงึถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 3) การสรา้งวิสัยทัศน์รว่ม 4) การสร้างแรงบันดาลใจ และ  

5) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ 

 3. ผลการศกึษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม พบว่า  

อภิปรายผล 

 วัตถุประสงค์ของการวจิัยของการวจิัยครั้งนี้ประกอบไปด้วย 1. เพื่อศกึษาสภาพ

ที่เป็นจริงและสภาพที่ควรจะเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 2. เพื่อประเมินความต้องการจ าเป็น

ในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนม และ 3. เพื่อศกึษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม และในการวิจัยครั้งนี ้

พบว่า  

  1. สภาพที่เป็นจริงในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพจิารณาแต่ละด้านพบว่า ดา้นที่มีคา่สูงที่สุด คอื ด้านการมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ผลการวิจัยนีแ้สดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

มีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ต่อครูบุคลากร สามารถสร้างให้ครูบุคลากรให้มคีวามเชื่อม่ัน

ศรัทธาในตัวผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม ตลอดจนน าพาไป

ในแนวทางอุดมการณเ์ดียวกันได้ สอดคล้องกับ ขจรอรรถพณ พงศ์วริิทธิ์ธร ได้กล่าวถึง

การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ

ว่าสามารถท าให้ ผูร้่วมงานเกิดการยอมรับ เชื่อมั่นศรัทธา ภาคภูมใิจและไว้วางใจ  

ในความสามารถของผู้น า  
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 สภาพที่ควรจะเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม พบว่า ทั้ง 5 ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 

เมื่อพจิารณาแต่ละด้านพบว่า ดา้นที่มีคา่สูงที่สุด คอื ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ผลการวิจัยนีแ้สดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม    

มีการกระตุ้นให้ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้

ในสถานศกึษาอยู่ในระดับน้อย หรอืการแสดงความคิดและเหตุผลในการท างานรว่มกัน 

เพื่อให้ได้แนวทางใหม่ ๆ แทนวิธีการแก้ปัญหาแบบเดิม ๆ Rafferty, A. E. & Griffin, M. A. 

ได้ให้ความเห็นว่าผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมต้องเป็นผู้

ผลักดันให้ผู้ตามพยายามตระหนักถึงปัญหาและหาทางแก้ปัญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ในเชงิ

สร้างสรรค์  

  2. การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม พบว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมมีความตอ้งการการพัฒนาทุก

ด้าน ประกอบด้วย ด้านการกระตุน้ทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก ด้านการ

สร้างวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์

ตามล าดับ  

   2.1 ด้านการกระตุ้นการใชป้ัญญา จากผลการวิจัย พบว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมมีการกระตุ้นให้ครูโรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนมแสดงความคิดเห็นและเหตุผลในการท างานใช้กระบวนการชุมชน

แหง่การเรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional Learning Communities: PLC) เป็นเครื่องมอืเพื่อให้

เกิดการแลกเปลี่ยนการเรียนรู้ น าเสนอปัญหาและแนวทางการแก้ปัญหานั้น เพื่อที่จะ

น าไปสู่การแก้ปัญหา ภายในสถานศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม แก้ปัญหา

โดยกระบวนการกลุ่ม และโดยใหเ้กียรตซิึ่งกันและกันในการแสดงความคิดเห็น การใช้

กระบวนการกลุ่มจะน าไปสู่การเสรมิสร้างความสัมพันธ์และการพัฒนาการท างานของกลุ่ม

คนใหม้ีประสิทธิภาพ เน้นการท างานเป็นทีมของครูบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า แรงผลักดันท าให้เกิดการกระตุ้นการใช้

ปัญญาจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และน าสิ่งที่เรียนรู้ไปประยุกต์ใชอ้ย่างสรา้งสรรค์ร่วมกัน

ของครูบุคลากรทางการศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม โดยอาศัยความ

ต้องการและความสนใจของทุกคน  
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   2.2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จากผลการวิจัย พบว่า การ

ให้ ความสนใจกับครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมอย่างเท่าเทียมกันโดยปราศจาก

อคติ คือการท าให้ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมเห็นว่าทุกคนล้วนมีความส าคัญ

