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บทคดัย่อ 

การวิจัยคร้ังนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2.2) ศึกษาระดับการบริหารงาน

วิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  

และ 3).เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการบริหารงานวิชาการ 

ของหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2.กลุ่มตัวอย่าง

ในการวิจัยคร้ังนี้ เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

จ านวน 200 คน จาก 25 โรงเรียน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับ มีค่าความตรงเชิงเนื้อหาระหว่าง 0.67-1.00 และมีค่าความเชื่อมั่นท้ังฉบับเท่ากับ..94 สถิติท่ีใช้ 

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โดยรวมและในแต่ละด้านอยู่ในระดับมาก 2) ระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โดยรวมอยูใ่นระดับมาก และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ พบว่าโดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ในทางบวกอยู่ในระดับสูง 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ..05.(r=0.763–0.879,.p<.05)  
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ABSTRACT 

 The research aims 1) to study transformational leadership of heads of learning areas in 

schools under the jurisdiction of the secondary educational service area office 2 2) to study the levels of 

academic administration by the heads of learning areas in the schools under the jurisdiction of the 

secondary educational service area office 2 and 3) to study the relationship between transformational 

leadership and academic administration of heads of learning areas in schools under the jurisdiction of the 

secondary educational service area office 2. The samples in this research are the heads of learning 

areas in schools under the jurisdiction of the secondary educational service area office 2 comprising  

200 persons from 25 schools. Instruments used in this research are questionnaires with 5 level rating 

scales. The content validity is 0.67–1.00. Overall reliability value is .94 Analytical statistics include 

frequency, percent, means, standard deviation and Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient. 

The research findings are 1) Transformational leaderships of heads of learning areas in overall and each 

aspects are at high level. 2) Academic administration of heads of learning areas in schools are at high 

level. And 3).The relationship between transformational leaderships and academic administration of 

heads of learning areas in overall is positive at high level with statistical significance at .05 (r=0.763–

0.879, p<.05) 
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บทที่ 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

และเทคโนโลยี อันเป็นผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับเปลี่ยน 

โครงสรา้งเศรษฐกิจ การเมือง มผีลใหป้ระเทศตา่ง ๆ ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน และมีความ

เชื่อมโยงระหว่างกันมากขึ้น อีกทั้งยังพยายามปรับเปลี่ยนและด าเนินนโยบายให้เท่าทันกระแส

ของการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้ประเทศของตนสามารถยืนหยัดอยู่ในสังคมโลกอย่างมีศักดิ์ศรี 

คุณภาพของประชากรเป็นปัจจัยส าคัญที่จะสนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายไปสู่ความส าเร็จ 

และสามารถแข่งขันกับนานาชาติได้ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,.2552).โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในช่วงทศวรรษที่ 1990 เป็นต้นมา การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทางการเมือง 

และเศรษฐกิจระหว่างประเทศในภูมิภาคต่าง ๆ มีความเด่นชัดมากขึ้น ซึ่งเป็นปรากฏการณ์ 

ที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลกระทบต่อการด าเนินนโยบายและการปรับตัว 

ทางสังคมไทยในอนาคตอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (สมชาย.ภคภาสน์วิวัฒน์,.2543,.หน้า.23)  

จึงจ าเป็นที่สังคมไทยจะต้องพัฒนาศักยภาพของคนไทยในสังคมให้เข้าใจถึงธรรมชาติ 

ของการเปลี่ยนแปลง มีความรู้และทักษะความสามารถที่จะปรับตนเอง เพื่ออยู่ในสังคม 

ที่เปลี่ยนแปลงอย่างมีความสุขในขณะเดียวกัน ก็ต้องสามารถร่วมมือแข่งขันได้กับสังคมโลก 

โดยยั งด ารง เอกลักษณ์และคุณค่าของความเป็นไทยได้ ในสั งคมที่ เปลี่ ยนแปลงนี ้

(กระทรวงศกึษาธิการ, 2543) 

เครื่องมือที่จะพัฒนาศักยภาพคนไทยให้เป็นไปตามความคาดหวังนี้คงได้มีเพียงการ

จัดการศึกษาเท่านั้น แต่ระบบการศึกษาไทยยังไม่สามารถปรับตัวให้สอดคล้อง และเหมาะสม

กับสภาพเหล่านี้ การศึกษามิได้สอนให้ประชาชนจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได้เลยด้วยเหตุผล

ดังกล่าว จึงมีความจ าเป็นเร่งด่วนที่จะต้องปฏิรูปการศึกษา เพื่อปรับเปลี่ยนการจัดการศึกษา 

ให้เป็นการศึกษาที่ดีมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน สามารถผลิตคนที่มีคุณภาพและเป็นการศึกษา 

ที่สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพที่เปลี่ยนแปลงไปในยุคโลกาภิวัฒน์ กระบวนการปฏิรูป

การศึกษาไทย จึงเริ่มต้นขึ้นตั้งแต่มีการจัดท ารัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ..2540  

ยังระบุให้มีการจัดท ากฎหมายการศึกษาแห่งชาติ อันเป็นกฎหมายแม่บทในการจัดการศึกษา

ของประเทศผลมาจากนัยมาตรา 81 ส่งผลให้ประเทศไทย มีพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
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พ.ศ. 2542 เกิดขึ้นนับเป็นการปฏิรูปการศึกษาครั้งส าคัญครั้งหนึ่งของไทย เป็นภารกิจส าคัญ

และยิ่งใหญ่ที่ทุกคนทุกหน่วยงานในองค์กรจะต้องร่วมคิดร่วมท าและช่วยตัดสินใจ การปฏิรูป

การศึกษาเป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรมทั้งในเชิงความคิด ความเชื่อ 

การปฏิบัติ ซึ่งต้องอาศัยการมีส่วนร่วม ความร่วมมือและภาวการณ์เป็นผู้น าในการด าเนินการ

อย่างจริงจังและต่อเนื่อง.(สุรัฐ ศลิปอนันต,์ 2542) 

การศึกษาของไทยในเวทีโลกที่จัดอันดับความสามารถด้านการศึกษาโดย ( IMD)  

ซึ่งเป็นปัจจัยหลักด้านโครงสร้างพื้นฐานจากจ านวน 57 ประเทศผลการประเมินการจัดอันดับ

ความสามารถในการแข่งขันด้านการศึกษาของไทยปี พ.ศ. 2551 ไทยอยู่อันดับที่ 43 และในปี   

พ.ศ. 2552 ไทยอยู่ในอันดับที่ 47 ต่ ากว่าที่ผ่านมา 4 อันดับเป็นรองประเทศสิงคโปร์ ญี่ปุ่น 

ไต้หวัน ฮ่องกง มาเลเซีย เกาหลี และอันดับดีกว่าประเทศจีนและฟิลิปปินส์ (ส านักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา,.2552,.หน้า.42).ซึ่งสอดคล้องกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่ต่ า 

ของนักเรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ตั้งแต่ช้ันประถมศึกษาปีที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปีที่ .6  

จะเห็นได้จากการประเมินคุณภาพการศึกษาโดยสถาบันทดสอบทางการศึกษาแห่งชาติ 

(องค์การมหาชน) รายงานความก้าวหน้าการจัดการเรียนรู้ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปี 2551-

2552.ผู้เรียนระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 3 ทดสอบ.3 วิชา.คือ ภาษาไทย วิทยาศาสตร์ และ

คณิตศาสตร์ พบว่า คะแนนเฉลี่ยร้อยละผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้ทั้ง 3 วิชา ได้น้อยกว่าร้อยละ 

50.และผลสอบความรู้รวบยอดปลายช่วงช้ัน (6 ภาคเรียน).ของผู้เรียน (O-NET).ของผู้เรียน 

ในรายวิชาวิทยาศาสตร์มีคะแนนสูงสุดคือ 49.57 และ 51.68 ตามล าดับเมื่อเทียบกับวิชาอื่น 

ในขณะที่วิชาภาษาไทยกลับเป็นวิชาที่ผู้เรียนได้คะแนนเฉลี่ยต่ าสุด คือ 36.58 และ 42.02 

ตามล าดับ เมื่อเทียบกับวิชาอื่นและทุกวิชาต่ ากว่าร้อยละ 50 และนักเรียนระดับช้ันมัธยมศึกษา

ปีที่ 6 ทุกรายวิชาต่ ากว่าร้อยละ 50 เชน่กัน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2552) 

กระทรวงศึกษาธิการจึงเป็นหน่วยงานหลักที่ต้องรับผิดชอบ และต้องเร่งแก้ไขปัญหา

ดังกล่าวข้างต้น จึงได้จัดท าวางแผนและด าเนินการโดยตั้ง เป้าหมายภายในปี .2555  

ด้านการศึกษาต้องมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาหลักระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานจากการ

ทดสอบระดับชาติ คะแนนเฉลี่ยสูงขึ้นร้อยละ.10 สถานศึกษาที่มีคุณภาพ ระดับดีในทุกระดับ 

ทุกประเภท มากกว่าร้อยละ 50 อันดับความสามารถด้านการศึกษาของไทยในระดับนานาชาติ 

โดยสถาบันพัฒนาการจัดการระหว่างประเทศ (IMD) ไม่เกินอันดับที่ 35 (ส านักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา, 2551, หน้า 43-44) และในขณะเดียวกันกระทรวงศึกษาธิการยังเป็นหน่วยงาน

ที่มีหน้าที่ในการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารส าหรับผู้บริหารการศึกษา อันเป็นผล 

สืบเนื่องมาจากการประกาศใช้พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ..2542 จนถึงปัจจุบัน  
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11 ปีของการพยายามปฏิรูปการศึกษาทั้งระบบอีกครั้งหนึ่งโดยผลการประเมินการปฏิรูป

การศึกษาที่ผ่านมาพบว่า หลายเรื่องประสบผลส าเร็จ เช่น การปรับโครงสร้างหน่วยงานให้มี

เอกภาพมากขึ้น ตัวอย่างได้แก่ การรวบรวมทบวงมหาวิทยาลัย กระทรวงศึกษาธิการ 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ และส านักนายกรัฐมนตรีเข้าเป็นกระทรวงเดียวกัน 

มีการจัดระเบียบบริหารราชการแบบเขตพื้นที่การศึกษาเพื่อให้มีการพัฒนาการศึกษา 

อย่างบูรณาการและประสานเชื่อมโยงกัน โดยยึดพื้นที่เป็นศูนย์กลาง มีการจัดตั้งส านักงาน

รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เป็นองค์การมหาชน เพื่อประเมิน

คุณภาพภายนอก และรับรองมาตรฐานสถาบันการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา 

เป็นต้น (พสุ เดชะรินทร์ และชัยวัฒน์ หฤทัยพันธ์, 2553, หนา้ 16) 

สถานศกึษาจงึเป็นองค์การหลักที่ส าคัญในการน านโยบายไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนด บริหารจัดการให้การบริการการศึกษาแก่ประชาชน 

อย่างทั่วถึงและเสมอภาค (กระทรวงศึกษาธิการ,.2546).สถานศึกษาในฐานะเป็นหน่วยงาน 

ทางการศึกษามีหน้าที่ในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีคุณภาพตามที่สังคมต้องการงาน 

ของสถานศึกษาจะมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลขึ้นอยู่กับความร่วมมือร่วมใจ 

ของบุคลากรในสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องแสดงบทบาทของผู้น าทางการศึกษา 

ทั้งในด้านการเรียนการสอน การร่วมกับสมาคมวิชาชีพ มีความรอบรู้ทันเหตุการณ์เกี่ยวกับ

แนวคิดใหม่และนวัตกรรมทางด้านการศึกษา และท าให้มีการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง

สถานศกึษาและชุมชน (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2546) 

ผู้บริหารสถานศึกษานับเป็นกลไกส าคัญและมีอิทธิพลสูงต่อคุณภาพของผลลัพธ์ 

ที่ได้จากระบบการศึกษา ทั้งด้านประสิทธิภาพของการบริหารการศึกษาและประสิทธิผล 

ขององค์การทางการศึกษานักวิชาการหลายท่านมีความเห็นตรงกันว่าความส าเร็จ 

และความล้มเหลวทางการศึกษานั้น ผู้บริหารนับว่าเป็นตัวแปรส าคัญโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในสังคมไทย คุณภาพและประสิทธิภาพทางการศึกษามักแปรปรวนไปตามผู้น าเสนอ  

(รุ่ง แก้วแดง,.2546).ซึ่งหน้าที่ของผู้น าที่ส าคัญนั้น จะต้องจัดการภายในองค์การเพื่ออ านวย 

การให้ทรัพยากรที่ เป็นตัวคนและวัตถุประสานเข้าด้วยกันสามารถท างานร่วมกันได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อน าองค์การให้สามารถด าเนินไปได้ ผู้น าที่มีความสามารถจะท าให้

ผู้ใต้บังคับบัญชามีความขยันขันแข็ง สามัคคี มุ่งมั่น เต็มใจและมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ (วาโร เพ็งสวัสดิ์ ,.2549).ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา 

ได้มีการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงนี้เป็นการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Vision).มีการ
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กระจายอ านาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจผู้มีคุณธรรม และมีการกระตุ้นผู้ตามให้มีความ 

เป็นผู้น าด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ จะพิจารณาที่ลักษณะของผู้น า พฤติกรรม อ านาจ 

รวมทั้งตัวแปรสถานการณท์ี่เกี่ยวข้อง ซึ่งเป็นแนวทางที่กว้างกว่าแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าอื่น ๆ  

บาส (Bass,.1999 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล,.2543,.หน้า.22).ได้เสนอรูปแบบ

ภาวะผู้น าที่มกีารปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ตาม มี 2 ประเภท มีลักษณะเป็นพลวัต (Dinamic) 

ที่มีความต่อเนื่อง คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน โดยผู้น าใช้

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีความต่อเนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าใช้ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อพัฒนาความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นต่อเนื่องจากการที่ผู้น าใช้

ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยนซึ่งเป็นการที่ต้องการระหว่างกัน เพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตามอันเป็นความ

ต้องการขั้นพื้นฐาน ตามทฤษฎีมาสโลว์ ภาวะผู้น าทั้ง 2 ประเภทนี้ ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ 

ในสถานการณ์ที่แตกต่างกันหรือในเวลาที่การเปลี่ยนแปลงไม่จ าเป็นต้องมีปฏิกิริยา 

ต่อสิ่งแวดล้อม โดยพยายามที่จะเป็นผู้น าในสถานการณ์ (Avolio.and.Bass,.2004).พื้นฐาน

ส าคัญ 3 ประการ ของภาวะผู้น าที่มีต่อประสทิธิผลขององค์การ คอื.1).ความส าเร็จขององค์การ

โดยส่วนรวม ขึ้นอยู่กับความรับผิดชอบและความรอบรู้ในสถานการณ์ต่าง ๆ ของผู้น าที่มี

คุณภาพ 2) ภาวการณ์เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับภาวะความเปลี่ยนแปลงของสังคม 

และสิ่งแวดล้อม ถือได้ว่าหลักการที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้น าจะต้องชี้แนวทาง 

ให้ผู้ร่วมงานได้เข้าใจในจุดมุ่งหมายของการเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึ้น 3).ผู้น าจะต้องมีความเข้าใจ

บทบาทหน้าที่และโครงสร้างขององค์การและสร้างบทบาทในการน าองค์การให้สังคมยอมรับ

ต้องเรียนรู้ทฤษฎีใหมต่้องเรียนรู้ทฤษฎีใหม่ ๆ และมีความกล้าหาญที่จะน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์

ในทางปฏิบัติ (Bennis,.1971, pp..15-16) 

 ดังนั้นรูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาจึงจ าเป็นต้องปรับเปลี่ยนสถานศึกษา 

ให้เป็นองค์การที่มีความคล่องตัว มีความพร้อมที่ต้องพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู้ มีการคิด

อย่างสร้างสรรค์เพื่อตอบสนองความต้องการในการรับบริการทางการศึกษาของสังคม 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพอีกทั้งควรมีลักษณะเป็นองค์การรูปแบบใหม่ที่มีขนาดเล็กลง ใช้ก าลังคน

น้อย บุคลากรมีความช านาญ มีความเป็นมืออาชีพ บริหารงานโดยใช้ทีมงานเป็นฐาน  

มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงานให้อ านาจในการตัดสินใจแก่ผู้ปฏิบัติงานมากขึ้น มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

เพื่อช่วยให้การท างานร่วมกันประสบผลส าเร็จ ใช้การเรียนรู้ เป็นฐาน มีการส่งเสริมให้บุคลากร

มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อน าศักยภาพภายในของตนออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2544) 
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ภาวะผู้น าของผู้บริหารนั้นเป็นปัจจัยทางการบริหารที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ทางสถานศึกษา จึงขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าในการบริหารในการที่สร้างองค์การ 

แหง่การเรยีนรู้อย่างแท้จริง.(วิโรจน ์สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ,.2545).ดังนั้น สถานศึกษา

ควรเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากกว่าองค์การประเภทใด ๆ ขณะที่สถานศึกษาได้ก้าวเข้าไป 

สู่ศตวรรษใหม่นั้น สถานศึกษาจะต้องพิจารณาปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm).เพื่อเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงและปรับเปลี่ยนสถานศึกษา 

ให้เป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Hoy.and.Miskel,.2001,.pp..15-16).การพัฒนาองค์การภายใต้

อิทธิพลการเพิ่มศักยภาพทรัพยากรบุคคลและกลุ่มบุคคลไปสู่แนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้

กระบวนทัศน์ของการพัฒนาจะต้องเริ่มใหม่ในทุกระดับทั้งระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับ

องค์การ โดยกรอบหลักการในการจัดการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  

เน้นการเรียนรู้ในลักษณะเป็นการศึกษาตลอดชีวิตของประชาชนสังคมแห่งการเรียนรู้ 

ตามแนวคิดของเซ็งเก้ (Senge,.1990).ผู้ให้แนวคิดที่ถือเป็นหลักการพื้นฐานของการพัฒนา

องค์การแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วยพฤติกรรมองค์การ 5 ด้าน คือดานความเช่ียวชาญของ

บุคคล ด้านแบบแผนทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

และการคิดอย่างเป็นระบบ (วีรวัฒน ์ปันนิตามัย, 2544) 

จากที่กล่าวมาแล้วขา้งตน้จะเห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารการศึกษา

จึงเป็นตัวแปรที่ส าคัญที่จะส่งผลต่อประสิทธิภาพ การบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  

ในปัจจุบันเป็นยุคปฏิรูปการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นบุคคลที่ส าคัญยิ่งที่จะเป็น

แบบอย่างเป็นผู้น า และเป็นผูป้ระสานงานในการบริหาร ทั้งนี้การใช้ภาวะผู้น าที่ชาญฉลาดจะท า

ให้บุคลากรปฏิบัติงานยอมอุทิศตนเพื่อการปฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกและเจตคติที่ดีต่องานที่ท า 

มีความกระตือรือร้น มีความสุขในการท างานและยอมอุทิศตนเพื่องาน ส่งผลให้สถานศึกษา 

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ปัจจุบันกระทรวงศึกษาธิการก าลังเร่งด าเนินการ เรื่องการปฏิรูป

การศึกษา ดังนั้นสถานศึกษาต้องท าหน้าที่หลักเพื่อเป็นผู้น าและรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 

ซึ่งผู้ที่มีส่วนส าคัญก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ซึ่งเป็น

ผู้บริหารสถานศึกษาระดับรองลงมาที่มีความส าคัญไม่แพ้กัน ดังนั้นครูหัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรู้จึงมีภาระเพิ่มและซับซ้อนมากขึ้น ซึ่งครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จะต้องเป็น 

ผู้อ านวยความสะดวกให้แก่ครูและผู้เรียน จัดการศึกษาโดยเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญเพื่อพัฒนา

ผู้เรียนให้เป็นคนดี คนเก่งและมีความสุข (บรรเจิด อุ่นมณีรัตน์ ,.2555).หัวหน้ากลุ่มสาระการ

เรียนรู้ที่มภีาวะผู้น าจงึมคีวามส าคัญต่อองค์กรตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งได้ก าหนดบทบาท

หน้าที่ความรับผิดชอบของหัวหน้ากลุ่ มสาระการเรียนรู้ให้มีหน้าที่รับผิดชอบปริมาณ 
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และผลงานสูง โดยมีลักษณะงานที่ปฏิบัติได้แก่ 1).พัฒนางานวิชาการในกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

ให้มีความก้าวหน้าเหมาะสมและสอดคล้องกับหลักสูตร .2).ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ

กระบวนการทางวิชาการ การประกวดแข่งขันต่าง.ๆ 3) ร่วมวางแผน จัดท าแผนและด าเนินงาน

ตามแผนให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 4) นิเทศครูผูส้อนในกลุ่มสาระการเรียนรู ้5).เสนอผลการ