ต่อสถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม โดยใช้หลักมองอย่างทั่วถึง (Bird’s – Eye 

View) ต้องเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถน าหลัก “พรหมวิหาร 4”  

มาใช้ในการท างานและมีการ ใหข้วัญก าลังใจกับครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม

อย่างเท่าเทียมกัน ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ผูบ้ริหารศกึษาในโรงเรยีนสังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนมต้องมี ความเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สามารถ

วิเคราะหค์วามแตกต่างนั้นเพื่อค้นหา ศักยภาพของบุคคล ร่วมกับการส่งเสริมการพัฒนา

ศักยภาพของบุคลากรสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมเป็นรายบุคคล Bass, B. M. ได้ให้ 

ความเห็นว่า ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษกับความตอ้งการของปัจเจกบุคคลเพื่อความ

สัมฤทธิ์ และเติบโตของแตล่ะคน ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามหรอืเพื่อนรว่มงานให้

สูงขึ้นโดยเฉพาะครูบุคลากรสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม (Bass, B. M., 1997) Bass, B. M. 

& Riggio, R. E. ได้ให้ความเห็นว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสนใจกับความต้องการ

ส่วนบุคคลของครูบุคลากรสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม เพื่อผลสัมฤทธิ์และความก้าวหน้า 

ความมุง่หมายของการค านึงความเป็น ปัจเจกบุคคล คือการค้นหาความตอ้งการและจุด

แข็งของผูอ้ื่น ผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนมจึงต้องตระหนักถึงการใช้

ความรูแ้ละการปฏิบัติตนในฐานะที่ปรึกษา ช่วยใหผู้้ครูบุคลากรในสังกัดเทศบาลเมอืง

นครพนมพัฒนาตนเองไปสู่ความส าเร็จที่สูงขึ้น  

   2.3 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม จากผลการวิจัย พบว่า วิสัยทัศนร์่วมถอื

เป็นสิ่งจ าเป็นต่อการด าเนินงานของสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม หากครู

บุคลากรทุกคนมเีป้าหมายในการปฏิบัติหน้าที่เดียวกัน ก็จะสามารถเดินไปในทิศทาง

เดียวกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการพัฒนาสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

ซึ่งวิสัยทัศนร์่วม คือ การมองภาพอนาคตของผูน้ าและสมาชิกในองค์กรเป็นภาพเดียวกัน  

ร่วมกันเกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงและอนาคตของสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมอืง

นครพนม การมวีิสัยทัศนร์่วมเป็นการสรา้งทัศนะของความร่วมมอืกันอย่างมั่นคงในองค์กร

เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนารว่มกันของ

สถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม การมวีิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในสถานศกึษา

โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม คือ ทุกคนในสถานศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาล
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เมืองนครพนมได้รับการพัฒนาวิสัยทัศนข์องตน ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนร์วมของ

สถานศกึษาโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของ

ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม ที่มคีวามคาดหวังตอ่ความเปลี่ยนแปลงภายใต้

จุดมุง่หมายเดียวกันของคนในสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมืองนครพนม 

   2.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ จากผลการวิจัย พบว่า การกระตุ้นจิต 

วิญญาณทีมในการปฏิบัติงานของครูบุคลากรโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

โดยการสื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกันในภารกิจของสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบในต าแหน่งของตนเอง และกระบวนการ

ด าเนนิงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของของสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม และ

กระตุน้ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชารักและศรัทธาใน วิชาชีพ รว่มกับการเสริมแรงโดยการใหข้วัญ

และก าลังใจ ผลการวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การสื่อสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน

ของครูบบุคลการในสถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม เห็นตามวิสัยทัศนห์รือ

ภารกิจที่มรี่วมกันจะน าไปสู่การสรา้งแรงบันดาลใจให้กับครูบุคลากรในสถานศกึษาสังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนม สอดคล้องกับ Fullan, M. ได้ใหค้วามเห็นว่า ผูน้ าที่ สร้างแรง

บันดาลใจเป็นผู้ชีน้ า และท าให้ผู้ตามเห็นตามวิสัยทัศน์หรอืภารกิจที่มรี่วมกัน สื่อสาร 

ภารกิจรว่มกันโดยวิธีการที่ท าให้เกิด แรงบันดาลใจให้ผูอ้ื่นท าตามหรอืปฏิบัติได้ก าหนด

เป้าหมายร่วมกันที่อยู่เหนอืขึน้ไปจากงานที่ท าในแต่ละวัน ท าใหง้านที่ท านั้นมีความน่า

ตืน่เต้นมากขึ้นของครโูรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม  

  2.5 ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จากผลการวิจัย พบว่า การมี 

วิสัยทัศนใ์นการบริหารงานของสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมืองนครพนมที่ชัดเจน กว้างไกล

และมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ โดยการมี เป้าหมายในการบริหารงานและใช้วธิีการ

สื่อสารให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน โดยผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม

ประพฤติตนเป็นต้นแบบหรือเป็นแบบอย่างกับครูบุคลากรให้เกิดการยอมรับ และศรัทธา 

และต้องเป็นผู้มุ่งมั่นที่จะท าให้ส าเร็จตามวิสัยทัศน์ของสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมือง

นครพนม ให้ครูบุคลากรเกิดความเข้าใจและเห็นตามวิสัยทัศนไ์ด้ ผลการวิจัยดังกล่าวแสดง

ให้เห็นว่าการประพฤติตนเป็นต้นแบบของผูบ้ริหารสถานศกึษาสังกัดเทศบาลเมอืง

นครพนม หรอืเป็นแบบอย่างนัน้มคีวามส าคัญอย่างยิ่งที่จะสร้างความยอมรับและศรัทธา

ให้เกิดขึ้นต่อครูบุคลากรได้ ร่วมกับการมเีป้าหมายในการบริหารงานที่ชัดเจนโดยการ

สื่อสารให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและ มุ่งมั่นที่จะท าให้วิสัยทัศนน์ั้นส าเร็จ สอดคล้องกับ
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วิโรจนส์ารรัตนะ ได้ให้ความหมายของการมี อิทธิพล (Influence) ไว้วา่ คอื กระบวนการ

ของผู้น าในการสื่อสารความคิดเพื่อให้ได้รับการ ยอมรับและมีแรงจูงใจ และได้รับการ

สนับสนุนจากผูต้ามในการน าความคิดนั้นไปสู่การปฏิบัติ และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

 3. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของของผู้บริหารสถานศกึษา

ในโรงเรยีน สังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม มีแนวทางพัฒนา ดังนี้ 

  การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผูบ้ริหารตอ้งประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี 

ทั้งด้านการประพฤติตนให้เป็นที่เคารพนับถือเชื่อมั่น มีความสม่ าเสมอ มีไหวพริบ มีความ

แนว่แนใ่นอุดมการณ์ มวีิสัยทัศน ์เพื่อการสร้างอุดมการณ์ให้เกิดขึน้กับครูบุคลากรได้อย่าง

น่าชื่อถอืและยังได้รับความเคารพศรัทธาจาก 

  การสรา้งแรงบันดาลใจ แรงบันดาลใจเป็นสิ่งส าคัญส าหรับครูบุคลากร 

ผูบ้ริหารตอ้งมทีักษะการสร้างแรงบันดานใจให้แก่ครูบุคลากร การจะสร้างแรงบันดาลใจให้

เกิดขึ้นได้นัน้ ผู้บริหารจะต้องมทีักษะทั้งการปฏิบัติตัวแสดงออกถึงความจริงใจ ตัง้ใจ การ

วางตัว การใชค้ าพูด ทั้งการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่ด ีจะช่วยสร้างแรงบันดาลใจที่

ดีให้เกิดขึน้กับครูบุคลากรได้ 

  การกระตุน้ทางปัญญา ผูบ้ริหารต้องสง่เสริมให้ครูบุคลากรเกิดแรงบันดาล

ใจ หรอืสร้างแรงกระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจ ก าลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความคิดสร้างสรรค์

ในการปฏิบัติงาน โดยเปิดโอกาสใหค้รูบุคลากรได้ใช้แนวคิด หรอืแนวทางการแก้ปัญหา

แบบมีสว่นร่วม เพื่อการยกระดับคุณภาพการศกึษา 

  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูบ้ริหารควรค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล โดยเฉพาะความรู้ ความสามารถ ความถนัดส่วนบุคคลในการมอบหมายงาน 