ปฏิบัติงานของครูในกลุ่มสาระการเรียนรู้ต่อผู้บริหาร (มะลิวรรณ ประวัง และคณะ ,.2551)  

ซึ่งลักษณะงานดังกล่าวเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารวิชาการทั้งสิ้น 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2552,.หน้า.6-7).ได้ก าหนดขอบข่ายงานบริหารวิชาการไว้  

12 ด้าน คือ 1).การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2).การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 3).การวัด

และประเมินผล 4).การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 5).การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและ

เทคโนโลยี 6)การพัฒนาแหล่งเรียนรู้  7).การนิเทศการศึกษา 8).การแนะแนวการศึกษา 

9) การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศกึษา 10).การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการ

แก่ ชุมชน 11).การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น  และ 

12).การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงานและสถาบัน

อื่นที่จัดการศกึษา    

 จากความส าคัญดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่าในการจัดการศึกษาที่ดีและมีคุณภาพนั้ น 

หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในฐานะผู้บริหารระดับกลาง เป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญที่มีส่วนร่วม 

ในการบริหารจัดการสถานศึกษา โดยเฉพาะการบริหารงานวิชาการซึ่งถือเป็นภารกิจหลัก 

ของสถานศึกษาทุกระดับ ผูว้ิจัยจงึสนใจที่จะศกึษาความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับการบริหารวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2 เพื่อเป็นข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาและก าหนดนโยบายในการพัฒนา

คุณภาพสถานศึกษาโดยในส่วนของงานบริหารวิชาการนั้น ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกศึกษา 

เพียง.5 งานที่ เกี่ยวข้องกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  ได้แก่  1).การพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา 2).การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 3).การวัดและประเมินผล 4).การพัฒนา 

สื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยี และ 5) การนเิทศการศึกษา 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1..เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2  

2..เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานวิชาการ ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2  
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3..เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการบริหาร 

งานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาเขต 2  

 

สมมติฐานของการวิจัย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับการบริหารวิชาการ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ด้านเน้ือหา เนือ้หาในการวิจัยครั้งนี ้คือ 

1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ได้แก่ 1).การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

2) การสรา้งแรงบันดาลใจ 3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1.2 การบริหารงานวิชาการ 5 ด้าน ได้แก่ 1).การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา    

2).การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 3).การวัดและประเมินผล 4).การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและ

เทคโนโลยี และ 5) การนเิทศการศึกษา    

2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2.1 ประชากร ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา

ระดับมัธยมศึกษาจ านวน 416 คน จากจ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 52 โรงเรียน สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2   

2.2.กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตาราง

ของเครซี่มอร์แกน เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 2 จ านวน 416 คน และท าการสุ่มอย่างง่าย โดยการจับฉลากจากชื่อโรงเรียน 

ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน จาก 25 โรงเรียน 

3. ตัวแปรที่ใชศ้กึษา 

3.1 ตัวแปรต้น ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ใน 4 ด้าน คือ 1).การมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล 

3.2 ตัวแปรตาม ได้แก่ การบริหารงานวิชาการ ตามที่กระทรวงศึกษาธิการ  

แบ่งออกไว้เป็น 5 งาน คอื 1).การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 2).การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
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3).การวัดและประเมินผล 4).การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 5).การนเิทศการศึกษา  

   

กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 ผู้ วิ จั ย ได้ศึกษาข้อมูล เกี่ ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ ยนแปลงของบาส 

และอโวลิโอ.(Bass.and.Avolio,.1994).และขอบข่ายของงานวิชาการที่กระทรวงศึกษาธิการ

ก าหนด.(กระทรวงศึกษาธิการ,.2552).มาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยในครั้งนี้ 

 

                 ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 

    (Independent Variables)                   (Dependent Variables)                                      

 

                                                    

 

 

                                            

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1..ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง.(Transformational.Leadership).หมายถึง การที่ผู้น า

แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน   

โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม

ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  

ซึ่งประกอบด้วย.1).การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealization.Influence: ll) หมายถึง การที่ผู้น า

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ร่วมงาน ผู้น าที่เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ 

ศรัทธาไว้วางใจและท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันผู้ร่วมงานจะประพฤติ

ปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเรียนแบบผู้น าสิ่งที่ผู้น าจะต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี้

คือผู้น าต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงานผู้น าจะต้องมีความสม่ าเสมอ

          ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 1. การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ์   

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา   

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

                  การบริหารงานวิชาการ 
1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  

2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้  

3. การวัดและประเมินผล 

4. การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 

5. การนเิทศการศกึษา  
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มากกว่าการเอาแต่อารมณส์ามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณว์ิกฤต ผู้น าเป็น ผู้ที่ไว้ใจได้ 

ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้องเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูงหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อ

ผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม

ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดความที่มีสมรรถภาพสอนตั้งใจความเชื่อมั่นในตนเอง

ความแน่วแน่ ในอุดมการณ์ความเ ชื่อและค่านิยมของผู้น าจะเสริมความภาคภูมิ ใจ  

ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ร่วมงานท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเป็นพวกเดียวกับผู้น า 

โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกันผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความเป็นหนึ่ง

เดียวกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการผู้ร่วมงานจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้าง

ความมั่นใจในตนเองประสิทธิภาพ และการเคารพตนเองผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพล

ของตนในการบรรลุเป้าหมายในภาระหนา้ที่ขององค์การ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration 

Motivation:.IM).หมายถึงการที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจส าหรับ

ผู้ร่วมงานโดยการสร้างแรงบันดาลใจการให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน

ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม.(Team.Spirit).ให้มี ชีวิตชีวามีการแสดงออกซึ่งความ

กระตอืรอืร้นโดยการสร้างเจตคตใินแงบ่วกผูน้ าจะให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามในอนาคต 

ผู้น าจัดสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจนผู้น าจะแสดงความอุทิศตัว  

ความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกันผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นถึง

ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ผู้น าจะช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้าม

ผลประโยชน์ของตนเอง เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนา 

ความผูกพันของตนเองต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้

เกิดขึ้นโดยผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 

และกระตุ้นให้พวกเขาจัดการแก้ปัญหาที่ตนเองเผชิญได้  ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้

ผูร้่วมงานจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3) การกระตุ้น

ทางปัญญา (Intellectual.Stimulation:.IS).พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึง

ปัญหาต่าง ๆ ที่ เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ  

มาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมเพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์  

โดยผู้น ามีการคิดและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing).การมองปัญหา การเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่ ๆ มีการจูงใจ 

และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ มีการพิจารณาปัญหาและการตอบปัญหา มีการให้ก าลังใจ

ผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล 

และไม่วิพากษ์วจิารณ์แม้วา่ความคิดนัน้จะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น าผู้น าท าให้ผู้ร่วมงาน
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รู้สกึว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีในการที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น า

สร้างความเชื่อมั่นตอ่ผูร้่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องสามารถแก้ไขได้ แม้บางปัญหามีอุปสรรค

มากมายผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่าจะสามารถเอาชนะอุปสรรค ทุกอย่างได้จากความร่วมมือร่วมใจ

ในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนผู้ร่วมงานจะได้รับการตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง

ความเช่ือและประเพณีการกระตุ้นทางปัญญาจึงเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถ

ของผู้ร่วมงานในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง.4).การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (Individualized.Consolidation:.IC).หมายถึง ผู้น าจะมีความสัมพันธ์กับบุคคล 

ในฐานะเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่า 

และมีความส าคัญผู้น าจะใช้เป็นโค้ช (Coach).และเป็นที่ปรึกษา.(Advisor).ของผู้ร่วมงาน 

แต่ละคนเพื่อพัฒนาผู้ร่วมงานผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 

เพื่อความก้าวหน้าของแต่ละคนผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น า 

จะให้โอกาสผู้ร่วมงานในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการสนับสนุนค านึงถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการการประพฤติของผู้น า 

แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

2..การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษา  

หรือโรงเรียนเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้ได้ผลดี และมีประสิทธิภาพที่สุด 

ที่หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีส่วนร่วมในฐานะผู้น าประกอบด้วย.1).การพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา หมายถึง การด าเนินการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงหลักสูตรเดิมให้ได้ผลดียิ่งขึ้น

โดยเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมในการพัฒนาหลักสูตรก าหนด เป้าหมาย วิสัยทัศน์  

และพันธกิจในการพัฒนาหลักสูตร ก าหนดสมรรถนะของผู้ เรียน และคุณลักษณะ 

อันพึงประสงค์ เพื่อให้มีความสอดคล้องกับบริบทและความต้องการของชุมชน.2) การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้ หมายถึง การด าเนินการพัฒนาให้มีการจัดการเรียนรู้ เพื่อให้ผู้เรียนเกิด

ความรู้  ทักษะและเจตคติ โดยยึดหลักความแตกต่างของผู้ เรียนรวมถึงการที่ผู้บริหาร 

ให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู้แก่ครูและเปิด

โอกาสให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ทั้งในห้องเรียนและนอกห้องเรียน

เพื่อพัฒนาผู้เรียนอย่างต่อเนื่อง.3).การวัดและประเมินผล หมายถึงการด าเนินการเกี่ยวกับ

การศึกษาระเบียบการวัดและประเมินผลการเรียนรู้  การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการวัด 

และประเมินผล และเทคนิควิธีการวัดและประเมินผลที่หลากหลาย โดยมีวัตถุประสงค์  

เพื่อพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคลอย่างต่อเนื่อง โดยให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในกระบวนการวัด 

และประเมินผล รวมถึงการออกเอกสารหลักฐานแสดงการวัดและประเมินผลแก่ผู้เรียน 
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เมื่อผู้เรยีนส าเร็จการศึกษาในระดับต่าง ๆ 4).การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี หมายถึง 

การพัฒนาการจัดท าระบบสารสนเทศการเรียนรู้ การจัดท าทะเบียนสื่อต่าง  ๆ การส่งเสริม 

ให้ครูผลิตสื่ออย่างสร้างสรรค์ และการวิจัยในช้ันเรียนโดยใช้สื่อและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 

ให้มีความหลากหลาย ส่งเสริมให้ฝ่ายบริหารและครูร่วมกันด าเนินงานอย่างเป็นระบบ โดยใช้

งบประมาณที่มอียู่อย่างเหมาะสม 5) การนเิทศการศึกษา หมายถึง การให้ค าแนะน าครูเกี่ยวกับ

การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ โดยครูมีส่วนร่วมในการวางแผนการนิเทศ และการนิเทศการสอน

กันเอง ด้วยวิธีการนิเทศที่หลากหลายและการให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน การให้ข้อมูลย้อนกลับ

ด้วยความเป็นกัลยาณมิตร อันมุ่งผลประโยชน์เพื่อพัฒนาการจัดกิจกรรมเรียนรู้ให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ 

3..หัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ หมายถึง ข้าราชการครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต 2 ที่ได้รับค าสั่งแต่งตั้งให้ปฏิบัติหนา้ที่เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้   

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

ผลจากงานวิจัยครั้งนี้จะท าให้ได้ข้อสนเทศที่เป็นประโยชน์ส าหรับผู้บริหารการศึกษา  

ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และผู้เกี่ยวข้อง เพื่อน าไปใช้ในการก าหนด

นโยบาย การวางแผนเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการบริหารงานวิชาการในโอกาสต่อไป  

 

 

 

 

 

 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการ

บริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2 ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับผูน้ าและภาวะผู้น า 

 2. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 3. แนวคิดและหลักการเกี่ยวกับงานวิชาการ 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 

  ความหมายของผู้น า มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า “ผู้น า” 

ไว้มากมาย ดังนี้  

              แม๊ค ฟาร์แลนด์.(McFarland,.1979).ได้ให้ความหมายไว้ว่า “ผู้น า” คือ บุคคลที่มี

ความสามารถในการใช้อิทธิพลให้คนอื่นท างานในระดับต่าง ๆ ที่ต้องการให้บรรลุเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้  

          ฮิวส์ (Huse,.1978, p..227) กล่าวว่า ผู้น า คอื ผู้ที่สามารถในการชักจูงให้คนอื่นท างาน

ให้ส าเร็จตามตอ้งการ             

  ยูกิ (Yuki,.1989) กล่าวว่า ผู้น า คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่มและเป็นผู้ที่ต้อง

ปฏิบัติภาระหน้าที่ของต าแหน่งผู้น าที่ได้รับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุ่มที่เหลือก็คือผู้ตาม  

แมจ้ะเป็นหัวหนา้กลุ่มย่อยหรอืผูช่้วยในการปฏิบัติหน้าที่ตา่ง ๆ ก็ตาม  

       กวี วงศพ์ุฒ (2535,.หนา้ 14-15) ได้ให้ความหมายเของผู้น าไว้ 5 ประการ คือ 1) ผู้น า 

หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือนแกนของกลุ่ม 

เป็นผู้มโีอกาสติดตอ่สื่อสารกับผูอ้ื่นมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอทิธิพลต่อการตัดสินใจของกลุ่มสูง 

2) ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งน ากลุ่มหรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรือสู่จุดหมายที่วางไว้ แม้แต่

เพียงชี้แนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผู้น าทั้งนี้รวมถึงผู้น าที่น ากลุ่มออกนอก 

ลู่นอกทางด้วย 3) ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่คัดเลือกหรือยกให้เขาเป็นผู้น า 

ของกลุ่มซึ่งเป็นไปโดยอาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดง
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พฤติกรรมของผู้น าได้ 4) ผู้น า หมายถึง บุคคลซึ่งมีคุณสมบัติเฉพาะบางอย่างคือสามารถ

สอดแทรกอิทธิพลบางประการอันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากที่สุด  5) ผู้น า 

หมายถึง บุคคลผู้ซึ่งสามารถน ากลุ่มไปในทางที่ต้องการ เป็นบุคคลที่มีส่วนร่วมและเกี่ยวข้อง

โดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรอืพฤติกรรมความเป็นผู้น า  

          บุญทัน ดอกไธสง (2535, หนา้ 266) ได้กล่าวไว้ว่า ผูน้ า (Leader) หมายถึง  

        1..ผู้มีอิทธิพล มีศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพื่อให้พวกเขามีความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามตอ้งการ  

            2..เป็นผู้น าและแนะน า เพราะผู้น าต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด 

ตามความสามารถ 

            3..ผู้น าไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบื้องหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน แต่ผู้น าจะต้อง

ยืนอยู่ขา้งหน้ากลุ่มและน ากลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย  

        สรุปได้ว่า “ผู้น า” (Leader).คือบุคคลที่มีอิทธิพล สามารถชักจูงหรือชี้น าบุคคลอื่น  

ให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

  ความหมายของภาวะผู้น า นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้ 

ดังนี้ 

 เฮมฟิล และ คนส์ (Hemphill and Coons,.1957 อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) 

กล่าวไว้ว่า “ภาวะผู้น า” คือ พฤติกรรมของบุคคลในการควบคุมงานของกลุ่มไปสู่เป้าหมาย

ร่วมกัน   

 คาทส์ และคาห์น (Katz.and.Kahn,.1978 อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์,.2544)  

กล่าวไว้ว่า “ภาวะผู้น า” คือ การใช้อิทธิพลเพิ่มขึ้นที่สูงกว่าและมากกว่ากลไกการท างาน

ตามปกติที่ใชค้วบคุมงานประจ าขององค์การ  

 ฟิด เลอร์  และ เฌอเมอส์  ( Fiedler.and.Chemers,.1974 .อ้ างอิ ง ใน  เสริมศักดิ์  

วิศาลาภรณ์, 2536) กล่าวไว้ว่า “ภาวะผู้น า” คือ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งเกี่ยวข้องกับ

การใชอ้ิทธิพลและอ านาจ   

 สต๊อกดิลล์ (Stogdill,.1950.อ้างอิงใน สุ เทพ พงศ์ศรีวัฒน์ ,.2544).กล่าวไว้ว่า  

ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการของการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มเพื่อการตั้งเป้าหมาย

และบรรลุเป้าหมาย ประกอบด้วย 3 ประเด็นส าคัญที่ เกี่ยวกับอิทธิพล ( Influence).กลุ่ม 

(Group).และเป้าหมาย (Goal).ได้แก่ 1) เป็นการมองภาวะผู้น าในฐานะกระบวนการอิทธิพล 

(Process of Influence) ที่ผู้น ามีผลกระทบต่อบุคคลอื่นด้วยการเหนี่ยวน าให้พฤติกรรมของบุคคล

เหล่านีไ้ปในทิศทางที่ต้องการ 2) กระบวนการอิทธิพลดังกล่าวเป็นแนวคิดหลักที่เกิดขึน้ในบริบท
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ของกลุ่ม (Group.Context).โดยมีสมาชิกกลุ่มที่ไม่เปลี่ยนแปลงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาซึ่งอยู่ใน

ความรับผดิชอบของผู้น า ดังนั้นจึงเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับกลุ่มที่ เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา

เป็นหลัก 3) ผู้ใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่มไปในทิศทางของเป้าหมายที่ต้องการให้

กลุ่มบรรลุผลและในแงภ่าวะผู้น าที่มปีระสิทธิผล การบรรลุเป้าหมายรวมถึงการบรรลุเป้าหมาย

ของกลุ่มอกีด้วย 

 ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า “ภาวะผู้น า” (Leadership) คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

หรอืมากกว่า พยายามใช้อทิธิพลของตนหรอืกลุ่มตนกระตุน้ ช้ีน า ผลักดันให้บุคคลอื่น หรือกลุ่ม 

บุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตือรือร้นในการท าสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความส าเร็จ 

ของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมายส าคัญ  

        ทฤษฎีรูปแบบพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Leadership Theories) 

 เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940–1960 แนวคิดหลักของทฤษฎี คือ ให้มองในสิ่งที่

ผู้น าปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน นักทฤษฎี ได้แก่ Kurt 

Lewin,.Rensis.Likert.(เรมวล นันท์ศุภวัฒน์,.2541,.หน้า 35-37) เลวิน (Lewin,.1945) แบ่ง

ลักษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ คอื  

    1. ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic.Leaders).จะตัดสินใจด้วยตนเอง ไม่มี

เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับตัวผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางครั้งท าให้

เกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผู้น าลักษณะนี้ 

จะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มคีวามเช่ือม่ันในตัวเอง และไม่เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

    2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic.Leaders).ใช้การตัดสินใจของกลุ่มหรือให้ 

ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการสื่อสารแบบ  

2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลติและความพึงพอใจในการท างาน บางครั้งการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลานาน

ในการตัดสินใจ  ระยะเวลาที่เร่งดว่นผูน้ าลักษณะนีไ้ม่เกิดผลดี    

    3 . .ผู้ น าแบบตามสบายหรือ เสรีนิยม ( Laissez-Faire.Leaders).จะให้อิสระกับ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มที่ในการตัดสินใจแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน  

ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงาน 

ได้และได้ผลผลิตต่ า การท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมี  

ความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมกลุ่มได้ดี มี ผลงานและ

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ลักษณะผูน้ าแตล่ะแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่แตกต่างกัน 

ดังนัน้การเลือกใช้ลักษณะผูน้ าแบบใดย่อมขึน้อยู่กับความเหมาะสมของสถานการณด์้วย  
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 ไลเคิร์ท (Likert,.1951).ได้ท าการวิจัยด้านภาวะผู้น าโดยใช้เครื่องมือที่ ไลเคิร์ท  

และคณะคิดขึ้นประกอบด้วย ความคิดรวบยอดเรื่องภาวะผู้น า แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร  

การปฏิสัมพันธ์และการใช้อิทธิพลการตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพ 

และสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คอื  

         1. แบบใช้อ านาจ (Explorative–Authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จการสูง ไว้วางใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเล็กน้อย บังคับบัญชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อสื่อสาร 

เป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบือ้งบนมาก  

       2. แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent–Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก 

ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางครั้งขู่ลงโทษยอมให้ 

การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบนได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา 

บ้าง และบางครัง้ยอมให้การตัดสนิใจแตอ่ยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา  

       3. .แบบปรึกษาหารือ . (Consultative–Democratic).ผู้บริหารจะให้ความไว้วางใจ  

และการตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ  

ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนาน ๆ ครั้งและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการ

ติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบาย 

และการตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ยอมให้การตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่าง 

ผูบ้ริหารเป็นที่ปรึกษาในทุกด้าน  

      4. แบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง (Participative–Democratic) ผู้บริหารให้ความไว้วางใจ 

และเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้รางวัล

ตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์

ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนและระดับ

ล่าง ในระดับเดียวกันหรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่ม

ผู้บริหารและกลุ่มผู้ร่วมงาน Likert.พบว่า การบริหารแบบที่ 4 จะท าให้ผู้น าประสบผลส าเร็จ

และเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและยังพบว่าผลผลิตสูงขึ้นด้วย ซึ่งความส าเร็จขึ้นกับการมี 

ส่วนรว่มมากน้อยของผูใ้ต้บังคับบัญชา  

  บทบาทของผู้น าในฐานะผู้บริหาร (Management Roles) 

 มินต์ซเบิร์ก (Mintzberg,.1996.อ้างอิงใน ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี,.2551,.หน้า 12-13)  

ได้น าเสนอบทบาทการจัดการ 10 ประเภท ซึ่งสามารถน ามาจับกลุ่มได้เป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

บทบาทระหว่างบุคคล บทบาทการให้ข้อมูลข่าวสาร และบทบาทการตัดสินใจ ซึ่งมีลักษณะ

ดังตอ่ไปนี ้
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 1..บทบาทระหว่างบุคคล (Interpersonal.Roles).สามารถแบ่งได้เป็น 3 บทบาทย่อย 

ได้แก่ 

      1.1 บทบาทของการเป็นตัวแทนในทุกสถานการณ์ ( Figurehead).ผู้จัดการที่มี

ต าแหน่ง ในระดับสูงขององคก์ารและเป็นตัวแทนในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององคก์าร 

   1.2 บทบาทของการเป็นผู้ประสานงาน (Liaison).ผู้จัดการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และบุคคลอื่นภายนอกองค์การเพื่อที่จะได้รับข้อมูลขา่วสารและความพอใจ 

   1.3.บทบาทของการเป็นผู้น า (Leader).ผู้จัดการให้ค าแนะน าและการจูงใจ 

ต่อกลุ่มงาน และสร้างบรรยากาศในการท างาน 

 2..บทบาทการให้ข้อมูลข่าวสาร (Informational Roles) สามารถแบ่งได้เป็น 3 บทบาท

ย่อย ได้แก่ 

   2.1.บทบาทของการเป็นผู้ตรวจสอบ (Monitor).ผู้จัดการท าหน้าที่อย่างผู้รับ 

และรวบรวมข้อมูลข่าวสาร 

   2.2 บทบาทของการเป็นผู้ให้ข้อมูลข่าวสาร (Disseminator) ผู้จัดการสื่อสารข้อมูล

พิเศษ หรอืข้อมูลเฉพาะแก่องคก์าร 

   2.3 บทบาทของการเป็นโฆษก (Spokesperson).ผู้จัดการตอบค าถามและรายงาน

ข้อมูลขององค์การแก่บุคคลภายในและภายนอกองค์การ 

 3. บทบาทการตัดสินใจ (Decision Roles) สามารถแบ่งได้เป็น 4 บทบาทย่อย ได้แก่ 

  3 . 1 .บทบาทของการ เป็ นผู้ ป ร ะกอบการ . ( Entrepreneur).ผู้ จั ดการริ เ ริ่ ม 

การเปลี่ยนแปลง 

   3.2 บทบาทของการเป็นผู้รับมือกับความไม่สงบ (Disturbance Handler) ผู้จัดการ 

ต้องตระหนักถึงบทบาทนี้ เมื่อองค์การถูกคุกคาม เ ช่น การเกิดความ ขัดแย้งระหว่าง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืการสูญเสียลูกค้าเป็นจ านวนมาก 

   3.3 บทบาทของการเป็นแบ่งสรรทรัพยากร (Resource Allocator) ผูจ้ัดการ  

   3.4 บทบาทของการเป็นนักเจรจาต่อรอง (Negotiator).ผู้จัดการต้องตระหนัก 

ถึงบทบาทนี ้เมื่อเผชิญหนา้กับการเจรจาต่อรองที่ส าคัญกับองค์การอื่น 

  สรุปได้ว่า ผู้น าในฐานะผู้บริหาร มีลักษณะดังนี้คือ เป็นตัวแทนในทุกสถานการณ์  

เป็นผู้ประสานงาน เป็นผูใ้ห้ค าแนะน า เป็นผู้ตรวจสอบ เป็นผู้ให้ข้อมูล รายงานข้อมูล เป็นผู้ริเริ่ม

การเปลี่ยนแปลง เป็นผู้รับมอืกับความไม่สงบ เป็นผู้จัดสรรทรัพยากร และเป็นนักต่อรอง 
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แนวคดิ ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation.Leadership).มีชื่อเรียกภาษาไทยที่พบ    

โดยทั่ว ๆ ไป เช่น ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าการปฏิรูป ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 2536,.หน้า 60) ในการวิจัยผู้วิจัยใช้ค าว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

และจากการศกึษาค้นคว้า มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายท่าน ดังนี้ 

 ณัฎฐพันธ์  เขจรนันท์ . (2546,.หน้า.44) .ได้ ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงไว้ว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ เป็นสมาชิก 

ขององค์การหรือมาจากภายนอกองค์การ โดยมีวัตถุประสงค์หลักที่จะให้ความรู้  ทักษะ 

ความสามารถและประสบการณ์ เพื่ออ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลงองค์การให้เกิด

และด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ปกติตัวแทนการเปลี่ยนแปลงขององค์การอาจจะเป็นผู้ที่มี

บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบหลายอย่างด้วยกันคือ อาจจะเป็นทั้งผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ผู้อ านวยความสะดวกในการเปลี่ยนแปลง ผู้เจรจาต่อรองระหว่างกลุ่มผลประโยชน์และเป็นที่

ปรึกษาในเรื่องต่าง ๆ ขององค์การ ซึ่งจะขึ้นอยู่กับสถานการณ์และความต้องการของแต่ละ

องค์การว่าต้องการให้เขาแสดงบทบาทและหน้าที่ใดเป็นส าคัญ 

 ยุดา รักษ์ไทย (2546, หน้า 93) ได้ให้ความหมายของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า ผู้น า

การเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างใด อย่างหนึ่งขึ้น และ

อยู่ในฐานะที่ตอ้งท างานรว่มกับกลุ่มเพื่อให้บรรลุสิ่งที่ต้องการ 

 วินิจ เกตุข า (2546,.หน้า 327) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปหรือภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง หมายถึง ลักษณะผู้น าที่ เน้นการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์การให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

โดยยกระดับคุณธรรมและแรงจูงใจจนส่งผลท าให้สมาชิกรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงอย่างเต็มที่ 

ภาวะผู้น าเชงิปฏิรูปจะท าให้งานสัมฤทธิ์ผลได้ จะต้องช่วยให้สมาชิกเห็นความส าคัญและคุณค่า 

ผลงานและแนวทางการท างานให้ส าเร็จ ชักจูงให้สมาชิกเห็นประโยชน์ของทีมและองค์การ 

เป็นหลักและต้องเปลี่ยนระดับความต้องการตามทฤษฎีของ Maslow ให้สูงขึ้นและขยายวงกว้าง

ขึ้นด้วย ดังนั้นผู้น าเชิงปฏิรูปจึงเป็นเสมือนผู้จุดประกายแรงผลักดันให้หลอมรวมสมาชิก 

ให้มองเป็นประโยชน์ร่วมกันและปรับเปลี่ยนให้มีจุดมุ่งหมายในการท างานร่วมกัน ทั้งนี้ผู้น า  

แบบนีต้้องช่วยใหทุ้กฝ่ายทุ่มเทหัวใจ (Heart) และจติใจ (Mind) ในการท างานอย่างละเท่า ๆ กัน 

 วันชัย ธงชัย (2547, หน้า 10) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leadership) หมายถึง เป็นผู้น าที่กระตุ้นให้เกิดความสนใจระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามท าให้เกิด

การตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ (Mission).และวิสัยทัศน์ (Vision).ของทีมโดยผู้ตามไปสู่ระดับ
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ความสามารถและศักยภาพที่สูงขึน้ 

 ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548,.หน้า 7) ให้ความหมาไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารทีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ

ผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นกว่าความพยายาม ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน

ไปสู่ระดับที่สูงขึน้และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจ และวิสัยทัศน์ของ

องค์การ 

 แคทลียา ศรีใส (2548, หน้า 27) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ไว้ว่า หมายถึง ผู้น าจะเป็นผู้กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึงความ

ต้องการส านึกในความส าคัญ คุณค่าของจุดมุ่งหมายและวิธีที่ท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย  

ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีมองค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตนและยกระดับ

ความตอ้งการใหสู้งขึ้น 

 สุชาดา รังสินันท์ (2550, หน้า 114) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง ภาวะของบุคคลที่ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  

ต้องท างานรว่มกับบุคคล และผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นตามที่ต้องการ 

 กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551, หน้า 28-29) ได้สรุปและให้ความหมายของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการ 

หรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถ 

และศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึน้ โดยผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกวางใจ ตระหนักรู้

ภารกิจและวิสัยทัศน์ ความจงรักภักดีและจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินความสนใจของตน  

ซึ่งน าไปสู่การบรรลุประสิทธิผลขององคก์าร 

 ขวัญชัย จะเกรง (2551,.หน้า 17-18).ได้อธิบายความหมายของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational.Leadership).ไว้ว่า หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหาร 

ที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง กระตุ้นความ

พยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกินกว่า

ความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากขึ้น  

โดยผู้บริหารแสดงบทบาท ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์  

มีความจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนเอง  

เพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์สว่นตน 
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 วลีรัตน์ ตัณฑุลเศรษฐ์ (2552, หน้า 18) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ไว้ว่า หมายถึง ผู้น าที่ใช้การปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจ 

ให้สูงขึ้น จนส่งผลให้ผู้ร่วมงานอยากจะเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

เป็นรูปแบบพฤติกรรมที่มีความสามารถใช้คุณลักษณะของตนในการบริหารงาน ได้แก่  

การสรา้งบารมี การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้เชาว์ปัญญาหรือการใช้ปัญญา การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล เพื่อให้เกิดความร่วมมือร่วมใจระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ตามให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรอืผูบ้ริหารตอ้งการใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 

 สุพานี สฤษฏ์วานิช (2552,.หน้า 258) ได้ให้ความหมายผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 

หมายถึง ผู้น าที่ใช้บารมีเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่แก่องค์กร สามารถพลิกฟื้น

องค์กรที่มีปัญหานัน้ให้ประสบความส าเร็จ 

 ไมตรี คงนุกูล (2553, หน้า 31) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change 

Leadership).ว่าหมายถึง ผู้ที่มีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่ามี

ความรู้ความสามารถ ความรับผิดชอบ เป็นผู้ที่ให้ค ามั่นสัญญาอย่างเปิดเผย เป็นผู้ที่มีจิตใจ 

เป็นกลาง มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาและบริหารเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 

อย่างสร้างสรรค์และส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา เป็นผู้เริ่มวิสัยทัศน์ มีความเชื่อ 

ในการเรียนรู้ของนักเรียนว่าเป็นความส าคัญสูงสุดของสถานศึกษาสามารถท างานร่วมกับผู้อื่น

ได้อย่างเห็นคุณค่าและสร้างสัมพันธภาพที่ดี สื่อสารเป็นการให้การรับฟังอย่างทั่วถึง ท าการ

เปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกด้วยพฤติกรรมเชิงรุก กล้าตัดสินใจ กล้าเสี่ยง 

 ณัชญานุช สุดชาดี (2553, หน้า 28) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ไว้ว่า หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็น

กระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง 

เป็นผลใหก้ารปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้น 

โดยผู้บริหารแสดงบทบาทให้ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนัก รู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความ

จงรักภักดีและจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของตนซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุ

ประสิทธิผลขององคก์าร 

 แบส (Bass,.1990 อ้างอิงใน ณัชญานุช สุชาดี , 2553) กล่าวถึงภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงไว้ว่า หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้น าให้ผู้ตามอยู่เหนือความสนใจ

ในตนเองหรือเห็นแก่ตัวไปสู่องค์การและสู่สังคม ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณ์ 

ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ การบรรลุสัจจะแห่งตน ความเจริญรุ่งเรืองของสังคม องค์การ

และผู้อื่น นอกจากนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะกระตุ้ นการมีความหมาย 
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ของงานในชีวิตผู้ตามให้สูงขึ้น อาจจะชี้น าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความต้องการ 

ด้านศลีธรรมให้สูงขึน้ด้วย 

 เบิร์น (Burn,.1990 อ้างอิงใน ณัชญานุช สุชาดี 2553) ให้ความหมายของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า หมายถึง ผู้น าที่สามารถเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริงได้ น าไป 

สู่การปฏิบัติ สามารถท าให้บุคคลสนใจ ยินดีปฏิบัติตาม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ท้าทาย 

เป็นผู้ก าหนดกลยุทธ์ขององค์การที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ สภาพแวดล้อม 

ของการแข่งขัน เพราะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถเปลี่ยนแปลงจากการเป็นผู้น าแบบเก่า  

มาสู่ความเป็นผู้น าแบบใหม่ น ามาซึ่งความส าเร็จขององค์การ 

 แกลพิน และฮอร์นดอน (Galpin and Herndon, 2007 อ้างอิงใน ไมตรี คงนุกูล 2553) 

ได้ให้ความหมายไว้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงความรับผิดชอบในฐานะผู้ดูแล

ควบคุม เป็นผู้ที่ให้ค ามั่นสัญญาอย่างเปิดเผย เป็นผู้ที่มีจิตใจเป็นกลางและเป็นผู้ที่ฟังเสียง 

ขององค์การ 

 สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะของผู้น า 

ที่สามารถเปลี่ยนองค์การให้ดีขึ้นกว่าเดิมประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

การสรา้งแรงบันดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ความเป็นมา แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผู้น าเพื่อการปฏิรูปในยุคปัจจุบันให้ความส าคัญ

ต่อการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นผู้น ายุคใหม่ต้องสามารถท าให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ในทางที่ดี ผู้บริหารคือผู้ที่ท างานประจ าให้ถูกต้อง ในขณะที่ผู้น าคือผู้ที่ท าให้เกิดการสร้าง

นวัตกรรมโดยการตัดสินใจเลือกในสิ่งที่ควรท า ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและจุดประกาย 

สร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผู้ตามให้เกิดการเริ่มต้นและยืนหยัดมุ่งทุ่มเทความพยายามปฏิบัติงาน 

(ไพโรจน์ กลิ่นกุหลาบ, 2551, หนา้ 85) 

 ในยุคนี้วงการวิชาการต่างมีการศึกษาค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัย 

ที่มีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลต่อองค์การ ตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมี

อิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แรงจูงใจและความพอใจในการท างานของพนักงาน

หรือของกลุ่มท างานรวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของพนักงาน ซึ่งปัจจัยหนึ่ง  

ที่ส าคัญที่ ได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพลมากคือ ภาวะผู้น า ทั้งภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

หรือผู้บังคับบัญชาในทุก ๆ ระดับ และทั้งภาวะผู้น าของพนักงานทุก ๆ คนในองค์การด้วย  

ภาวะผู้น าในที่นี้จะหมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น

หรือกลุ่มในการท างาน เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมาย ในทศวรรษที่ผ่านมาการศึกษาแนวคิด
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ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีจ านวนมาก แต่มีแนวคิด

ทฤษฎีหนึ่งที่ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงกันมาก คือ.“ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” 

(Transformation.Leadership).ซึ่งมีงานวิจัยมากมายที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ทั่วโลกและยืนยันว่า

ทฤษฎีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ได้ (สมชาย น าประเสริฐชัย, 2553, สื่อออนไลน์) 

 ก่อนจะมาเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าที่เริ่มต้นมาก่อน คือ ทฤษฎี

ภาวะผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดย แมกซ์ เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษ

ที่ 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี เมื่อผลงานของเขาได้แปรเป็นภาษาอังกฤษในปี 

ค.ศ.1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า 

ต่อมาในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ ได้แสดงความสนใจอย่างมาก 

ต่อภาวะผู้น าแบบมีบารมีนี้ เนื่องจากในทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟื้นฟูองค์การ 

ต่าง ๆ อย่างมาก และผู้บริหารองค์การต่าง ๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความ

ต้องการและมีความจ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการเรื่องต่าง ๆ เพื่อให้องค์การ

สามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มีการแข่งขันทางเศรษฐกิจ ยูคัล และฟลิท (จารุวรรณ ชุณหวรานนท์, 

2545, หนา้ 14) 

 แบส (Bass,.1985 อ้างอิงใน ขวัญชัย จะเกรง, 2551,.หน้า 19-20) ได้ระบุข้อจ ากัด

บางประการของผู้น าแบบมีบารมี และได้แนะน าให้มีการขยายทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะ

พฤติกรรม ตัวบ่งชี้ บารมี สภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวย ตัวอย่างเช่น แบส เสนอว่า ผู้น าแบบ 

มีบารมีมักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใช้อ านาจแบบปกติล้มเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ์  

และยังเป็นที่น่าสงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั้งเดิมของผู้น าแบบนี้ ดังนั้นต่อมา ในทฤษฎี

ภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass).ได้ใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(Idealized Influence) แทนค าว่า การสร้างบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับ

อุดมการณ์ที่ระดับสูงของจริยธรรม คือ ความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศ

ตัวอย่างดีที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนค าว่าการสร้างบารมี

เนื่องจาก 1) การสร้างบารมีเป็นตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา เช่น

การฉลองซึ่งมีลักษณะเป็นการโอ้อวดหรือแสดงความตื่นเต้นเกินจริง 2).การสร้างบารมี 

มีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง

เทียม เช่น ฮิตเลอร์ (Hitler).มุสโสลินี (Mussolini).3) ส าหรับผู้วิจัยบางคน เช่น เฮ้าส์ (House) 

และ คองเกอร์ และคานันโก (Conger and Kanungo) กล่าวว่าการสร้างบารมีคือ การรวมภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแต่การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญาและการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคลดังนั้นในการฝึกอบรมและในวัตถุประสงค์บางงานวิจัยของแบส (Bass) 
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จงึใชค้ าวา่ “การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์” แทนค าว่า “การสร้างบารมี” หลังจากเกิดทฤษฎี

ภาวะผู้น าแบบมีบารมีแล้ว ได้เกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบใหม่ขึ้นมา

คือ ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง Transformational.Leadership.ที่ได้มีการกล่าวถึงคือ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ เบอร์นส (Burns) ในปี ค.ศ..1987 และแบส (Bass) ในปี 

ค.ศ..1985 แต่ทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับว่าเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และมีงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้องสนับสนุนมากมายรวมทั้งมีการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผู้น าตามทฤษฎีด้วยคือ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass)  

 การศึกษาระยะต่าง ๆ ของภาวะผู้น า (ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548,.หน้า.45-48)ได้

สรุปแนวคิดในการศกึษาไว้ดังนี้ 

 1. ระยะลักษณะผูน้ า (Trail Phase) โดยเริ่มตั้งแต่ก่อนคริสต์ศักราช จนถึงปี 1940 เป็น

ระยะที่พยายามศึกษาลักษณะสากลของผู้น าที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งทฤษฎีนี้ได้แนวทางมาจาก

ทฤษฎีมหาบุรุษ Great.Man.Theories.ในสมัยกรีกและสมัยโรมันโบราณ ซึ่งเชื่อว่าผู้น าเป็นมา 

แต่ก าเนิด สร้างกันไม่ได้ จึงเกิดแนวคิดว่าผู้น าต้องมีลักษณะพิเศษกว่าคนอื่น คือ Srogdill.ได้

รวบรวมงานวิจัย 163 เรื่องโดยสรุปว่า ผู้น ามีคุณสมบัติดังนี้ มีสติปัญญา บุคลิกกระตือรือร้น

ซื่อสัตย์ เชื่อมั่นในตนเองและสามารถท างานส าเร็จ มคีวามรับผดิชอบ ริเริ่ม เอาชนะอุปสรรคได้ 

มนุษยสัมพันธ์ด ีเป็นต้น และได้น าผลการวิจัยในชว่งปี 1945 ถึง 1970 ไปวิเคราะห์องค์ประกอบ

พบว่าผู้น ามีความแตกต่างจากบุคคลอื่น ๆ ตรงที่มีทักษะดังต่อไปนี้คือ ทักษะในการติดต่อ

ระหว่างบุคคลทักษะทางด้านเทคนิค ทักษะทางด้านการจัดการ และทักษะทางด้านสติปัญญา 

จากการศึกษาท าให้รู้เกี่ยวกับภาวะผู้น ากว้างขึ้น แต่ไม่สามารถค้นหาลักษณะที่จะรับประกัน

ความส าเร็จของผู้น าได้ การศึกษาต่อมาจึงมุ่งสู่ลักษณะผู้น าที่มีสัมพันธ์กับพฤติกรรมบุคคล 

และประสิทธิภาพ  

 2..ระยะพฤติกรรมผู้น า .(Behavioral.Phase).การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น า 