ส่งเสริมสนับสนุนความกว้าหนา้และพัฒนาตามความรู้ความถนัดของครูบุคลากร ด้วยการ

คอยให้ค าแนะน าและค าปรึกษาแก่ครูบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

 การสรา้งวิสัยทัศน์รว่ม ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในโรงเรียนในการ

เสนอความคิดเห็น และน าข้อเสนอ ความคิดเห็นไปบูรณาการเพื่อก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน

ของคุณบุคลากรใหเ้ป็นวิสัยทัศนข์องโรงเรียน 
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ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวิจัย  

  1.1 ผูเ้ข้ารว่มวิจัยตอบแบบสอบถามกลับค่อนขา้งล่าช้า เนื่องจากในช่วงเวลา

ที่ผู้วจิัย เก็บขอมูลตรงกับช่วงโรงเรียนท าการเรียนการสอนรูปแบบ on hand, on line  

ในสถานการณก์ารแพร่ระบาดของโรคโควิด 2019 ดังนัน้ ผูว้ิจัยจงึควร ตรวจสอบช่วง

ระยะเวลาในการส่งแบบสอบถาม เพื่อให้ผู้เขาร่วมวิจัยมีระยะเวลาเพียงพอและมีความ

พร้อมในการตอบแบบสอบถาม 

  1.2 จากการเก็บรวบรวมข้อมูล พบว่า ผูเ้ข้าร่วมวจิัยยังขาดความเข้าใจใน

การตอบแบบสอบถามที่มลีักษณะสองค าตอบในหนึ่งค าถาม ผูว้ิจัยควรชีแ้จงรายละเอียให้

ผูเ้ข้าร่วมการวจิัยอย่างชัดเจนและเข้าใจง่าย เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด 

 2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้ เป็นการส ารวจการประเมินความตอ้งการจ าเป็น

ในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัด

เทศบาลเมอืงนครพนม จึงน่าจะมีการศกึษาในพืน้ที่อื่น ๆ เช่น ในเขตพื้นที่การศกึษาของ

จังหวัดนครพนม เพื่อช่วยใหไ้ด้แนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่เป็นประโยชน์ตอ่การพัฒนาการศึกษาที่มากขึ้น 

  2.2 จากผลการวิจัยครั้งนี ้ควรมีการศึกษาความต้องการจ าเป็นจากผูม้ีสว่น

เกี่ยวข้อง หรอืส่วนร่วมในบริบทของผู้บริหารสถานศกึษา เช่น ผู้อ านวยการส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษา ศกึษานิเทศก์ หรือแม้กระทั้งนักการภารโรง เพื่อความสมบูรณ์ของข้อมูล 

ที่มากขึ้น  
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ฐานะช านาญการพิเศษ องค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสกลนคร 

 5. นายชัยวศิน มานะดี   ต าแหน่ง ครู วิทยฐานะเชี่ยวชาญ  

         โรงเรียนชุมชนเทศบาล 3  

         (พินจิพิทยานุสรณ์)  

         เทศบาลเมอืงนครพนม  
มห
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แบบสอบถามเพื่อประกอบการวิจัย 

เรื่อง การประเมนิความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัด 

เทศบาลเมืองนครพนม 
…………………………………………………………………………………………………… 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

 1. การวิจัยเรื่องนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาในหลักสูตรครุศาสตรม์หาบัณฑติ

สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร แบบสอบถาม 

ฉบับนีม้ีความมุง่หมายเพื่อศกึษาความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม จ านวน 5 

ด้าน ประกอบไปด้วย 1. ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์2. ด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจ 3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5. ด้านการ

สร้างวิสัยทัศน์ร่วม  

 2. ข้อมูลที่ได้จากแบบประเมินผูว้ิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ ผู้ตอบแบบประเมิน

ไม่จ าเป็นต้องเขียนชื่อลงในแบบประเมิน และบุคคลทั่วไปจะทราบเพียงขอมูลในภาพรวม

เท่านั้น โดยไม่มีการระบุถึงตัวผู้ตอบแบบประเมินเป็นรายบุคคล ดังนั้นจงึขอความร่วมมือ