ในระยะนี้คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio.State.University).เพื่อค้นหาพฤติกรรม 

ภาวะผู้น าทีม่ีประสิทธิภาพ พบว่ามีพฤติกรรม 2.ชนิด ผู้น ามุ่งงาน (Initialing Structure) และผู้น า

แบบมุ่งสัมพันธ์ (Consideration Structure) โดยผู้น ามุ่งงานหมายถึงการที่ผู้น าก าหนดโครงสร้าง

เพื่อปฏิบัติงานขององค์การให้ประสบผลส าเร็จและชี้น ากลุ่มท างานไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

ขององค์การ ส่วนผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์หรอืแบบมุ่งคน คอืการที่ผู้น าปฏิบัติตามด้วยท่าทีเป็นมิตร 

และให้ความสนับสนุนแสดงความเอาใจใส่และแสวงหาเพื่อให้ผู้ตามได้รับความผาสุก  

(Yukl,.1994) นักวิจัยได้วินิจฉัยพฤติกรรมผู้น าออกแบบเป็น 3 แบบ คือ ผู้น าแบบเผด็จการ 

(Autocratic).จะใช้รูปแบบการชี้น า มีการควบคุมสูง ไม่เปิดโอกาสให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการ
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ตัดสินใจ ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะให้ความส าคัญกับผู้ตามเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น

และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแก้ปัญหาต่าง ๆ ไม่เน้นการใช้อ านาจและผู้น าแบบปล่อยตาม

สบาย (Laissez.Faire).จะให้อิสระเต็มที่แก่ผู้ตามและไม่ได้สั่งงาน บางครั้งจะท าให้กลุ่มเสีย

เอกภาพ สมรรถนะการผลิตต่ า 

 3. ระยะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational.Phase).การศึกษาอ านาจผู้น าในกลุ่มนี้ 

ถือว่าสาระส าคัญของผู้น าคือ การมีอิทธิพลเหนือผู้ตามอย่างกว้างขวาง และได้เสนอให้เห็นว่า

การแสดงลักษณะของผู้น าแบบใดนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์ โดยบุคคลหนึ่งอาจจะเป็นผู้น า 

ในสถานการณ์หนึ่ง และจะเป็นผู้ตามในสถานการณ์หนึ่ง ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 

ที่ส าคัญได้แก่ ทฤษฎีเฮอร์เซย์  และแบลนชาร์ด (Heresy.and.Blandchard,.1969) มีแนวคิด

พื้นฐานที่ส าคัญคือ สถานการณ์ที่ต่างกันย่อมต้องการผู้น าแบบที่ต่างกัน แต่ก็ไม่อาจปฏิบัติ 

ได้เสมอไป เพราะขึ้นอยู่กับลักษณะส่วนตัวและความสามารถในการวิเคราะห์ตามสถานการณ์

ของผู้น า 

 4. ระยะอ านาจของผู้น า (Power.Influence.Phase).การศึกษาอ านาจผู้น าในกลุ่มในนี้

ถือว่าสาระส าคัญของผู้น าคือ การมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม แต่ผู้ตามก็สามารถมีอิทธิพลเหนือผู้น า

ได้ซึ่ง Yukl.(1994) ได้รวบรวมผลการศึกษาวิจัยเรื่องอ านาจของผู้น าไว้โดยสรุปได้ว่า กลุ่มนี้ 

มุ่งอธิบาย.3.ค า.คือ อ านาจ.(Power).เป็นความสามารถในการใช้อิทธิพลเหนือเจตคติ  

และพฤติกรรมของผู้อื่นเพื่อให้บุคคลอื่น ปฏิบัติให้เป็นไปตามที่ผู้มีอ านาจต้องการอ านาจหน้าที่ 

(Authority).เป็นสิทธิที่จะใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม ที่ก าหนดไว้ และอิทธิพล ( Influence) 

เป็นลักษณะส่วนบุคคล จัดเป็นอ านาจอย่างหนึ่งที่มีอยู่ในคนนั้น เช่น ความสามารถในการ

แก้ปัญหา ความสามารถใช้คนเหนอืกลุ่มผู้ตาม 

 จากการศึกษาทฤษฎี ภาวะผู้น าทั้ง 4 ระยะจะเห็นได้ว่าผู้น ามีหน้าที่ในการน าส่วนผู้

ตามจะมีหน้าที่ในการปฏิบัติตาม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของผู้น าหรือองค์การ (Bass,.1985) ซึ่ง 

Burn (1978) ได้กล่าวว่า การศึกษาที่มุ่งเน้นเฉพาะผู้น าและผู้ตามเป็นการศึกษาที่ล้มเหลวที่สุด 

เนื่องจากไม่มีความเข้าใจทั้งสองฝ่าย ในอนาคตความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

จะเปลี่ยนไป ผู้น าจะต้องปฏิบัติงานอยู่เคียงบ่าเคียงไหล่กับผู้ตาม จะต้องมีภาพลักษณ์ที่ดีกว่า

เป็นผู้น าที่ปกครองด้วยอ านาจเผด็จการ บทบาทผู้น ายุคใหม่จะต้องมอบอ านาจให้แก่ผู้อื่น

มากกว่าตัวเอง มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความเช่ียวชาญ ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ ใช้ทักษะการจูงใจมากกว่าการใช้ค าสั่ง และบทบาทผู้น าที่ถือว่ามีประสิทธิภาพมาก

ที่สุด ก็คือ “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” 
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 องค์ประกอบของทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 แบส (Bass,.1985) ได้ เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ขยายแนวคิด 

ของ Burns (1978) โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายมโนทัศน์ของผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน

ขึ้น และอธิบายไว้ว่าผู้ตามของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชื่นชมไว้วางใจ จงรักภักดีต่อผู้น า  

และผู้น าจะกระตุ้นให้ผู้ตามท าได้มากกว่าที่คิดไว้ตั้งแต่ต้นเมื่อกระท าการเปลี่ยนแปลง  

ผูน้ าจะจูงใจผูต้ามโดย 

 1 . .ท าให้ผู้ตามรู้ ระดับถึงความต้องการให้ส านึกถึงความส าคัญและคุณค่า 

ของจุดมุ่งหมายวิธีการบรรลุจุดมุง่หมาย 

 2. ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงประโยชน์สว่นตน แตจ่ะอุทิศตนเพื่อทีมงานและองค์การ 

 3. ยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามทฤษฎีความต้องการตามล าดับขั้น

ของ Maslow ซึ่งเมื่อแรกเริ่มเสนอทฤษฎีใหม่ ๆ Bass ได้ระบุองค์ประกอบผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ไว้ 3 ประการคือ 1) ความเสน่หา หรือเรียกอีกอย่างหนึ่งว่าอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ( Idealized 

Influence:.II).คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สึกด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึ้น 

ก่อให้ เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อตัวผู้น า  2) การกระตุ้นทางปัญญา ( Interracial 

Stimulation:.IS).คือ พฤติกรรมของผู้น าในการท าความเข้าใจกับปัญหาได้ดี จนสามารถท าให้ 

ผู้ตามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนได้เอง 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล (Individualized.Consideration:.IC).คือ พฤติกรรม ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ 

หรือการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจ เรา มีการ

ติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 

เป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ ยง 

คอยให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง ต่อมาทฤษฎีของ Bass.ได้

ปรับปรุงใหม่ (Bass.and.Avolio,.1994) .จึงเพิ่มพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงอีก  

1 องคป์ระกอบ คือ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspirational.Motivation:.IM).ซึ่งเป็นพฤติกรรม

ของผู้น าที่เกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์เพื่อให้เกิดการใช้

ความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นและการที่ผูน้ าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผู้ตาม เป็นต้น 

  แบส ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ประการ ดังนี้ 1) การมี

อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ (Idealization.Influence: II) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 

หรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ร่วมงาน ผู้น าที่เป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจและท าให้

ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกันผู้ร่วมงานจะประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า  

และต้องการเรียนแบบผู้น า สิ่งที่ผู้น าจะต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงลักษณะนี้คือ ผู้น าต้องมี
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วิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ร่วมงาน ผู้น าจะต้องมีความสม่ าเสมอมากกว่าการ 

เอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท า 

ในสิ่งที่ถูกต้องเป็นผู้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์  

ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดง

ให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่  

ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของผู้น า จะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี  

และความมั่นใจของผู้ร่วมงาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเป็นพวกเดียวกับผู้น าโดยอาศัยวิสัยทัศน์  

และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อบรรลุ

เป้าหมายที่ต้องการ ผู้ร่วมงานจะเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจ 

ในตนเอง ประสิทธิภาพและการเคารพตนเองของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน

ในการบรรลุเป้าหมายในภาระหน้าที่ขององค์การ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration 

Motivation:.IM).หมายถึงการที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจส าหรับ

ผู้ร่วมงาน โดยการสร้างแรงบันดาลใจ การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผู้ร่วมงาน 

ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team.Spirit).ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความ

กระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติในแง่บวก ผู้น าจะให้ผู้ร่ วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงาม 

ในอนาคต ผู้น าจัดสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงความอุทิศตัว 

ความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นถึง

ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ร่วมงานมองข้าม

ผลประโยชน์ของตนเอง เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ช่วยให้ผู้ร่วมงานพัฒนา 

ความผูกพันของตนเองต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจ 

นี้เกิดขึ้นโดยผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 

และกระตุ้นให้พวกเขาจัดการแก้ปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้

ผูร้่วมงานจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมสร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3) การกระตุ้น

ทางปัญญา (Intellectual.Stimulation:.IS).พฤติกรรมที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักถึง

ปัญหาต่าง.ๆ ที่ เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางใหม่  ๆ 

มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์

โดยผู้น า มีการคิด และแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 

(Reframing).การมองปัญหา การเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางใหม่ ๆ มีการจูงใจ 

และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ มีการพิจารณาปัญหาและการตอบปัญหา มีการให้ก าลังใจ

ผู้ร่วมงานในการแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดและเหตุผล  
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และไม่วิพากษ์วิจารณ์แม้ว่าความคิดนั้นจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้

ผูร้่วมงานรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีในการที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 

โดยผู้น าสร้างความเชื่อมั่นต่อผู้ร่วมงานว่าปัญหาทุกอย่างต้องสามารถแก้ไขได้ แม้บางปัญหา 

มีอุปสรรคมากมายผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าจะสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความ

ร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ร่วมงานจะได้รับการตั้งค าถามต่อค่านิยม

ของตนเองความเชื่อและประเพณีการกระตุ้นทางปัญญา จึงเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผู้ ร่วมงานในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ ไขปัญหาด้วยตนเอง  

4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล.(Individualized.Consolidation:.IC).หมายถึงผู้น าจะมี

ความสัมพันธ์กับบุคคลในฐานะเป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้

ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่า และมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) 

ของผู้ร่วมงานแต่ละคนเพื่อพัฒนาผู้ร่วมงาน ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ 

ของปัจเจกบุคคล เพื่อความก้าวหน้าของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ร่วมงาน 

ให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะให้โอกาสผู้ร่วมงานในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการ

สนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  

การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจ และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น  

บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอนุญาตการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคน 

มีมาตรฐานที่เคร่งครัดมากกว่า บางคนมีโอกาสสร้างงานมากกว่า ผู้น าในการติดต่อสื่อสาร  

2 ทางโดยการเดินดูโดยรอบ Management.by.Walking.Around.มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

เป็นการสว่นตัว ใส่ใจต่อความกังวลของผู้ร่วมงาน ผู้น าจะรับฟังผู้ร่วมงาน มีการมอบหมายงาน 

เพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ใช้ความสามารถพิเศษ 

อย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะคอยให้ ค าแนะน าและช่วยให้

ผูร้่วมงานมคีวามก้าวหน้าในการท างานที่ได้รับผิดชอบอยู่ โดยผู้ร่วมงานไม่รู้สึกว่าถูกตรวจสอบ

โดยผู้น า 

 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1978); Bass 

(1985); Bass and Avolio (1994) นัน้มอีงค์ประกอบ 4 ด้าน ผู้วิจัยจึงเลือกแนวคิดทั้ง 4 ด้าน คือ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจการ กระตุ้นทางปัญญาและการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ที่จะน าไปสู่กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรม

ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน 
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โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม

ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้

เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความ

สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรอืสังคม (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550) 

 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence: II) 

 กระทรวงศึกษาธิการ.(2550).ได้อธิบายความหมายไว้ว่า  การมีอิทธิพลอย่าง 

มีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม 

ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธาไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความไว้วางใจ และท าให้

ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า 

และต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา 

 ขวัญชัย จะเกรง (2551, หน้า 25) ให้ความหมายของการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

ว่าหมายถึงพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง สามารถกระตุ้นอารมณ์ 

ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเลียนแบบและผูกพันต่อผู้บริหาร เห็นว่าผู้บริหารเป็นผู้ที่มี

คุณสมบัติที่พิเศษ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดการยอมรับยกย่อง เทิดทูน เคารพนับถือศรัทธาไว้วางใจ

และภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน มีความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถน าพาพวกเขา เอาชนะ

อุปสรรคต่าง ๆ ได้ ผู้บริหารต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึก

เป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 

 ประนอม แมนมาศวิหค (2553,.หน้า 4).ได้ให้ความหมายการมีอิทธิพลอย่าง 

มีอุดมการณ์ว่า หมายถึง การที่ผู้น ามีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดให้ผู้ปฏิบัติประพฤติตน

เป็นแบบอย่างหรือรูปแบบส าหรับผู้ปฏิบัติเป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ  

และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมใิจเมื่อได้ร่วมงานด้วย 

 ยูคัล (Yukl,.1994) กล่าวถึงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ว่าเป็นรูปแบบอิทธิพล 

ที่ไม่ได้มาจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง Formal Authority หรือตามประเพณี แต่สังเกตได้จาก

การรับรู้ของผู้ตามว่าผู้น าเป็นผู้มีคุณสมบัติพิเศษ ลักษณะดังกล่าวของผู้น าจะท าให้ผู้ตาม 

เกิดการยอมรับและมีความเชื่อมั่นว่าผูน้ าจะสามารถน าพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได้ 

 แบส และอโวริโอ (Bass.and.Avolio,.1994) .กล่าวว่าการจูงใจด้านแรงดลใจ 

Installation.Motivation.เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เกี่ยวกับการสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ 

โดยการใช้สัญลักษณ์เพื่อให้เกิดการใช้ความพยายามสูงขึ้นของผู้ตาม และการที่ผู้น าแสดง

แบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผูต้าม 
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 สรุปได้วา่ การมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณห์มายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่สามารถ

สร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ร่วมงานว่าจะประสบความส าเร็จได้ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  

มีความเด็ดขาด มีบุคลิกน่าเกรงขาม น้ าเสียงทรงพลัง กล้าคิด กล้าตัดสินใจ กล้าท าและกล้า

รับผิดชอบ สามารถสร้างความน่าเชื่อถือและเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน มีความมุมานะ 

พยายาม มีความเสียสละ เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน และสามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ 

 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation: IM ) 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ให้ความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจว่า 

หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจแก่ผู้ร่วมงานโดยการสร้าง 

แรงบันดาลใจการใหค้วามหมายและท้าทายในเรื่องงานต่อผูร้่วมงาน 

 ขวัญชัย จะเกรง (2553, หน้า 26) ได้ให้ความหมายว่าการสร้างแรงบันดาลใจ 

หมายถึงพฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้น จูงใจ ให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือร้น 

ตระหนัก เข้าใจ และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะท าให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงาม

ของอนาคต ผู้บริหารจะสร้างเจตคตทิี่ด ีการคิดในแง่บวก และสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการ

อย่างชัดเจน ผูบ้ริหารจะอุทิศตัว หรือความผูกพันต่อเป้าหมาย และสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้าง

ความเชื่อมั่น ความเข้าใจ ให้ก าลังใจ ท าให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั้งใจ 

แน่วแน่ในการท างาน และเชื่อมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายได้ โดยไม่เห็น 

แก่ประโยชน์สว่นตน 

 ประนอม แมนมาศวิหค (2553, หน้า 4) ได้ให้ความหมายว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

เป็นพฤติกรรมที่ผู้น าประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายในของผู้ตาม และผูน้ าจะกระตุน้จติวิญญาณของของผู้ตามให้ปฏิบัติงานด้วยความ

กระตอืรอืร้น 

 แบส และอโวลิ โอ . (Bass.and.Avolio,.1994) .กล่าวว่าการจูงใจด้านแรงดลใจ  

เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่เกี่ยวกับการสื่อสาร เพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์ 

เพื่อให้เกิดความพยายามสูงขึ้นของผู้ตาม และเป็นการที่ผู้น าแสดงแบบอย่างแก่ผูต้าม 

 จากความหมายที่กล่าวมานั้นสรุปได้ว่าการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม

ของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของการปฏิบัติงานโดยการเป็น

แบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ อุทิศตัวเพื่อเป้าหมายและการปฏิบัติงาน 

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเห็นความส าคัญของจุดมุ่งหมายการปฏิบัติงานโดยการสร้างเจตคติ 

ในทางบวกต่อเป้าหมายการปฏิบัติงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน และเมื่อต้องพบอุปสรรค
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ผู้บริหารสามารถสร้างความเชื่อมั่นว่าจะสามารถแก้ไขปัญหาและก้าวสู่ การพัฒนาองค์การ 

ได้อย่างมั่นใจ 

 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) 

 ศริิวรรณ หวนกระสินธุ์ (2549,.หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่าการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

หมายถึง วิธีการที่ผู้น ายั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างใหม่ กระตุ้นการสร้างระบบ

ความคิดเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้ผู้ตามรู้จักคิดวิเคราะห์

ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้การแก้ปัญหาในลักษณะป้องกันไว้ก่อนมากกว่า

ตามไปแก้ปัญหา 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550).ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นทางปัญญาว่า 

หมายถึง การที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้รับรู้ถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมี

ความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  

เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing).การมองปัญหา

และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด

ริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตาม 

ให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิด

และเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของตนเอง 

ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน

โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมี

อุปสรรคมากมายผูน้ าจะพิสูจนใ์ห้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือ

ร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคนผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยม

ของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผูต้ามในการที่จะตระหนักเข้าใจและแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

 ขวัญชัย จะเกรง (2551,.หน้า 27).ได้ให้ความหมายว่า การกระตุ้นทางปัญญา 

หมายถึงพฤติกรรมที่ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานระดับรู้เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้นและท าให้

ผู้ร่วมงานมีความต้องการหาแนวทางวิธีการใหม่  ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหาผู้บริหารส่งเสริม

สนับสนุนให้ก าลังใจผู้รว่มงานในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ด้วยการคิดวิเคราะห์ แสดงความ

คิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ ร่วมกันนั่นเอง 

 แบส (Bass,.1985) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา คือ พฤติกรรมของผู้น าในการ

ท าความเข้าใจต่อปัญหาได้ดีจนสามารถท าให้ผู้ตามมองปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่  
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ของตนได้ 

 สรุปได้ว่าการกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่พยายาม 

สร้างความท้าทายในการคิดโดยกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นตามทัศนคติ 

และประสบการณ์ของแต่ละคนส่งเสริมให้คิดสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ วิเคราะห์อย่างเป็นระบบ 

เพื่อร่วมหาวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติร่วมกันท าให้ผู้รว่มงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงาน

ให้สูงขึ้น ส่งผลใหบ้รรลุเป้าหมายที่องค์การวางไว้ 

 การค านึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล (Intellectual Stimulation: IS) 

 กระทรวงศึกษาธิการ (2550).อธิบายเกี่ยวกับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ไว้ว่า ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม 

เป็นรายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach).และเป็น

ที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ

ต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพ 

ของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาส

ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุนค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจ  

และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับ

อ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้าง

งานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ 

(Management.by.Walking.Round).มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความ

กังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As.a.Whole.Person).มากกว่าเป็น

พนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขา 

มาใส่ใจเรา (Empathy).ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนาผู้ตาม  

เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ ที่ท้าทาย 

ความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน าการสนับสนุน และการช่วยให้ก้าวหน้า 

ในการท างานที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

 ขวัญชัย จะเกรง (2551, หนา้ 29) ได้ให้ความหมาย ของการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลด้วยความสัมพันธ์ความสนใจดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลอย่างใกล้ชิด ส่งเสริม 

สนับสนุน ให้ก าลังใจ เป็นที่ปรึกษาให้ผู้รว่มงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความ

ต้องการ ความสนใจและความสามารถ ให้ประสบการณ์การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศ
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การสนับสนุนผูร้่วมงานอย่างเท่าเทียมกัน มีการติดต่อสื่อสารสองทางเป็นรายบุคคล ซึ่งจะช่วย

ให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้นและสามารถลดปัญหาคลุมเครือ ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่า

และความส าคัญ 

 ประนอม แมนมาศวิหค (2553, หน้า.4).ได้กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลหมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้ให้การ

ดูแลเอาใจใส่ผู้ปฏิบัติเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ปฏิบัติรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  

และเป็นผู้คอยใหค้ าปรึกษาสนใจเรื่องทุกข์สุขของผูป้ฏิบัติตลอดเวลา 

 แบส.(Bass,.1985).Leadership.and.Performance.Beyond.Expectation.กล่าวว่า.การ

มุ่งเน้นความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู้น าที่ เกี่ยวกับการให้การสนับสนุน  

การกระตุน้ ให้ก าลังใจ และการเป็นพี่เลีย้งสอนแนะแก่ผู้ตาม 

 สรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีการ

ปฏิสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคล เป็นผู้ให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล สนใจ เข้าใจ 

และยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล เป็นผู้คอยสร้างบรรยากาศของการให้ส่งเสริม 

และผลักดันให้ผู้ร่วมงานได้ปฏิบัติงานที่แต่ละคนสนใจและมีความรับผิดชอบอย่างเต็ ม

ความสามารถ ท าให้ผู้รว่มงานรูส้ึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ 

 

แนวคดิและหลักการเกี่ยวกับงานวิชาการ 

  ความหมายของการบริหารงานวิชาการ 

  การบริหารงานวิชาการเป็นงานหลักเป็นหัวใจของการบริหารโรงเรียน เป็นงานส าคัญ

ยิ่งเพราะงานวิชาการช่วยพัฒนาสติปัญญา ความนึกคิดของผู้เรียน ท าให้ผู้เรียนมีคุณค่าใน

สังคม การบริหารงานวิชาการจะดีมีคุณค่าหรือไม่ขึ้นอยู่กับผู้บริหารและครู (ไกรเลิศ โพธิ์นอก, 

2542) ได้มนีักการศกึษาหลายท่านได้ใหค้วามหมายของการบริหารงานวิชาการไว้ ดังนี้ 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535,.หน้า.16).กล่าวถึง ความหมายของการบริหารงาน

วิชาการว่า “การบริหารสถานศึกษา โดยการจัดกิจกรรมทุกสิ่งทุกอย่างที่เกี่ยวกับการปรับปรุง

การพัฒนา การเรียนการสอนให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดกับผูเ้รียน” 

  สุมิตร คุณานุกร (2523, หนา้ 16-17) ได้ให้ความหมายไว้ว่า “การบริหารงานวิชาการ 

หมายถึงกิจการทุกอย่างภายในโรงเรียนที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้และการศึกษาของเด็กให้มี

ประสิทธิภาพสูงขึ้นบุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิดในการส่งเสริมวิชาการในโรงเรียน คือ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนและครูในโรงเรียนนั่นเอง 
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  ภิญโญ สาธร (2526, หน้า.324).ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารงานวิชาการ 

หมายถึง กิจกรรมทุกชนิดในสถานศกึษาหรอืโรงเรียนเกี่ยวกับการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการ

สอนให้ได้ผลดี และมีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะหน้าที่ของสถานศึกษาหรือโรงเรียนทุกแห่งคือ 

การให้ความรูท้างดา้นวิชาการแก่ผู้เรยีน ผู้บริหารหรือครูใหญ่เป็นผู้น าทางวิชาการมีการท างาน

ร่วมกับครู ให้ค าแนะน าและประสานงานให้ทุกคนท างานรว่มกันอย่างมีประสทิธิภาพ  

 และ (ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ,.2526).ได้ให้ความหมาย 

ไว้ว่า การบริหารงานวิชาการหมายถึง .การบริหารกิจกรรมกับเป้าหมายของหลักสูตร

ประถมศึกษา พุทธศักราช 2521 (ฉบับปรับปรุง 2533) อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การบริหารกิจกรรมทุกชนิด 

ในสถานศกึษาเกี่ยวกับด้านหลักสูตร การน าหลักสูตรไปใช้ งานการเรียนการสอน งานด้านวัสดุ

ประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน งานวัดผลและประเมินผล งานห้องสมุด งานนิเทศ

ภายใน และงานประชุมอบรมทางวิชาการ เพื่อส่งเสริมปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน 

ให้ได้ผลดแีละมีประสิทธิภาพสูงสุด 

  ความส าคัญของการบรหิารงานวิชาการ 

  งานวิชาการเป็นงานที่ส าคัญที่สุดของโรงเรียน เป็นหัวใจของการบริหารสถานศึกษา

เพราะจุดมุ่ งหมายของสถานศึกษาก็คือ  การจัดการศึกษาคุณภาพและมาตรฐาน 

ของสถานศึกษา จึงอยู่ที่งานด้านวิชาการ เพื่อเป็นการสร้างเสริมนักเรียนให้มีความรู้ 

ความสามารถ ตามจุดมุ่งหมายของหลักสูตรซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของนักการศึกษา 

ที่กล่าวไว้ ดังนี้ 

  พนัส หันนาคินทร์ (2524,.หนา้.235).ได้กล่าวถึงความส าคัญของงานวิชาการว่า “งาน

วิชาการเป็นหัวใจของโรงเรียนเป็นชีวิตจิตใจของสถานบันที เดียวส่วนงานด้านอื่น  ๆ  

เป็นองค์ประกอบที่จะท าให้ชีวติ สถาบันด าเนนิไปด้วยความราบรื่นเท่านั้น” 

  ภญิโญ สาธร (2526,.หนา้.252).กล่าวว่า “ความจริงผูบ้ริหารการศึกษาคือครูใหญ่ทุก

คน ควรจะรับผิดชอบเป็นผู้น าของครูในด้านวิชาการเป็นอันดับแรกเพราะหน้าที่ของโรงเรียน

หรือสถาบันการศึกษาทุกแห่ง คือ การให้ความรู้แก่นักเรียนในด้านวิชาการโดยการท างาน

ร่วมกับครู กระตุ้นเตือนครูให้ค าแนะน าครู และประสานงานให้ครูทุกคนท างานร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพในการสอน” 

  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ . (2536,.หน้า .18).ได้ ให้

ความส าคัญของงานวิชาการว่า งานที่ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาต้องด าเนินการในโรงเรียน

มีอยู่ 6 งาน งานวิชาการเป็นงานที่ส าคัญที่สุด ส่วนงานอื่น  ๆ เป็นงานที่สนับสนุนในการ
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ด าเนินงานวิชาการให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น ความคิดดังกล่าวสอดคล้องกับ ไพโรจน์ ชูช่วย ( 2532, 

หน้า.14).ที่กล่าวไว้ว่า “งานวิชาการเป็นงานส าคัญอันดับแรกและมุ่งประโยชน์ที่จะเกิดกับ

นักเรียนเป็นส าคัญ ซึ่ งผู้บริหารจะต้องปฏิบัติงานวิชาการให้มีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผล” 

  กล่าวโดยสรุปได้ว่า การบริหารงานวิชาการนับว่าเป็นงานที่ส าคัญของโรงเรียน  

เป็นหน้าที่หลักของโรงเรียนที่จะต้องให้ความส าคัญเป็นอันดับแรก เพราะเป็นหัวใจของการ

บริหารโรงเรียนผูบ้ริหารตอ้งสนใจและเข้าใจเป็นอย่างดี ที่จะสร้างผู้เรียนให้มีคุณภาพ มีความรู้ 

มีคุณธรรมจริยธรรมและคุณสมบัติตามหลักสูตรที่ก าหนด เพื่อน าไปใช้ในการด ารงชีวิต 

ในสังคมต่อไปได้เป็นอย่างด ี

  ขอบข่ายของการบริหารงานวิชาการ 

  การบริหารงานวิชาการเป็นงานหลักของโรงเรียน ที่ผู้บริหารจะต้องเข้าใจขอบข่าย 

ของการบริหารงานวิชาการ เพื่อจะได้ปฏิบัติและบริหารงานวิชาการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

และเกิดประสทิธิผล ซึ่งนักวิชาการศกึษาได้แบ่งขอบข่ายของงานวิชาการไว้ดังนี้ 

   อุทัย บุญประเสริฐ และชโลมใจ ภิงคารวัฒน์ (2528, หน้า 36) กล่าวว่า งานวิชาการ 

ซึ่งผูบ้ริหารตอ้งรับผดิชอบ ได้แก่ งานหลักสูตร และการน าหลักสูตรไปใช้ในการบริหารการสอน 

และการปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอน งานกิจกรรมนักเรียน งานสื่อการสอนและห้องสมุด 

และการวัดผลประเมนิผล 

  หวน พินธุพันธ์ (2528, หน้า 45) ได้ให้ความเห็นว่า “งานวิชาการครอบคลุมเกี่ยวกับ

หลักสูตรแผนการสอน การนิเทศการสอน ตารางสอน สื่อการสอน ห้องสมุด และการ

ประเมินผลการศกึษา” 

  ธ ารง บัวศรี (2532,.หน้า 53) ได้กล่าวถึงขอบข่ายการบริหารงานวิชาการไว้ว่า ได้แก่ 

การจัดหลักสูตรการวางแผนการสอนและการวัดผล การจัดตารางสอน และการเตรียมการ

สอนก่อนเปิดภาคเรียน 

  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2526).ได้ก าหนดขอบข่าย 

ของงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษาไว้ดังนี้ คือ “งานด้านหลักสูตร และการน าหลักสูตร

ไปใช้ งานด้านการเรียนการสอน งานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการสอน งานวัดผล 

และประเมินผล งานหอ้งสมุด งานนิเทศภายในและงานประชุมอบรมทางวิชาการ” 

  จากค ากล่าวข้างต้นนั้นสามารถสรุปได้ว่า ขอบข่ายของงานวิชาการมีความคล้ายคลึง

กัน และสอดคล้องกันเป็นส่วนใหญ่ ผู้บริหารจึ งต้องพยายามอย่างยิ่งที่จะท าให้ผู้ เรียน 

มีคุณภาพตามที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรภายใต้การบริหารงาน 7 งาน คือ งานหลักสูตรและการ
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น าหลักสูตรไปใช้ งานการเรียนการสอน งานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน 

งานวัดผลและประเมินผล งานหอ้งสมุด และงานการประชุมอบรมทางวิชาการ ในการวิจัยครั้งนี้

จะศกึษาเพียง 5 ด้านที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้เท่านั้น อันได้แก่ ได้แก่ 

1).การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 2).การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ .3) การวัดและประเมินผล 

4) การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี และ 5) การนเิทศการศึกษา 

  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา นักการศึกษาหลาย ๆ ท่าน ได้ให้ความหมายของ

หลักสูตร ไว้ดังนี้ 

  สงัด อุทรานันท์ (2527, หนา้ 260-261) เสนอแนะผู้บริหารในการน าหลักสูตรไปใช้ว่า 

ต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตรที่โรงเรียนใช้อยู่อย่างชัดเจนก่อน แล้วจึงให้บริการวัสดุ 

หลักสูตร และสื่อการเรียนการสอนชนิดต่าง ๆ แก่ครู หลังจากนั้น ควรด าเนินการนิเทศติดตาม

ผลการใช้หลักสูตรในโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ พร้อมทั้งกระตุน้และส่งเสริมครูในการใช้หลักสูตร

อย่างถูกต้อง เช่นการจัดอบรมหรือประชุมสัมมนา และผู้บริหารควรให้ก าลังใจและบ ารุงขวัญ

แก่ครูอยู่เสมอ  

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535,.หน้า 40-41).ได้กล่าวถึงความหมายของหลักสูตร 

ไว้ว่า เป็นศาสตร์ที่มีทฤษฎี หลักการและการน าไปใช้ในการจัดการเรียนการสอนที่มุ่งหมายไว้ 

ประการต่อมาหลักสูตรเป็นระบบในการจัดการศึกษา โดยมีปัจจัยน าเข้า.(input).เช่น ครู 

นักเรียน วัสดุ อุปกรณ์ และประการสุดท้าย หลักสูตรเป็นแผนการจัดการเรียนการสอนที่ 

มุ่งประสงค์จะอบรมฝึกฝนผู้เรยีนใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายที่ตอ้งการ 

  กิติมา ปรีดีดิลก (2532).ได้ให้ความหมายของหลักสูตรไว้ว่า หลักสูตรหมายถึง 

ประมวลประสบการณต์่าง ๆ ที่โรงเรียนและครูผูส้อนจัดท าขึน้เพื่อให้นักเรียนมีการเปลี่ยนแปลง

ไปตามลักษณะที่ตั้งไว้  และยังได้กล่าวว่าการจัดการเรียนการสอนเป็นหน้าที่ โดยตรง 

ของผู้บริหารที่จะต้องท าการจัดการสอนให้เหมาะสมมีการสอนที่ถูกต้องพร้อมตลอดจนอ านวย

ความสะดวกเพื่อการจัดการเรียนการสอนอย่างมีประสิทธิภาพ ระบบการศึกษาจะดีหรือไม่

ขึน้อยู่กับหลักสูตรซึ่งเปรียบเสมอืนหัวใจของการด าเนินงาน หลักอันส าคัญของการจัดการเรียน

การสอน โดยเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้เรียน ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ เนื้อหา การจัด ความรู้ 

และคุณสมบัติอื่นที่ตอ้งการใหแ้ก่ผู้เรยีนได้อย่างถูกต้องเนือ้หาที่สอนควรยืดหยุ่นตามเหตุการณ์ 

ตามสภาพท้องถิ่นและความสนใจของผู้เรียน อย่างไรก็ตาม การจัดการเรียนการสอน ผู้บริหาร

และผู้ เกี่ยวข้องตลอดจนผู้ปกครองควรมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ในเรื่องของหลักสูตร 

และผู้บริหารจะต้องปฏิบัติ ได้แก่ การจัดแผนการเรียน การจัดตารางสอน การจัดช้ันเรียน  

การจัดครูเข้าสอน การจัดแบบการเรียน การจัดห้องสมุดและการจัดท าคู่มือส่งเสริมให้ครู 
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ได้จัดท าเพื่อความสะดวกในการน าหลักสูตรไปให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของหลักสูตรตอ่ไป 

 ไพฑูรย์ เจริญพันธ์วงศ์ (2529).ได้กล่าวว่า การบริหารหลักสูตรในโรงเรียน ได้แก่ 

การศึกษาโครงสร้างหลักสูตร ศึกษาถึงความเกี่ยวเนื่อง ระหว่างวิชาต่าง ๆ การจัดหาเอกสาร

ต่างๆ ที่เกี่ยวกับหลักสูตรเพื่อสะดวกแก่การค้นคว้าส าหรับครู เช่น ตัวหลักสูตร ประมวล 

การสอน โครงการสอน คู่มือครู แบบเรียน แบบฝึกหัด หนังสือประกอบการสอน เอกสาร 

ทางวิชาการ การพยายามปรับปรุงหลักสูตร ประมวลผลการสอนให้ทันสมัยอยู่เสมอและการ

จัดการเรยีนการสอนให้มคีวามสอดคล้องตามล าดับวิชาสามารถใช้เป็นการสอนได้ 

  สรุปได้ว่า งานหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ เป็นการบริหารงานวิชาการที่เป็น

กระบวนการในการใช้หลักสูตรทั้งหมด เพื่อให้นักเรียนได้พัฒนาตามจุดหมายของหลักสูตร 

ดังนั้นผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับหลักสูตร และกระบวนการ 

ใช้หลักสูตรเป็นอย่างด ีจงึจะสามารถบริหารหลักสูตรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

  การพัฒนากระบวนการเรยีนรู้    

  กระบวนการเรียนรู้ หรือล าดับขั้นตอนที่ท าให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ซึ่งการเรียนรู้ 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เกิดขึ้น อันเป็นผลเนื่องมาจาก ประสบการณ์ที่ผ่านมา 

(Assael,.1998).การเรียนรู้ตามทฤษฎีของบลูม Bloom’s.Taxonomy.กล่าวถึงการจ าแนกการ

เรียนรู้ตามทฤษฎีของบลูม ซึ่งแบ่งเป็น 3 ด้าน คือ ด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัยและด้านทักษะ

พิสัย โดยในแต่ละด้านจะมีการจ าแนกระดับ ความสามารถจากต่ าสุดไปถึงสูงสุด เช่น ด้าน 

พุทธิพิสัย เริ่มจากความรู้ความเข้าใจ การน าไปใช้ การวิเคราะห์ การสังเคราะห์ การประเมิน 

นอกจากนี้ยังน าเสนอระดับความสามารถที่มีการปรับปรุงใหม่ ตามแนวคิดของ Anderson and 

Krathwohl.(2001).เป็นการจ า (Remembering).การเข้าใจ (Understanding).การประยุกต์ใ ช้ 

(Applying).การวิ เคราะห์  (Analysing).การประเมินผล ( Evaluating).และการสร้างสรรค์ 

(Creating).ด้านจติพิสัย จ าแนกเป็นการรับรู้.การตอบสนอง.การสร้างค่านิยม.การจัดระบบ และ

การสร้างคุณลักษณะจากค่านิยม ด้านทักษะพิสัย.จ าแนกเป็นทักษะการเคลื่อนไหว 

ของร่างกาย ทักษะการเคลื่อนไหวอวัยวะสองส่วนหรือมากกว่าพร้อม ๆ กัน ทักษะการสื่อสาร

โดยใช้ท่าทางและทักษะการแสดงพฤติกรรมทางการพูด 

  เมื่อบุคคลเกิดการเรยีนรู้จะเกิดการเปลี่ยนแปลงดังนี้ (Bloom,.1959)  

 1..การเปลี่ยนแปลงทางด้านความรู้ ความเข้าใจ และความคิด (Cognitive.Domain) 

หมายถึง การเรียนรู้ เกี่ยวกับเนื้อหาสาระใหม่ ก็จะท าให้ผู้เรียนเกิดความรู้ความเข้าใจ

สิ่งแวดล้อมตา่ง ๆ ได้มากขึ้น เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ในสมอง  
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 2. การเปลี่ยนแปลงทางด้านอารมณ์ ความรู้สึก ทัศนคติ ค่านิยม (Affective.Domain) 

หมายถึง เมื่อบุคคลได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ก็ท าให้ผู้บริโภคเกิดความรู้สึกทางด้านจิตใจ ความเชื่อ 

ความสนใจ  

 3. ความเปลี่ยนแปลงทางด้านความช านาญ (Psychomotor Domain) หมายถึง การที่ 

บุคคลได้เกิดการเรียนรู้ทั้งในด้านความคิด ความเข้าใจและเกิดความรู้สึกนึกคิด ค่านิยม แล้วได้

มีการน าเอาสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปปฏิบัติจนเกิดความช านาญมากขึน้ 

  องค์ประกอบหลักที่แสดงถึงการเรียนรู้อย่างเป็นรูปธรรมประกอบด้วย ความเข้าใจ

เกี่ยวกับความหมายที่แท้จริงของการเรียนรู้ บทบาทของผู้สอน และบทบาทของผู้เรียน  

การจัดการเรียนการสอนโดยให้ผู้เรียนเป็นส าคัญจะท าได้ส าเร็จเมื่อผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจัด 

การเรียนการสอน ได้แก่ ผู้สอนและผู้เรียน มีความเข้าใจตรงกันเกี่ยวกับความหมายของ 

การเรียนรูด้ังที่ ทิศนา แขมมณี (2547) ได้กล่าวไว้ดังนี้ 

  1. การเรียนรู้เป็นงานเฉพาะบุคคลท าแทนกันไม่ได้ ผู้สอนที่ต้องการให้ผู้เรียนเกิดการ

เรียนรู้ตอ้งเปิดโอกาสใหเ้ขาได้มปีระสบการณก์ารเรียนรูด้้วยตัวของเขาเอง 

  2..การเรียนรู้ เป็นกระบวนการทางสติปัญญาที่ต้องมีการใช้กระบวนการคิด  

สร้างความเข้าใจ ความหมายของสิ่งต่าง ๆ ดังนั้นผู้สอนจึงควรกระตุ้นให้ผู้เรียนใช้กระบวนการ

คิดท าความเข้าใจสิ่งตา่ง ๆ 

  3..การเรียนรู้เป็นกระบวนการทางสังคม เพราะในเรื่องเดียวกันอาจคิดได้หลายแง่

หลายมุมท าให้เกิดการขยาย เติมเต็มข้อความรู้ ตรวจสอบความถูกต้องของการเรียนรู้ตาม 

ที่สังคมยอมรับ ดังนั้นผู้สอนที่ปรารถนาให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้จะต้องเปิดโอกาสให้ผู้เรียน 

มีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับบุคคลอื่นหรอืแหลง่ขอ้มูลอื่น ๆ 