ให้ท่านตอบแบบประเมินตามความเป็นจริงทุกข้อ เพื่อความสมบูรณ์ของแบบประเมินและ

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการศกึษา ต่อไป 

 3. แบบประเมินแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  

  ตอนที่ 2 ข้อมูลความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ของผูบ้ริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

   ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูน้ าด้านการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ผูว้ิจัย 

สิรนิา มุงธิสาร 

นักศึกษาปริญญาครุศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดตอบค าถามโดยท าเครื่องหมาย  ลงใน  ช่องที่ตรงกับความเป็นจรงิ 

1. เพศ 

 1.   ชาย       

 2.   หญิง 

2. อายุ 

 1.   ต่ ากว่า 30 ปี     

 2.   31-40 ปี 

 3.   41-50 ปี      

 4.   51-60 ปี 

3. ต าแหนง่ 

 1.   ผูอ้ านวยการโรงเรียน 

 2.   รองผู้อ านวยการโรงเรียน       

 3.   รักษาการผู้อ านวยการโรงเรียน 

 4.   รักษาการรองผูอ้ านวยการโรงเรยีน 

4. ระดับการศกึษา 

 1.   มัธยมปลาย/ปวช.   

 2.   อนุปริญญา/ปวส. 

 3.   ปริญญาตรี     

 4.   ปริญญาโท หรอืสูงกว่า 

5. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในโรงเรยีน 

 1.   ต่ ากว่า 5 ปี     

 2.   6-10 ปี 

 3.   11-20 ปี      

 4.   21 ปีขึน้ไป 
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ส่วนที่ 2 แบบประเมินข้อมูลความตอ้งการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่งขวามอื ตามสภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน

และสภาพที่ตอ้งการพัฒนา จากระดับน้อยที่สุดไปถึงระดับมากที่สุด 
 

ข้อ

ที่ 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

1. การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

(Idealized Influence) 

          

1. ผู้บริหารประพฤติตัวเป็น

แบบอย่าง 

          

2. ผู้บริหารประพฤติตนให้เป็นที่

เคารพนับถือเชื่อมั่น 

ศรัทธา 

          

3. ผู้บริหารมีวสิัยทัศน์           

4. ผู้บริหารมีความสม่ าเสมอ           

5. ผู้บริหารสามารถควบคมุ

อารมณ์ได้ในสถานการณ์วกิฤต 

          

6. ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีศลีธรรมและมี

จริยธรรมสูง 

          

7. ผู้บริหารหลีกเลี่ยงที่จะใชอ้ านาจ

เพื่อประโยชน์ส่วนตน 

          

8. ผู้บริหารประพฤติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ผู้อื่น 

          

9. ผู้บริหารมีวสิัยทัศน์และสามารถ

ถ่ายทอดไปยังครูได้ 

          

10. ผู้บริหารมีไหวพริบ ความเฉลียว

ฉลาดเชื่อมั่นในตนเอง มคีวาม

แน่วแน่ในอุดมการณ์ 
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ตารางส่วนที่ 2 (ต่อ) 
 

ข้อ

ที่ 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

2.การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) 

          

1. ผู้บริหารมีทักษะการสรา้งแรง

บันดานใจของครู 

          

2. ผู้บริหารแสดงออกถึงความ

กระตือรือร้นในการท างาน 

          

3. ผู้บริหารแสดงออกถึงความ

ทุ่มเทต่อเป้าหมายและ 

วิสัยทัศน์ 

          

4. ผู้บริหารประพฤติในทางที่จูงใจ

ให้เกิดแรงบันดาลใจ 

          

5. ผู้บริหารกระตุ้นจิตวิญญาณของ

ทีม (Team Spirit) ให้มีชวีิตชีวา 

          

6. ผู้บริหารสรา้งเจตคติที่ดแีละ

การคิดในแง่บวก 

          

7. ผู้บริหารช่วยให้ผู้ตามมองข้าม

ผลประโยชน์ของตนเพื่อ

วิสัยทัศน์และภารกิจของ

องค์การ 

          

8. ผู้บริหารช่วยให้ผู้ตามพัฒนา

ความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย

ระยะยาว 

          