  4..การเรียนรู้ เป็นกิจกรรมที่สนุกสนาน เป็นความรู้สึกเบิกบานเพราะหลุดพ้น 

จากความไม่รู้ น าไปสู่ความใฝ่รู้ อยากรู้อีก เพราะเป็นเรื่องน่าสนุก ผู้สอนจึงควรสร้างภาวะ 

ที่กระตุ้นให้เกิดความอยากรู้หรือคับข้องใจบ้าง ผู้เรียนจะหาค าตอบเพื่อให้หลุดพ้นจากความ

ข้องใจและเกิดความสุขขึน้จากการได้เรียนรู้เมื่อพบค าตอบด้วยตนเอง 

  5. การเรียนรู้เป็นงานต่อเนื่องตลอดชีวิต ขยายพรมแดนความรู้ได้ไม่มีที่สิ้นสุด ผู้สอน

จงึควรสร้างกิจกรรมที่กระตุน้ให้เกิดการแสวงหาความรูไ้ม่รู้จบ 

  6..การเรียนรู้เป็นการเปลี่ยนแปลง เพราะได้รู้มากขึ้นท าให้เกิดการน าความรู้ไปใช้ 

ในการเปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ เป็นการพัฒนาไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ผู้สอนควรเปิดโอกาส

ให้ผู้เรียนได้รับรู้ผลการพัฒนาของตัวเขาเองด้วย จากความหมายของการเรียนรู้ที่กล่าวมา 

ผู้สอนจึงต้องค านึงถึงประเด็นต่าง ๆ ในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน ดังนี้ (มหาวิทยาลัย
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ราชภัฏจันทรเกษม,.2559).1) ความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้เรยีน 2) การเน้นความต้องการ

ของผู้เรยีนเป็นหลัก 3) การพัฒนาคุณภาพชีวิตของผู้เรียน 4) การจัดกิจกรรมให้น่าสนใจ ไม่ท า

ให้ผู้เรยีนรู้สึกเบื่อหน่าย 5) ความเมตตากรุณาตอ่ผูเ้รียน 6) การท้าทายใหผู้เ้รียนอยากรู้ 7) การ

ตระหนักถึงเวลาที่เหมาะสมที่ผูเ้รียนจะเกิดการเรียนรู้ 8) การสร้างบรรยากาศหรือสถานการณ์

ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้โดยการปฏิบัติจริง .9).การสนับสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ .10).การมี

จุดมุ่งหมายของการสอน 11) ความเข้าใจผู้เรียน 12) ภูมิหลังของผู้เรียน 13).การไม่ยึดวิธีการใด

วิธีการหนึ่งเท่านั้น.14).การเรียนการสอนที่ดีเป็นพลวัตร (Dynamic).กล่าวคือ มีการเคลื่อนไหว

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาทั้งในด้านการจัดกิจกรรม การสร้างบรรยากาศ รูปแบบเนื้อหาสาระ

เทคนิคและวิธีการ.15).การสอนในสิ่งที่ไม่ไกลตัวผู้เรียนมากเกินไป.16).การวางแผนการเรียน

การสอนอย่างเป็นระบบ 

  กิติมา ปรีดีดลิก (2532, หน้า 61) ได้กล่าวถึงการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ไว้ว่า เป็น

หน้าที่โดยตรงของผู้บริหารที่จะต้องท า การจัดการเรียนการสอนที่เหมาะสม มีการเรียนการ

สอนที่ถูกต้อง ตลอดจนมีการอ านวยความสะดวกเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยหลักส าคัญของการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ควรจัดความรู้และคุณสมบัติ

อื่นที่ต้องการให้แก่ผู้เรียนได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม เปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ทั้งภาคทฤษฎี 

และปฏิบัติ เนือ้หาที่สอนยืดหยุ่นตามเหตุการณ ์สภาพท้องถิ่น และความสนใจของผู้เรยีน 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535,.หน้า.72).ให้ความหมายไว้เป็น 2 ค า คือ การสอน 

หมายถึงการถ่ายทอดความรู้จากครูไปสู่นักเรียน และการเรียนการสอน หมายถึง กิจกรรมที่

เกี่ยวข้องกับการสอนด้วย เช่น การใช้สื่อการสอน การจัดกิจกรรมระหว่างสอน การทดสอบ 

เป็นต้น 

  กรมวิชาการ (2534).กล่าวถึง หลักสูตรประถมศึกษา พุทธศักราช 2521.(ฉบับ

ปรับปรุง พ.ศ. 2533) ว่าเป็นหลักสูตรที่มุง่พัฒนาผูเ้รียนให้เป็นคนที่สมบูรณ์ สามารถพัฒนาตน 

พัฒนาอาชีพพัฒนาสังคมได้ เพื่อให้ผู้เรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ดังกล่าว หลักสูตรจึงเน้น

ให้จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยยึดหลัก 2 ประการ คือ จัดการเรียนการสอนโดยยึดผู้เรียน

เป็นศูนย์กลางและจัดการเรยีนการสอนที่หลากหลาย โดยเน้นกระบวนการเรียนรู้ 

  ส านักงานคณะการกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ( 2536).ได้อธิบายไว้ว่า  

การเรียนการสอนเป็นกิจกรรมที่ครูและเด็กท าร่วมกัน ถ้าแยกออกเป็น 2 ส่วน ก็เป็นการเรียน 

คือ กิจกรรมที่เด็กท าและการสอน คือ กิจกรรมที่ครูท า แต่ในทางปฏิบัติแล้วทั้งสองอย่างนี ้  

ท าไปพร้อม ๆ กัน จึงเรียกรวมกันว่าการเรียนการสอน 
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  อาภรณ ์ใจเที่ยง (2537,.หนา้.6).ได้แบ่งองค์ประกอบของการสอนออกเป็น 2 ด้าน คือ 

ประการแรกด้านองค์ประกอบรวม หมายถึง องค์ประกอบด้านโครงสร้างที่ประกอบกัน  

เป็นการสอนอันประกอบไปด้วยครูหรือผู้สอนหรือวิทยากร นักเรียนหรือผู้เรียน และหลักสูตร

หรือสิ่งที่จะสอน ประการที่สองด้านองค์ประกอบย่อย หมายถึง องค์ประกอบด้านรายละเอียด

ของการสอน ซึ่งจะต้องประกอบด้วยกระบวนการเหล่านี้ จึงเป็นการสอนที่สมบูรณ์ ได้แก่  

การตั้งจุดประสงค์การสอน การก าหนดเนื้อหาการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การใช้สื่อ 

การสอนและการวัดผลประเมนิผล 

  กล่าวโดยสรุป การบริหารงานวิชาด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ผู้บริหารต้องยึด

หลักการจัดการเรยีนการสอนตามแนวของหลักสูตร ซึ่งมุ่งให้นักเรียนได้ปฏิบัติจริงจะต้องจัดครู

เข้าสอน จัดหาสถานที่  วัสดุอุปกรณ์และสิ่งของอ านวยความสะดวกตามความจ าเป็น  

กระตุ้นและส่งเสริมให้ครูจัดท าและใช้แผนการสอน ติดตามการจัดการเรียนการสอนของครู 

และส่งเสริมใหค้รูได้พัฒนากระบวนการเรียนรู้ให้ดียิ่งขึน้ 

  การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี 

  ปัจจุบันการน าเทคโนโลยีทางการศึกษามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการเรียนการสอน 

เป็นสิ่งที่ครูผู้สอนควรได้ศึกษาและน ามาใช้ในการสอนของตน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของการ

เรียนรู้และประสบการณ์ให้กว้างขวางยิ่งขึ้น เป็นการกระตุ้นความสนใจและส่งเสริมให้ผู้เรียน 

ได้เรียนตามความสามารถของตนเอง นับเป็นความก้าวหน้าทางการเรียนการสอน ซึ่งสามารถ

ผ่อนก าลังของครูเป็นการพัฒนาวิชาชีพให้ก้าวหน้าทันกับสภาพแวดล้อมและ เหตุการณ์ 

ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งได้มนีักการศกึษาได้กล่าวไว้ดังนี้ 

  ธ ารง บัวศร ี(2532, หนา้ 215-217) ได้กล่าวว่า วัสดุประกอบหลักสูตร หมายถึง สิ่งที่

ผูม้ีหน้าที่พัฒนาหลักสูตรจัดท าหรือจัดหา เพื่อช่วยให้ผู้ใช้หลักสูตรสามารถใช้หลักสูตรได้อย่าง

มีประสิทธิภาพส่วนสื่อการเรียนการสอนนั้น หมายถึง สิ่งที่เป็นสื่อช่วยให้ผู้เรียนสามารถพัฒนา 

ความรูท้ักษะและเจตคติตามจุดประสงค์การเรยีนการสอนและตามจุดหมายของหลักสูตร 

  อ าภา บุญช่วย (2537,.หน้า.99).ได้แบ่งวัสดุและสื่อการเรียนการสอนไว้ 3 ประการ 

คือ ประการแรกสื่อประเภทวัสดุ หมายถึง สื่อที่ท าหน้าที่เก็บความรู้ในลักษณะของภาพ  

เสียงและตัวอักษรในรูปแบบต่าง ๆ ประการที่สอง สื่อประเภทเครื่องมือ หรือโสตทัศนูปกรณ์ 

หมายถึง สิ่งที่ช่วยสอนที่เป็นเครื่องมือเช่น กระดานด า กล้องถ่ายรูป เครื่องฉายภาพยนตร์  

เป็นต้น และประการที่สาม สื่อประเภทเทคนิคหรือวิธีการ หมายถึง กิจกรรมทุกอย่างที่ครู 

หรอืนักเรียนจัดท าขึ้นทั้งในและนอกห้องเรยีน 
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  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2546) ได้อธิบายว่าสื่อการเรียน

การสอนเป็นที่ช่วยให้ครูและนักเรียนปฏิบัติกิจกรรมการเรียนการสอนได้สะดวกยิ่งขึ้น  

เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่จะช่วยให้การเรียนการสอนด าเนินไปด้วยดีและบรรลุคุณภาพ 

ตามเป้าหมายที่ก าหนด 

  กิติมา ปรีดีดิลก (2532,,หน้า.69).ได้เสนอแนวทางในการจัดสื่อการเรียนการสอน 

ในโรงเรยีนใหไ้ด้ผลดี ไว้ดังนี้ 

  1. ควรจัดศูนย์บริการสื่อการเรียนการสอนเพื่อช่วยในการจัดหาและสะดวกในการใช้

สื่อ 

  2. แบ่งแยกสื่อประเภทต่าง ๆ เป็นรายวิชา เพื่อสะดวกในการใช้ 

  3. จัดหาสื่อที่ทันสมัยและปรับปรุงสิ่งที่มอียู่แล้วให้ใช้การได้ 

  4. ส ารวจและวิเคราะหค์วามตอ้งการสื่อการสอนของวิชาต่าง ๆ 

  5. ฝกึอบรมครูใหม้ีความรู ้ทักษะการใชก้ารรักษาและซ่อมแซมสื่อประเภทต่าง ๆ 

  6. กระตุน้ให้ครูและนักเรียนสนใจการใชส้ื่อเพื่อการเรียนการสอนให้มากยิ่งขึน้ 

  7. สถานที่ควรจัดใหเ้พียงพอกับประเภทของสื่อ 

  8. ควรมีบุคลากรเพื่อรับผดิชอบในการจัดหาและบริหารให้มปีระสิทธิภาพ 

  9. จัดสอนให้ครูท าสื่อการสอนประเภทที่สามารถท าขึน้เองได้ 

  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2540).ได้ให้แนวปฏิบัติเกี่ยวกับ

งานวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน ไว้ดังนี้ 

  1..จัดหาและบริหารวัสดุประกอบหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอนแก่ครู 

อย่างเพียงพอและครบถ้วนทุกกลุ่มประสบการณ์ 

  2. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูรูจ้ักใช้และรู้จักเก็บบ ารุงรักษาสื่อการเรียนการสอน 

  3..จัดให้มีศูนย์สื่อและศูนย์วิชาการของโรงเรียน เพื่อเป็นแหล่งผลิตและบริการสื่อ 

แก่ครูผู้สอน 

  4. ส่งเสริมให้ครูรูจ้ักคิดค้นสร้างสรรคใ์ห้มสีื่อใหม่ ๆ ที่จะน ามาใช้ในกิจกรรมการเรียน

การสอน เป็นผลงานทางวชิาการ 

  5. แสวงหาแหลง่วิชาการที่เป็นสื่อการสอนในชุมชนหรือท้องถิ่น 

  6. จัดให้มกีารตดิตามและประเมินผลการใชส้ื่อการเรียนการสอนอย่างสม่ าเสมอ 

 สรุปได้ว่า การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี เป็นงานส าคัญส าหรับผู้บริหาร

โรงเรียนที่จะต้องจัดหาวัสดุและสื่อต่าง ๆ ให้เพียงพอต่อการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

ของครู ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูผลิตและใช้สื่ออย่างคุ้มค่า มีการประเมินผลการใช้สื่อ  
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พร้อมทั้งแสวงหาความรูแ้ละวิทยากรในท้องถิ่น ทั้งนีเ้พื่อช่วยใหผู้เ้รียนได้มคีวามรู้ความสามารถ 

และเกิดการเรยีนรู้อย่างแท้จริง 

   งานวัดผลและประเมินผล 

  การวัดผลและประเมินผลถือว่าเป็นหน้าที่อันส าคัญของผู้บริหาร เพราะเป็นเครื่องมือ

ที่จะชี้ข้อดีข้อเสียของงานที่ปฏิบัติไปจนส าเร็จ ตลอดจนการเรียนการสอนของครูและนักเรียน 

ว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือไม่ เพื่อผู้บริหารจะได้น าผลนั้นมาปรับปรุงแก้ไข เพื่อด าเนินงาน

ในครั้งต่อไปซึ่งมีนักการศกึษาได้กล่าวไว้ดังนี้ 

  กรมวิชาการ (2524).กล่าวว่า การวัดผลและประเมินผล หมายถึง กระบวนการ

ตรวจสอบการท างานทั้งในช่วงที่ก าลังท า และในเวลาที่ท างานเสร็จสิ้นลงแล้วหาข้อสรุปว่า  

งานที่ท านั้นได้รับความส าเร็จตามความคาดหวังหรือไม่ มีปัญหาหรืออุปสรรคใดเกิดขึ้น  

อันเป็นผลท าให้งานไม่ส าเร็จตามความคาดหวัง หรอืใกล้ความหวังมากที่สุด การประเมินผลที่ดี

และเชื่อถือได้ย่อมจะเป็นเครื่องช่วยชี้น าการท างานและการปรับปรุงงาน การแก้ไขปัญหา

อุปสรรคต่าง ๆ ตลอดจนระยะเวลาของการท างานอันจะส่งผลใหง้านประสบผลส าเร็จมากที่สุด 

  พนั ส . หั นนาคิ นทร์ . ( 2524,. หน้ า .199).ไ ด้ เ สนอ ไ ว้ ว่ า  ก ารวั ดผล  หมายถึ ง  

การเปรียบเทียบผลที่ได้จากการเรียนการสอนกับมาตรฐานอันหนึ่งที่ยึดถืออยู่ ส่วนการ

ประเมินผลเป็นการพิจารณาก าหนดคุณค่าจาคะแนนที่ ได้จากการวัดนั้น ซึ่งสอดคล้องกับ  

หวน .พินธุ พั นธ์ . ( 2528,.หน้ า .53).ได้กล่ า ว ไว้ ว่ ากา รวั ดผล . (Measurement).หมายถึ ง  

การเปรียบเทียบผลที่ได้จากการเรียนกับมาตรฐานอันหนึ่งที่ยึดถืออยู่ ซึ่งมีลักษณะเป็นรูปธรรม 

คือ จะแสดงผลการวัดออกมาเป็นตัวเลข เพื่อแสดงว่านักเรียนมีความรู้มากน้อยเพียงใด 

จากที่ได้เรียนไปแล้ว ส่วนการประเมินผล (Evaluation) เป็นการก าหนดค่าจากคะแนนที่ได้จาก

การวัดผลนัน้ 

  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2535, หน้า.200-201).กล่าวว่า “บทบาทของผู้บริหาร

สถานศึกษาในด้านการวัดและประเมินผล คือ การก าหนดนโยบายทั่วไปเกี่ยวกับการวัด 

และประเมินผล จัดหาวัสดุอุปกรณ์เครื่องมือในการสร้างข้อทดสอบ ส่งเสริมครูอาจารย์ให้มี

ความรู้ทางด้านการวัดและประเมินผล โดยการฝึกอบรม ประชุมปฏิบัติการเทคนิคการออก

ข้อสอบ การให้คะแนนและการประเมินผลขอ้สอบ” 

  สรุปได้ว่า การวัดผลและประเมินผล เป็นหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียนที่จะต้องศึกษา

และท าความเข้าใจ แล้วก าหนดแนวปฏิบัติในการวัดผลและประเมินผลของโรงเรียนไว้อย่าง

ชัดเจน จัดหาเอกสารวัสดุวัดผลใหเ้พียงพอ ส่งเสรมิและสนับสนุนให้ครูปรับปรุงเครื่องมือวัดผล

และประเมินผลให้ได้มาตรฐาน พร้อมทั้งติดตามและตรวจสอบเอกสารการวัดผลและ
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ประเมินผลอย่างสม่ าเสมอ รวมทั้งการน าผลการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงการเรียนการสอน

ด้วย อีกทั้งได้พัฒนาครูในด้านความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ ในการวัดผลใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

  งานนิเทศการศึกษา 

  งานนิเทศการศกึษามีความส าคัญยิ่ง โดย อัญชลี ธรรมะวิธีกุล (2552) ให้ความหมาย

ของงานนิ เทศการศึกษาไว้ว่ า หมายถึง กระบวนการพัฒนาครู  เพื่อให้ครูปรับปรุง 

และพัฒนาการจัดกระบวนการเรียนรู้ เพื่อให้การจัดการศึกษาบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้  

การนิเทศการศึกษาจึงเป็นกระบวนการในการแนะน าช่วยเหลือครู ให้สามารถจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งการนิเทศนั้นอยู่บนหลักการของประชาธิปไตย ได้แก่  

การเคารพซึ่งกันระหว่างผู้นเิทศและผูร้ับการนิเทศ ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ให้ความส าคัญกับ

การนิเทศภายใน เนื่องจากการนิเทศภายในมีความเกี่ยวข้องโดยตรงกับหัวหน้ากลุ่ มสาระ 

การเรียนรู้ .การนิเทศภายในเป็นการปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอนของครูให้ดียิ่งขึ้น  

ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี  เศรษฐกิจและการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ ในสังคม  

จึงจ าเป็นต้องมีการนิเทศการเรียนการสอน เพื่อให้ครูและบุคลากรที่เกี่ยวข้องได้มีความรู้  

ความเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ และปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้ดียิ่งขึ้น ดังที่นักการศึกษา 

ได้กล่าวไว้พอสรุปได้ดังนี้ 

  หวน พินธุพันธ์ (2528, หนา้ 55) ได้เสนอความเห็นเกี่ยวกับงานนิเทศภายในไว้ดังนี้ 

  1..การให้ความรู้ คือ การที่ผู้นิเทศภายในโรงเรียนจะใช้นิเทศโดยให้ความรู้แก่ครู เช่น

การให้ค าแนะน า การประชุมปรึกษาหารือ การจัดอบรม การปฐมนิเทศครูใหม่ การใช้เอกสาร 

ให้ความรู้และการหาวิทยากรมาให้ความรู้ 

  2..การท าให้ดูหรือการสาธิต ซึ่งอาจท ากันเองหรือหาผู้อื่นมาท าให้ดู เช่น การสาธิต 

วิธีการอบรม 

  3. การพาไปดูงาน เชน่ การพาไปดูงานนิทรรศการโรงเรียนที่มผีลงานดีเด่น 

  4..การประสานงานให้ร่วมกันท า ผู้นิเทศในโรงเรียนเป็นผู้ประสานงานเพื่อให้ครู  

ได้รว่มกันท างาน 

  5. การบริหารทางดา้นวิชาการเป็นการจัดสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างานของครู 

เชน่วัสดุ อุปกรณ์การสอนตา่ง ๆ 

  6..การประเมินผลและการวิจัย อาจใช้แบบสอบถามการสังเกตการสอนของครู 

และเครื่องมือวัดตา่ง ๆ 

  7. การจัดกิจกรรมกระตุ้นใหป้ฏิบัติงานเข้มแข็งขึ้น อาจใชว้ิธีการประกวดและแข่งขัน 

ในด้านต่าง ๆ เป็นการกระตุ้นใหค้รูกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 
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  8. การให้ไปฝกึงานอาจจะจัดครูไปท างานในที่ต่าง ๆ เพื่อใหก้ลับมาท างานได้ผลดี 

  9..การท าให้เกิดความเข้าใจกันเป็นการนิเทศที่ช่วยให้มีบรรยากาศที่ดีในการท างาน

ร่วมกันการอ านวยความสะดวกและการบ ารุงขวัญแก่ครู 

  อ้อม ประนอม (2528, หน้า.47).กล่าวไว้ว่า “การนิเทศภายในโรงเรียนเป็นความ

พยายามของผู้บริหารที่จะช่วยพัฒนาครูผู้สอน ให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด

สัมฤทธิ์ผลแก่ นักเรียนตรงตามเป้าหมายที่หลักสูตรก าหนดไว้” 

  สงัด อุทรานันท์ (2530, หนา้.125) กล่าวว่า การจัดการนเิทศภายในโรงเรียน สามารถ

ด าเนนิการอย่างเป็นขั้นตอนได้ 5 ขั้น ดังนี้ คือ 

  ขั้นที่ 1 การวางแผนการนิเทศ เริ่มจากการรู้สภาพปัจจุบัน ปัญหาความต้องการ

ร่วมกันของบุคลากรภายในโรงเรียน จากนั้นก็น าปัญหามาวิเคราะห์หาสาเหตุ ก าหนด

จุดประสงค์ ก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาและมอบหมายงานให้บุคลากรฝ่ายต่าง  ๆ 

รับผดิชอบ 

  ขั้นที่ 2 การให้ความรูก้่อนด าเนนิการนเิทศ อาจด าเนินการโดยบุคคลภายในโรงเรียนที่

มีความรูใ้นเรื่องนัน้ ๆ หรอือาจจะเชญิวิทยากรผูท้รงคุณวุฒิจากหน่วยงานภายนอก 

  ขั้นที่  3 ด าเนินการปฏิบัติงานนิเทศการศึกษาในขณะที่ผู้รับการนิเทศได้ลงมือ

ปฏิบัติงานตามที่ได้รับความรู้มาแล้ว ผูน้ิเทศก็จะท าหนา้ที่นเิทศการปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน 

ส่วนผู้บริหารก็จะคอยสนับสนุนการปฏิบัติงานนิเทศใหม้ีประสิทธิภาพ 

  ขั้นที่ 4 การสรา้งเสริมก าลังใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานนิเทศ 

  ขั้นที่ 5 การประเมินผลการนิเทศ ควรด าเนินการประเมินผลผลิต กระบวนการ  

และปัจจัย 

  ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2540, หน้า.49-51).กล่าวว่า 

การนเิทศภายในโรงเรียน เป็นหนา้ที่และความรับผิดชอบโดยตรงผู้บริหารโรงเรียน และคณะครู

ในโรงเรยีน เพื่อรว่มกันในการที่จะแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาการท างานของครูให้มีประสิทธิภาพ 

และส่งผลต่อคุณภาพของนักเรียน การที่ผู้บริหารโรงเรียนจะด าเนินงานภายในให้มีคุณภาพ 

ควรปฏิบัติ ตามแนวทางที่ก าหนดไว้พอสรุปได้ดังนี้ 

  1..การเตรียมการก่อนการนิเทศภายในโรงเรียน เป็นการสร้างความเข้าใจร่วมกัน

เกี่ยวกับการนิเทศจะท าให้ครูคลายความวิตกกังวลและพร้อมที่จะให้ความร่วมมือกับผู้นิเทศ 

โดยแต่งตั้งคณะกรรมการด าเนินการนิเทศก าหนดให้มีผู้รับผิดชอบโดยชัดเจน จะท าให้ผู้นิเทศ

สามารถปฏิบัติงานด้วยความสบายใจ และลดความรูส้ึกขัดแย้งของผูร้ับการนเิทศด้วย 
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  2. การด าเนินการนเิทศภายในโรงเรียน ควรเป็นไปตามกระบวนการนิเทศภายใน ซึ่งมี 

4 ขั้นคือ ประการแรก การศึกษาสภาพปัจจุบันปัญหาและความต้องการของครู นักเรียน 

ผู้ปกครองประการที่สอง การวางโครงการนิเทศภายใน ประการที่สาม การปฏิบัติการนิเทศ

ตามปฏิทินที่ก าหนดไว้ในโครงการ และประการที่สี่ การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการ

ประชุมคณะกรรมการการนิเทศภายใน เพื่อประเมินการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ เช่น พฤติกรรม

การสอนของครู เพื่อประโยชน์ตอ่การพัฒนาการเรียนการสอนนั่นเอง 

  ชารี มณีศรี (2523,.หน้า.61-62).ได้เสนอแนะวิธีการปฏิบัติงานนิเทศการศึกษา 

ในโรงเรยีนส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน พอสรุปได้ดังนี้ 

  1. การปฐมนเิทศครูใหม่ ผูบ้ริหารควรจะได้วางแผนปฐมนิเทศครูใหม่ก่อนโรงเรียนเปิด 

เพื่อช่วยใหค้รูคุ้นเคยกับโรงเรียน 

  2. การจัดประชุมครูก่อนเปิดภาคเรียน เพื่อชี้แจงงานและโครงการใหม่ ๆ ที่ครูยังไม่

ทราบ 

  3. การสังเกตการสอนในชัน้ ผู้บริหารควรได้สังเกตการสอนในช้ันต่าง ๆ ทั้งนี้ไม่ใช่เป็น

การจับผดิแตเ่พื่อจะได้หาทางช่วยเหลือครู ทั้งในด้านเนื้อหา วิธีสอน การใชอุ้ปกรณ์ เป็นต้น 

  4..การสาธิตการสอน ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ครูได้ดูการสาธิตการสอนตาม

สมควร เพื่อครูจะได้เห็นขัน้ตอนในการด า เนินการสอน และวิธีสอนที่มปีระสิทธิภาพ 

  5. การเยี่ยมช้ัน เพื่อให้ค าแนะน าต่าง ๆ ซึ่งอาจจะเป็นการเยี่ยมโรงเรียนเดียวกันหรือ

ต่างโรงเรียนในบางโอกาส 

  6..การนิเทศด้วยการให้ค าปรึกษาหารือเป็นหมู่คณะ เมื่อครูมีข้อข้องใจเกี่ยวกับ 

การสอน 

  7..การประชุมเชิงปฏิบัติการแบบต่าง ๆ เพื่อให้ครูศึกษาหาความรู้และปฏิบัติจริงใน

เรื่องที่นา่สนใจการจัดอาจจะจัดทั้งโรงเรียนหรอืจัดเปิดกลุ่มย่อยก็ได้ 

  8. การอบรมครู ผู้บริหารอาจจัดการอบรมครูในโรงเรียนของตน หรือร่วมกับโรงเรียน

ใกล้เคียงโดยใช้ช่วงวันหยุด 

  9..การจัดสัมมนาครู ผู้บริหารที่มีโรงเรียนใกล้เคียงกัน อาจร่วมกันจัดสัมมนากัน 

ในปัญหาวธิีสอนหรอือื่น ๆ 

  10..จัดหาหนังสือเอกสาร ที่มีคุณค่าทางวิชาการ เพื่อเป็นการส่งเสริมให้ครูได้เพิ่ม

ความรูไ้ด้กว้างขวางขึ้น 

  11. การจัดบริการโสตทัศนูปกรณ์ใหแ้ก่ครู และสนับสนุนให้ครูได้ใช้อุปกรณ์เหลา่นั้น 
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  12..การแนะน าให้ครูเป็นสมาชิกของสังคม หรือการเป็นสมาชิกวารสารที่มีประโยชน์

ทางการศึกษา 

  13. การสนับสนุนให้ครูได้ศึกษาเพิ่มเติม เช่น การศึกษาต่อภาคปกติภาคค ่าหรือ การ

เรียนระยะสั้น 

  ประทีป สยามชัย (2546) กล่าวถึง การนิเทศการศึกษาว่า เป็นความพยายามทั้งหมด

ที่ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดขึ้น เพื่อสร้างภาวะผู้น าให้เกิดขึ้นแก่ครูและผู้ท างานทางการศึกษา 

อื่น ๆ ในการปรับปรุงการเรียนการสอน เป็นการกระตุ้นความเจริญเติบโตและพัฒนาอาชีพ 

ให้แก่ครูการเลือกและทบทวนจุดมุ่งหมายของการศึกษา วัสดุอุปกรณ์การสอน วิธีการสอน 

และการวัดผล.ฉะนั้นจึงสรุปได้ว่า การนิเทศการศึกษาเป็นงานที่ส าคัญอย่างยิ่งในการ

บริหารงานวิชาการ เพราะเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมการเรียนการสอนในโรงเรียนให้ด าเนินไป 

อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารมีหน้าที่ โดยตรงในการจัดการนิ เทศภายในโรงเรียน  

เพราะผูบ้ริหารเป็นผู้ที่เข้าใจสภาพปัญหาการเรียนการสอนภายในโรงเรียนเป็นอย่างดี ผู้บริหาร

จะต้องนิเทศครูผู้สอนด้วยวิธีการต่าง ๆ และจัดหาสิ่งที่มาสนับสนุนให้การนิเทศด าเนินไป 

อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   จากที่กล่าวมาทั้งหมดข้างต้น สรุปได้ว่าผู้บริหารโรงเรียนจะต้องจัดให้มีการพัฒนา

หลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดและประเมินผล การพัฒนา 

สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี และการนิเทศการศึกษา เพื่อให้สถานศึกษามีการพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่องและมีประสิทธิภาพ 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ธงชัย หมื่นสา.(2552).ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียน กับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษามหาสารคามเขต 3 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

ขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคามเขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติ 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

มีการปฏิบัติสูงสุด รองลงมาเป็นด้านการสร้างแรงบันดาลใจ การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  

และการกระตุ้นทางปัญญาตามล าดับโดยผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน กับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็ก  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคามเขต 3 พบว่ามีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 
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โดยเฉพาะด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสัมพันธ์สูงสุด และด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับน้อย 

 สิทธิพล พหลทัพ (2552).ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 3 พบว่า ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 3 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับการปฏิบัติจากมากไปน้อย ได้แก่  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ  

การกระตุ้นทางปัญญา ส่วนปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต 3 มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมากทุกปัจจัย โดยเฉพาะปัจจัยที่เป็นตัวพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษา คือ ปัจจัยด้านการบริหาร การเปลี่ยนแปลง ปัจจัยด้านการบริหาร

แบบมีส่วนร่วมปัจจัยด้านการสื่อสารอย่างมีประสิทธิผลปัจจัยด้านการก าหนดวิสัยทัศน์  

และปัจจัยด้านการใชห้ลักการกระจายอ านาจตามล าดับ 

 ณัชญานุช สุชาดี (2553) ได้ท าการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551  

ในโรงเรียนต้นแบบการใช้หลักสูตรจังหวัดขอนแก่น พบว่าผู้บริหารโรงเรียนต้นแบบการใช้

หลักสูตรจังหวัดขอนแก่นมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบ ค่าเฉลี่ย เรียงตามล าดับ จากมากไปน้อยเป็นดังนี้ ด้านการมี

อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ส่วนการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น

พื้นฐานพุทธศักราช 2551 จังหวัดขอนแก่น โดยรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก

และเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบค่าเฉลี่ยเรียงตามล าดับจากมากไปหาน้อยเป็นดังนี้ ด้านการ

จัดท าหลักสูตรสถานศึกษา ด้านการวางแผน และด าเนินการใช้หลักสูตร ด้านการเพิ่มพูน

คุณภาพการใช้หลักสูตร ด้านการวิจัยและพัฒนา ด้านการประเมินการใช้หลักสูตร และด้าน

การปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร 

 สุกัลยา ภักดิกุล (2557) ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่มหาสารคาม เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ

บริหารงานของสถานศึกษาในทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 คอลฮุน (Calhoun,.2004) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ ยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้อ านวยการในโรงเรียนรัฐบาลที่ประสบความส าเร็จ ในการบูรณาการ

ระบบเทคโนโลยีมีวัตถุประสงค์ เพื่อที่จะระบุยุทธศาสตร์การใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ในโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จ ในการบูรณาการระบบเทคโนโลยีตามความเข้าใจ 

ของผู้อ านวยการโรงเรียนรัฐบาลประจ าอ าเภอ ในมลรัฐแคลิฟอร์เนยี นอกจากนี้ยังต้องการที่จะ

ระบุระดับความเข้า ใจและการเล็ง เห็นถึงความส าคัญของกา รใ ช้ระบบเทคโนโลยี 

ของผู้อ านวยการอีกด้วย วิธีการด าเนินการวิจัยเริ่มจากการออกแบบสอบถามเพื่อจะท าการ

ส ารวจผู้อ านวยการจ านวน 16 โรงเรียน แล้วสรุปค าตอบออกมาในรูปแบบการพรรณนา 

จากนั้นจึงท าการศึกษาในเชิงลึกโดยการใช้แบบสัมภาษณ์กับผู้อ านวยการจ านวน 6 โรงเรียน

การออกแบบเครื่องมือในการวิจัยทั้ง 2 แบบนี้มีการก าหนดรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ไว้ 7 อย่างได้แก่ วิสัยทัศน์ การกระจายวิสัยทัศน์ การกระจายความเป็นผู้น า การวางแผนกล

ยุทธ์ หรอืการคิดเชิงระบบ ความเข้าใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง การกล้าเสี่ยงหรือการกล้า

เผชิญกับสถานการณ์ปัจจุบัน และการกระตุ้น การดลใจ การเป็นแบบอย่าง และการน าผู้อื่น 

ซึ่งผลการวิจัยพบว่าผู้อ านวยการมีการใช้ยุทธศาสตร์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 7 อย่าง 

เพียงแต่อาจจะมากน้อยไม่เท่ากัน ข้อค้นพบในเชิงลึกพบว่า วิสัยทัศน์ การกล้าเสี่ยงหรือการ

กล้าเผชิญกับสถานการณ์ปัจจุบัน และการกระตุ้น การดลใจ การเป็นแบบอย่าง และการน า

ผู้อื่นเป็น 3 กลยุทธ์ที่พบในการเห็นว่าส าคัญมากและใช้บ่อยที่สุด นอกจากนี้ยังค้นพบอีกว่า

ผู้อ านวยการทุกคนต่างมีทักษะหรือความสามารถในการใช้ระบบเทคโนโลยีเพียง แต่ไม่ต้อง

ถึงกับจะต้องเป็นผู้เ ช่ียวชาญ และผลจากการวิจั ยพบว่าผู้อ านวยการส่วนใหญ่สามารถ 

ใช้เทคโนโลยีระดับการรับส่งขอ้มูลข่าวสารทางอิเล็กทรอนิกส์ได้เป็นอย่างดี 

 เบอร์นาร์ด (Bernard,.2006 อ้างอิงใน ไมตรี  คงนุกูล , 2553).ได้ท าวิจัย เรื่อง  

การทบทวนภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง กรณีศึกษาภาวะผู้น าที่ประสบความส าเร็จ 

และผลกระทบในการเปลี่ยนแปลงสภาพโรงเรยีนเป็นกรณีศกึษาโรงเรียนฟีลิก ฮอล์ท (Felix Holt 

School).โดยวิธีการเก็บข้อมูลจากรายงานขององค์กรรับรองมาตรฐานและประกันคุณภาพ

แห่งชาติ (OFSTED).และเอกสารประเภทอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องตั้งแต่ปี ค.ศ. 1986 ถึง ค.ศ. 2003 

และปี ค.ศ. 1999 และ ค.ศ. 2003 ผู้วิจัยได้เข้าไปท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาของโรงเรียน และได้ท า

การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการในพื้นที่  คณะครูและพนักงานฝ่ายปกครอง

นอกจากนีย้ังได้ท าการสังเกตการเรียนการสอน และการจัดท ารายงานน าเสนอครูใหญ่ และเขต

พื้นที่การศึกษาเพื่อที่จะค้นคว้าว่าโรงเรียนฟีลิก ฮอล์ท มีการเพิ่มประสิทธิ์ ในทุกด้าน 

อย่างต่อเนื่อง ภายใต้การบริหารของครูใหญ่คนปัจจุบันด้วยการใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
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อย่างไร จากการศกึษากรณีศึกษาของโรงเรียนฟีลิก ฮอล์ท ได้ข้อค้นพบว่าโรงเรียนฟีลิก ฮอล์ท 

สามารถเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมได้อย่างแตกต่าง ดูได้จากในระยะเวลา 12 ปีของการ

ขับเคลื่อนโดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีจ านวนเปอร์เซ็นต์ของนักเรียนที่สอบผ่านข้อสอบ

มาตรฐานแห่งชาติในระดับ A.level.เพิ่มจาก 20%.เป็น 50%.และมีจ านวนนักเรียนสมัคร 

เข้าเรียนเพิ่มขึ้นเป็น 2 ถึง 3 เท่า พบว่าเนื่องจากคุณลักษณะภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มี

อิทธิพลต่อบรรยากาศและวัฒนธรรมของการท างานขององค์กร 

 โจนาธาน (Jonathan, 2007 อ้างอิงจาก ไมตรี คงนุกูล, 2553) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น า

ทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคมแอฟริกาใต้ มุ่งศึกษาประเด็นภาวะผู้น า 

ทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคมแอฟริกาใต้สู่ยุคประชาธิปไตย หลังยุคการ

แบ่งแยกคนตามความแตกต่างของสีผิว การศึกษาในครั้งนี้มุ่งเป้าหมายที่ผู้น าที่กล้าท้าทาย 

และพร้อมที่จะเผชิญกับความยากล าบากจากการสัมภาษณ์ของผู้น าทางการศึกษาจ านวน 3 

คนซึ่งเป็นคนผิวขาว 2 คนและเป็นคนผิวด า 1 คนโดยเป็นผู้ที่มีความเข้าใจในความซับซ้อน 

และเป็นผู้ที่กล้าท้าทายกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องต่อสู้กับวัฒนธรรมดั้งเดิมของสังคมชุมชน 

หรือแม้แต่ความคาดหวังของสถาบัน ผู้น าทั้ง 3 คนมีความเห็นตรงกันเนื้อเรื่องการหล่อหลอม

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ควรมี  

5 ประการได้แก่ความชอบธรรม การเข้าใจในเพื่อนมนุษย์ โดยเฉพาะผู้ที่อ่อนแอกว่า ความรู้สึก

ในการรวมเชื้อชาติ ความเข้าใจความซับซ้อนทางการเมือง และความเข้าใจความต้องการที่จะ

เติบโตของแต่ละบุคคล พบว่าภาวะผู้น าทั้ง 3 รายสามารถเกาะรูปแบบทางความคิด เกี่ยวกับ

คุณลักษณะภาวะผู้น าในยุคหลังสังคมแห่งความขัดแย้งได้แก่ บริบทเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะ

ของภาวะผู้น า ผู้น าควรใหค้วามส าคัญกับความซับซ้อนของงานมากกว่าการแสดงความเป็นคน

ที่มีอ านาจเหนือคนอื่น ผู้น าต้องมีความกล้าหาญในการเผชิญกับสิ่งใหม่ ๆ และพร้อมที่จะรับ

การเปลี่ยนแปลง ผู้น าไม่น าความขัดแย้งระหว่างบุคคลมาท าให้การตัดสินใจที่ตั้งอยู่บนความ 

ถูกต้องเปลี่ยนไป ผู้น าไม่ควรน าความเชื่อส่วนตัวมาเป็นข้อจ ากัดในการตัดสินใจ ผู้น าควร 

มีบุคลิกที่น่าเชื่อถือในด้านคุณธรรมที่ เด่นชัดมากกว่าคุณสมบั ติด้านอื่น และผู้น าควร 

มีความสามารถในการประนปีระนอมเพื่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 

 จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลของโรงเรียน 

ทั้งในและต่างประเทศ ได้แสดงให้เห็นว่าลักษณะของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล 

ต่อความส าเร็จในการปรับเปลี่ยนองค์กรให้บรรลุประสิทธิผลจะต้องสร้างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงและฝกึฝนให้เกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้น าจะต้องมีคุณลักษณะที่น่าเชื่อถือ  

สามารถก่อให้เกิดความไว้วางใจ ความศรัทธา ยอมรับจากบุคคลในหน่วยงาน เกิดแรงบันดาล
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ใจที่จะปฏิบัติงาน ใช้ความสามารถที่มีอยู่ในแต่ละบุคคล ช่วยกันหาแนวทางพัฒนางาน

การศึกษาและช่วยกันแก้ปัญหาที่จะเกิดขึ้นด้วยเหตุผล ต้องมีเทคนิคและความสามารถในการ

ปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ได้ ทั้งนี้เพื่อสร้างสรรค์  

ส่งเสริมด้านการศึกษาให้พัฒนายิ่งขึ้นตอ่ไป 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานวิชาการ 