9. ผู้บริหารกระตุ้นทางปัญญา โดย

การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลท าให้ผู้ตามรู้สึกเหมือน

ตนเองมีคุณค่า 

          

10 ผู้บริหารสรา้งและสื่อความหวงั

ที่ผู้บริหารต้องการอย่างชัดเจน 

          

  

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



109 

ตารางส่วนที่ 2 (ต่อ) 
 

ข้อ

ที่ 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

3.การกระตุ้นทางปัญญา 

(Intellectual Stimulation) 

          

1. ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูเกิด

ความคดิสร้างสรรค์ในการ

ปฏิบัติงาน 

          

2. ผู้บริหารกระตุ้นให้ครูรู้สึกว่า

ปัญหาทีเ่กิดขึน้เป็นสิง่ท้าทาย

ความสามารถ 

          

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูในการ

เสนอแนะวิธกีารปฏิบัตงิานหรือ

แก้ปญัหา 

          

4. ผู้บริหารมีการคิดและแกป้ัญหา

อย่างเป็นระบบ 

          

5. ผู้บริหารมีความคิดริเร่ิม

สรา้งสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน

และการเผชิญกับสถานการณ์

เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ  

          

6. ผู้บริหารมีการจูงใจและ

สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆใน

การพิจารณาปัญหาและการหา

ค าตอบของปัญหา 

          

7. ผู้บริหารมีการให้ก าลังใจครูให้

พยายามหาทางแก้ปญัหาด้วย

วิธีใหม่ๆ 

          

8. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ครู

แสดงความคิดและเหตุผล และ

ไม่วจิารณ์ความคิดของผู้ตาม 

          

9. ผู้บริหารจะพิสูจน์ให้เห็นว่า

สามารถเอาชนะอุปสรรคทกุ

อย่างได้ จากความร่วมมือ 

          

10 ผู้บริหารมีความเชื่อมั่น เชื่อใจ

ครู 
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ตารางส่วนที่ 2 (ต่อ) 
 

ข้อ

ที่ 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจก 

บุคคล (Individualized Consideration) 

          

1. ผู้บริหารมอบหมายให้ครูทุกคน

ปฏิบัติงานตามความรู้วาม

สามารถและความถนัดอยา่ง 

เหมาะสม 

          

2. ผู้บริหารส่งเสรมิสนับสนุนให้ครู

พัฒนาตนเองมคีวามมั่นคงและ

ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

          

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูได้ใช้

ความสามารถอย่างเต็มท 

          

4. ผู้บริหารยอมรับความแตกต่าง

ของบุคคล 

          

5. ผู้บริหารท าให้ครูรู้สึกมีคุณค่า

และมคีวามส าคัญ 

          

6. ผู้บริหารเป็นโค๊ช (Coach) และ

เป็นที่ปรึกษา (Advisor) 

          

7. ผู้บริหารเอาใจใส่เป็นพิเศษใน

ความต้องการของปัจเจกบคุคล 

          

8. ผู้บริหารจะพัฒนาศักยภาพของ

ครูและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึน้ 

          

9. ผู้บริหารมีการปฏิบัติต่อครู โดย

การให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง

ใหม่ๆ 

          

10. ผู้บริหารมีการฟังอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามา

ใส่ใจเรา 
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ตารางส่วนที่ 2 (ต่อ) 
 

ข้อ

ที่ 

ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

สภาพที่เป็นจริง สภาพที่ควรจะเป็น 

 
น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

น้อย

ที่สุด 
น้อย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

5.การสร้างวสิัยทัศน์ร่วม  

(Building a Shared Vision) 

          

1. ผู้บริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์

ร่วมเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

          

2. ผู้บริหารสามารถท าให้ครูเข้ามา

มีส่วนร่วมในการสรา้งสัยทัศน ์

          

3. ผู้บริหารและครูร่วมสร้างความ

ปรารถนาไปสู่วิสัยทัศน์ร่วมกัน 

          

4. ผู้บริหารไม่ใช้การสั่งการแบบบน

ลงล่าง แต่ใช้วธิีการร่วมปรึกษา

และหาแนวทางร่วมกัน 

          

5. ผู้บริหารเปิดกว้างในการเสนอ

วิธีการ แนวทาง เพื่อก าหนด

อนาคตร่วมกัน 

          

6. ผู้บรหิารแสดงความจริงใจ และ

มีความจริงจงัต่อการรับฝัง

ความคดิเห็น 

          

7. ผู้บริหารแสดงออกถึงความ

เคารพต่อความคิดเหน็ของ 

ทุกคน 

          

8. ผู้บริหารมีวธิีการที่หลากหลาย

ในการรับฝังความคิดเห็น 

          

9. ผู้บริหารให้โอกาสและมอบ

โอกาสกับทุกคนอย่างเทา่เทียม 

          

10. ผู้บริหารน าทุกข้อเสนอแนะและ

ความคดิเห็น ก าหนดวิสัยทัศ

อย่างมีส่วนร่วม 
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ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ  

 แนวทางที่เหมาะสมในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนสังกัดเทศบาลเมอืงนครพนม 

 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

ด้านการสร้างวสิัยทัศน์ร่วม (Building a Shared Vision) 

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................ 

ขอขอบพระคุณท่านผู้บริหารทุกท่านที่ใหค้วามรว่มมอืย่างดยีิ่ง 

       นางสาวสิรนิา มุงธิสาร 

นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตาราง การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

 

องคป์ระกอบ ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลง 
No

rth
ou

se
, P

et
er

 G
uy

.(2
01

0)
 

Ho
y 

an
d 

M
isk

el 
(2

01
2)

 

Ba
ss

 a
nd

 A
vo

lio
 (2

00
3)

 

W
hit

loc
k 

(2
00

3)
 

Po
ds

ak
of

f.e
t.a

l. 
(19

90
) 

จัก
รพ

ันธ
์พัน

ธ์ห
ินก

อง
 (2

56
3)

 

อัม
รนิ

ทร์
โต

๊ะล
ง 
(2

56
2)

 

ธีร
ศัก

ดิ์ส
าร

สม
ัคร

(2
56

3)
 

โช
คช

ัย 
ขุน

ศรี
(2

55
4)

 

พิท
ูล 
อภ

ัยโ
ส 
(2

55
7)

 

คว
าม

ถ ี

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศกึ

ษา
 

1.การค านงึถงึความเป็น 

ปัจเจกบุคคล 

          10 100  

2.การสรา้งแรงบันดาลใจ           9 90  

3.การกระตุ้นทางปญัญา           9 90  

4.การมีอิทธิพลอย่างม ี

อุดมการณ์ 

          8 80  

5.การสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม           5 50  

6.การมีความเชื่อวา่ 

สถานศึกษาเป็นสถานศึกษา

ที่ ส าหรับการเรียนรู้ 

          2 20  

7.การเป็นนักสื่อสารและนกั 

ฟัง 

          2 20  

8.การเป็นผู้กล้าเสี่ยง           3 30  

9.การบรหิารการ 

เปลี่ยนแปลง 

          2 20  

10.ก าหนดความคาดหวงัต่อ 

ผลงานสูง 

          2 20  

รวม 4 5 4 7 5 4 5 4 6 7    
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล     นางสาวสิรนิา มุงธิสาร 

วัน เดือน ปีเกิด   3 กรกฎาคม พ.ศ. 2534 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน  142/6 ถนนสันติธรรม ต าบลธาตุเชงิชุม อ าเภอเมืองสกลนคร  

      จังหวัดสกลนคร 

ต าแหน่งปัจจุบัน   ครู 

สถานที่ท างาน    โรงเรียนเทศบาล 2 (ถนนบ ารุงเมอืง) อ าเภอเมืองนครพนม 

จังหวัดนครพนม 

ประวัติการศกึษา  

 พ.ศ. 2553  ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล 

      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2558  ครุศาสตรบัณฑติ (ค.บ.) 

      สาขาวิชาภาษาอังกฤษ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2568  ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.) 

      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ. 2561  นักวิชาการศกึษาปฏบิัติการ สังกัดส านักการศกึษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร  

      กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย 

 พ.ศ. 2563    ปัจจุบัน ต าแหน่ง ครู โรงเรียนเทศบาล 2 (ถนนบ ารุงเมือง)  

      สังกัดส านกัการศกึษา เทศบาลเมืองนครพนม  

      กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย 
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