 เบญจวรรณ สกุลเนรมิต (2543) ที่ได้ศึกษาการบริหารงานวิชาการอย่างมีคุณภาพ

ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 พบว่าการวัดผลประเมินผล

และงานทะเบียนมกีารบริหารอยู่ในระดับมาก 

  อาชว์วิศิษฎ์ อู่ข้าวอู่น้ า (2557) ศึกษาเรื่อง สภาพและปัญหาการบริหารงานวิชาการ

ในโรงเรียนกลุ่มกรุงเทพกลาง สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า สภาพและปัญหาการ

บริหารงานวิชาการในโรงเรียนกลุมกรุงเทพกลาง สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ผลการเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานวิชาการ จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  

โดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ 

 พระบรรลือ ปวโร (ศุภกิจ) (2558).ศึกษาเรื่อง สภาพการบริหารงานวิชาการ 

ของโรงเรียนในส านักงานเขตบางนา สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า สภาพการบริหารงาน

วิชาการของโรงเรียนในส านักงานเขตบางนา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา  

อยู่ในระดับปานกลาง 

 กุลฑร ีพิกุลแกม (2551) ศกึษาเรื่องการบริหารงานวิชาการที่ส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียน

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่นครปฐม เขต 2 พบว่า การบริหารงาน

วิชาการของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก                                                                                                                                  

 ปรมาภรณ์ อนุพันธ์ (2556).ศึกษาเรื่องสภาพและปัญหาการบริหารงานวิชาการ 

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 กลุ่ม 2 ผลการวิจัยพบว่า  

1).สภาพการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 1 กลุ่ม 2 ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ส่วนปัญหาอยู่ในระดับน้อย 2).ผลการเปรียบเทียบ

สภาพและปัญหาการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 กลุ่ม 2 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนเป็นโรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียน

ขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ พบว่า โดยภาพรวม แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 
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 ไพลิน เพียรเสมอ (2548) ได้ท าการศึกษาเรื่องการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน

เอกชน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 1-2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย

เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า สภาพการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนเอกชน ระดับการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 1-2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคายเขต 1 ในภาพรวมมีการ

ปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะด้านการวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการ อยู่ในระดับมากกว่า 

ทุกด้าน รองลงมาคือการจัดการด าเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน และงานด้านการจัด

บริหารเกี่ยวกับการเรียนการสอน ช่วงช้ันที่ 1-2 ภาพรวมมีสภาพปัญหาอยู่ในระดับน้อย 

โดยเฉพาะด้านการจัดด าเนินงานเกี่ยวกับการเรียนการสอน อยู่ในระดับปัญหาน้อย รองลงมา

คือดา้นการวางแผนเกี่ยวกับงานวิชาการและการจัดบริหารเกี่ยวกับการเรียนการสอน 

 เสกสันต์ รอดย้อย และพรเทพ รู้แผน (2560).ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง 

การบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 พบว่า สภาพการ

บริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของสถานศึกษา ในภาพรวม 

มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ส าเริง แสงทัน (2548) ได้ศึกษาบทบาทการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน

ช่วงช้ันที่ 1 และ 2 ตามทรรศนะของครูวิชาการโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สระบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ครูวิชาการมีทรรศนะต่อบทบาทการบริหารงานวิชาการ 

ของผู้บริหารโรงเรียนชว่งช้ันที่ 1 และ 2 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี เขต 2 อยู่ใน

ระดับมากทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปหาต่ าสุด ได้แก่ งานด้านการเรียนการสอน  

งานด้านการวัดผลและประเมินผล งานด้านหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ งานด้านนิเทศ

ภายในงานด้านห้องสมุด งานด้านการประชุมอบรมทางวิชาการและงานด้านวัสดุประกอบ

หลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน 

 บุญส่ง พุทธรักษ์พงศ์ (2545) ได้ศกึษาวิจัยการบริหารงานวิชาการเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การสอนในโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศกึษาอ าเภออ่าวลึก จังหวัดกระบี่ 

ซึ่งพบว่าผู้บริหารโรงเรียนได้ปฏิบัติงานด้านวิชาการ โดยจัดครูให้มีส่วนร่วมก าหนดวิธีวัดผล 

และประเมินผล  

  

 

 

 



บทที่ 3 

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 

การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการ

บริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2 ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

3.การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาจ านวน 416 คน จากจ านวนโรงเรียนทั้งสิ้น 52 โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2   

กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยการเปิดตารางของ 

เครซี่มอร์แกน เป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 2 จ านวน 416 คน และท าการสุ่มอย่างง่าย โดยการจับฉลากจากชื่อโรงเรียน ได้จ านวน

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน จาก 25 โรงเรียน 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 1 ชุดการสร้างเครื่องมือและการหา

คุณภาพเครื่องมอืและการหาคุณภาพเครื่องมอื 

 1..ศึกษาและสังเคราะห์  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและหลักการจากเอกสาร  

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 

1994) เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 2..ศึกษาและสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับขอบข่ายงานวิชาการที่กระทรวงศึกษาธิการ

ก าหนด เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

 3..น าข้อมูลจากข้อ 1 มาสร้างเป็นข้อค าถามเพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
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ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

ใน 4 ด้าน คอื การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา  

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและน าข้อมูลจากข้อ 2.มาสร้างเป็นข้อค าถาม 

เพื่อศกึษาระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

 4..ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามตามแบบของลิเคิร์ท (Likert).แล้วน าข้อค าถาม 

ที่ได้จากข้อ 3 มาสร้างเป็นแบบสอบถาม 

 5..น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกต้อง 

เพื่อให้ค าแนะน าเพื่อน าไปปรับปรุงแบบสอบถาม 

 6. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความ

ตรงเชิงเนื้อหา (Content.Validity).โดยใช้เทคนิค IOC.ของค าถามแต่ละข้อแล้วน าข้อมูลหาค่า

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยพิจารณาจากดัชนีสอดคล้อง ได้ค่าความตรงเชิงเนื้อหาระหว่าง 

0.67–1.00 

 7..ปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญแล้วน าเสนออาจารย์ 

ที่ปรึกษาพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง เพื่อปรับปรุงแก้ไขก่อนน าไปทดลองใช้ (Try out)   

8..น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ ( Try.Out).กับหัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่มัธยมศึกษา.เขต 2 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 32 คน แล้วหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability).ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ 

ของแอลฟ่า (Alpha.Coefficient).ของครอนบาค (Cronbach,1970).ได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ 

=0.94 

 9..น าแบบสอบถามที่ได้ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนออาจารย์ที่ปรึกษา

ตรวจสอบอีกครั้ง 

 10..น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์แล้ว น าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม

ตัวอย่างตอ่ไป 

ลักษณะของเครื่องมือที่ใช้ในการวจิัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามพฤติกรรมการมีภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 2 ใน 4 ด้าน และการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  

โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศระดับการศึกษา 

อายุราชการ ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ 



52 

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ พฤติกรรมการมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การมัธยมศึกษาเขต 2 

ใน 4 ด้าน คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 7 ข้อ การสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน  

6 ข้อ การกระตุ้นทางปัญญา จ านวน 8 ข้อ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน  

7 ข้อ รวมทั้งสิ้น 28 ข้อ โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ ของลเิคิร์ท (Likert) ผูว้ิจัยก าหนดคา่น้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้มากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้มาก 

3  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้ปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้น้อย 

1  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้น้อยที่สุด 

การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ก าหนดการแปลผลดังนี้ 

4.51–5.00.หมายถึง หัวหน้ากลุ่มสาระฯ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับ 

มากที่สุด 

3.51–4.50 หมายถึง หัวหนา้กลุ่มสาระฯ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก 

2.5–3.50.หมายถึง หัวหน้ากลุ่มสาระฯ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับ 

ปานกลาง 

1.5–2.50  หมายถึง หัวหนา้กลุ่มสาระฯ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับน้อย 

1.00–1.50.หมายถึง หัวหน้ากลุ่มสาระฯ มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับ 

น้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่ม

สาระการเรียนรู้จ านวน 30 ข้อ โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) 5 ระดับของลเิคิร์ท (Likert) ผูว้ิจัยก าหนดคา่น้ าหนักคะแนน ดังนี้ 

5  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้มากที่สุด 

4  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้มาก 

3  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้ปานกลาง 

2  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้น้อย 

1  หมายถึง  เห็นว่าตนเองมพีฤติกรรมที่ปรากฏตามข้อความนัน้น้อยที่สุด 
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การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ก าหนดการแปลผลดังนี้ 

4.51–5.00 หมายถึง หัวหนา้กลุ่มสาระฯ มีการบริหารวิชาการในระดับมากที่สุด 

3.51–4.50 หมายถึง หัวหนา้กลุ่มสาระฯ มีการบริหารวิชาการในระดับมาก 

2.51–3.50 หมายถึง หัวหนา้กลุ่มสาระฯ มีการบริหารวิชาการในระดับปานกลาง 

1.51–2.50 หมายถึง หัวหนา้กลุ่มสาระฯ มีการบริหารวิชาการในระดับน้อย 

1.00–1.50 หมายถึง หัวหนา้กลุ่มสาระฯ มีการบริหารวิชาการในระดับน้อยที่สุด 

  

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1..ขอหนังสือเพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลและขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม

จากวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา  ถึงผู้อ านวยการโรงเรียนในเขตพื้นที่ 

การมัธยมศึกษาเขต 2 เพื่อขอความรว่มมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2..เมื่อได้หนังสือจากวิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา จึงน าหนังสือเพื่อ 

ขอความร่วมมือไปยังผู้อ านวยการโรงเรียนในเขตพื้นที่การมัธยมศึกษาเขต 2 เพื่อขอความ

ร่วมมือในการเก็บข้อมูลตอบแบบสอบถาม  

3. ผูว้ิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาตรวจความสมบูรณ์ และวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าหรับการวิเคราะหข์้อมูลส าเร็จรูป ตามขั้นตอน ดังนี้ 

1..แบบสอบถามตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการหา

ความถี่ และค่าร้อยละ 

2..แบบสอบถามตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรู ้น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่ามาตรวจให้คะแนน และวิเคราะห์

เพื่อหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบตามเกณฑ์เพื่อแปลผล ทั้งโดยรวม 

และรายด้าน 

3..แบบสอบถามตอนที่  3 ระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรู้  น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า มาตรวจให้คะแนน  

และวิเคราะห์เพื่อหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเปรียบเทียบตามเกณฑ์เพื่อแปลผล ทั้ง

โดยรวมและรายด้าน 
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 4. ท าการทดสอบสมมตฐิาน โดยการวิเคราะหค์่าความสัมพันธ์ระหว่างความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โดยการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ  

 

 

 

 

 



บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน

วิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาเขต 2” ผูว้ิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้ 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

n หมายถึง   จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 ̅ หมายถึง   ค่าเฉลี่ย 

S.D. หมายถึง   ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

r หมายถึง   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

X หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

X1 หมายถึง   การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ 

X2 หมายถึง   การสรา้งแรงบันดาลใจ 

X3 หมายถึง   การกระตุน้ทางปัญญา 

X4 หมายถึง   การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

Y หมายถึง   การบริหารงานวิชาการของหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้    

*       หมายถึง   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล โดยแบ่งเป็น 3 ตอนดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ 

(Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

 ตอนที่ 2.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2.วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 ตอนที่ 3 การบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย (  ̅) และส่วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการบริหารงาน

วิชาการ ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

เขต 2 วิเคราะหข์้อมูลโดยหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (r) 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 การวิเคราะหข์้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา อายุ

ราชการ และระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มสาระ โดยใช้การหาค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

ดังแสดงในตาราง 1-4 

 

ตาราง 1 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 42 21 

หญิง 158 79 

รวม 200 100 

   

 จากตาราง 1 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชายจ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 

21 และเพศหญิงจ านวน 158 คน คิดเป็นรอ้ยละ 79 

 

ตาราง 2 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ปริญญาตรี 108 54 

ปริญญาโท 92 46 

ปริญญาเอก 0 0 

รวม 200 100 

   

 จากตาราง 2.แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามจบการศึกษาระดับปริญญาตรีจ านวน  

108 คน คิดเป็นรอ้ยละ 54.และจบการศกึษาระดับปริญญาโทจ านวน 92 คน คิดเป็นรอ้ยละ 46  
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ตาราง 3 แสดงข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุราชการ 

อายุราชการ จ านวน ร้อยละ 

1-5 ปี 30 15 

6-10 ปี 32 16 

11-15 ปี 46 23 

16-20 ปี 50 25 

21-25 ปี 30 15 

มากกว่า 25 ปี 12 6 

รวม 200 100 

   

 จากตาราง 3 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุราชการ 1-5 ปี จ านวน 30 คน คิด

เป็นร้อยละ 15 มีอายุราชการ 6-10 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 16 มีอายุราชการ 11-15 

ปี จ านวน 46 คน คดิเป็นรอ้ยละ 23 มอีายุราชการ 16-20 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 25 

มีอายุราชการ 21-25 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 15 และมีอายุราชการมากกว่า 25 ปี 

จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6 

 

ตาราง 4 แสดงข้อมูลทั่ ว ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลา 

               ที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

ระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ 

1-2 ปี 174 87 

3-4 ปี 22 11 

5-6 ปี 4 2 

7-8 ปี 0 0 

9-10 ปี 0 0 

มากกว่า 10 ปี 0 0 

รวม 200 100 

   

 จากตาราง 3 แสดงว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้ากลุ่ม

สาระการเรียนรู้ 1-2 ปี จ านวน 174 คน คิดเป็นร้อยละ 87 มีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่งหัวหน้า

กลุ่มสาระการเรียนรู้ 3-4 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 11 และมีระยะเวลาที่ด ารงต าแหน่ง
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หัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู ้5-6 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2 

 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรยีนสังกัด

ส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษามัยยมศกึษาเขต 2   

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการ

เรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  วิเคราะห์ข้อมูลโดยหา

ค่าเฉลี่ย ( ̅) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดงในตาราง 5 ถึงตาราง 9 

 

ตาราง 5.แสดงค่าเฉลี่ย (  ̅) .และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้นนที่การศึกษามัยยมศกึษาเขต 2 โดยรวมและเป็นรายด้าน 

ที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.61 .45 มากที่สุด 

2 การสรา้งแรงบันดาลใจ 4.25 .66 มาก 

3 การกระตุน้ทางปัญญา 4.45 .72 มาก 

4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.25  .57 มาก 

 รวม 4.39 .48 มาก 

 

  จากตาราง 5.พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2.โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( ̅=4.39,.S.D.=.48).เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก ตามล าดับคือ 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจและการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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ตาราง.6.แสดงค่าเฉลี่ย (  ̅) .และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้นนที่การศึกษามัยยมศึกษาเขต 2 ด้านการมีอิทยิพลอย่างมีอุดมการณ์  

เป็นรายข้อ 

ที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การประพฤติตนเป็นที่เคารพ ยกย่อง 

นับถือ และศรัทธาแก่ผู้รว่มงาน 

4.63 .52 มากที่สุด 

2 การใช้หลักคุณธรรม จริยธรรม ในการ

ท างาน 

4.65 .49 มากที่สุด 

3 การมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี 4.66 .67 มากที่สุด 

4 การเปิดรับฟังและเคารพในความ

คิดเห็นของผู้รว่มงาน 

4.61 .53 มากที่สุด 

5 การแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าสามารถมี

ส่วนรว่มในการพัฒนาองค์กรได้ 

4.60 .53 มากที่สุด 

6 การแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความ

ตั้งใจในการมีส่วนร่วมในการบริหาร

สถานศกึษาของท่าน 

4.51 .64 มากที่สุด 

 รวม 4.61 .45 มากทีสุ่ด 

  

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅=4.61) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ใน

ระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ( ̅=4.66) รองลงมาคือ 

การใช้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน ( ̅=4.65) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 

การแสดงให้ผู้รว่มงานเห็นถึงความตั้งใจในการมสี่วนร่วมในการบริหารสถานศกึษา ( ̅=4.51) 
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ตาราง 7.แสดงค่าเฉลี่ย (  ̅) .และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้นนที่การศึกษามัยยมศกึษาเขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นรายข้อ 

ที ่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
n=118 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การกระตุ้นใหผู้้ร่วมงานเห็นว่าความไว้วางใจ

ซึ่งกันและกันเป็นเครื่องมือท่ีส าคัญในการ

ท างานรว่มกัน 

4.29 .56 มาก 

2 การกระตุ้น ใหก้ าลังใจ และส่งเสริมการ

ท างานเป็นทีม 

4.25 .72 มาก 

3 การแสดงความต้ังใจให้ผู้ร่วมงานเห็นว่า

ภารกิจต่างๆ สามารถท าให้ส าเร็จได้ตาม

เป้าหมาย 

4.32 .78 มาก 

4 การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการ

วางแผนการท างาน 

4.36 .52 มาก 

5 การใช้จิตวิทยาในการน าศักยภาพของ

ผู้ร่วมงานแต่ละคนมาใช้ในการมีส่วนร่วม 

เพื่อการพัฒนางาน 

4.29 .79 มาก 

6 การสร้างความมั่นใจให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนมี

ความรู้ ความสามารถ และทักษะ ท่ีจะ

ร่วมกันปฏบัิตงิานได้ส าเร็จลุล่วง 

4.03 .67 มาก 

7 การสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น

อย่างอสิระ 

4.29 .80 มาก 

8 การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานเกิดความตั้งใจใน

การท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.17 .58 มาก 

 รวม 4.25 .66 มาก 

   

 จากตาราง 7 แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก ( ̅=4.25) โดยข้อ

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานมสี่วนรว่มในการวางแผนการท างาน ( ̅=4.36) 

รองลงมาคือ การแสดงความตั้งใจให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าภารกิจต่าง ๆ สามารถท าให้ส าเร็จได้ 

ตามเป้าหมาย ( ̅=4.32) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การสร้างความมั่นใจให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า
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ตนมคีวามรูค้วามสามารถและทักษะที่จะร่วมกันปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง ( ̅=4.03) 

 

ตาราง .8 แสดงค่าเฉลี่ย (  ̅) .และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้นนที่การศึกษามัยยมศกึษาเขต 2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา เป็นรายข้อ 

ที ่ ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การสร้างความมั่นใจและกระตุน้ให้ผู้ร่วมงาน

เห็นคุณค่าของความส าเร็จ 

4.46 .56 มาก 

2 การฝึกให้ผู้ร่วมงานใชเ้หตุผลในการตัดสินใจ 4.45 .72 มาก 

3 การให้ผู้ร่วมงานมสี่วนร่วมในการวเิคราะห์

ปัญหา โดยใชข้้อมูลเชงิประจักษ์ 

4.42 .78 มาก 

4 การให้ความรู้และวิ ธีการแก้ไขปัญหาท่ี

เกิดขึ้นแก่ผู้ร่วมงานในการปฏบัิตงิาน 

4.42 .73 มาก 

5 การสนับสนุนให้ผู้ ร่วมงานเสนอวิธีการท่ี

แปลกใหม่ และเป็นไปได้ในการน ามาใช้

ปฏบัิตงิาน 

4.46 .80 มาก 

6 การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานใช้กระบวนการกลุ่ม

ในการแกไ้ขปัญหา 

4.49 .88 มาก 

7 การส่งเสริมให้ผู้ ร่วมงานมีทักษะการคิด

วเิคราะห์ในการร่วมพัฒนางานตา่ง ๆ 

4.45 .84 มาก 

 รวม 4.45 .72 มาก 

  

 จากตาราง 8 แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก ( ̅=4.45).โดยข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานใช้กระบวนการกลุ่มในการแก้ไขปัญหา ( ̅=4.49) 

รองลงมาคือ การสร้างความมั่นใจและกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของความส าเร็จ และการ

สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานเสนอวิธีการที่แปลกใหม่ และเป็นไปได้ในการน ามาใช้ปฏิบัติงาน 

( ̅=4.46) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การให้ผู้รว่มงานมสี่วนรว่มในการวิเคราะห์ปัญหา โดยใช้

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และการให้ความรู้และวิธีการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นแก่ผู้ร่วมงานในการ

ปฏิบัติงาน ( ̅=4.42) 
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ตาราง.9.แสดงค่าเฉลี่ย (  ̅) .และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พ้นนที่การศึกษามัยยมศึกษาเขต 2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

เป็นรายข้อ 

ที ่ ด้านการค านึงถึงความเปน็ปจัเจกบุคคล 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง

ความสามารถของแตล่ะบุคคล 

4.16 .73 มาก 

2 การอ านวยความสะดวก และให้ค าแนะน าแก่

ผู้ร่วมงาน 

4.37 .68 มาก 

3 การกล่ าวชมเชย เพื่ อส ร้างก าลั ง ใจแก่

ผู้ร่วมงานให้ปฏบัิตไิด้ส าเร็จตามเป้าหมาย 

4.28 .66 มาก 

4 การสง่เสริมให้ผู้ร่วมงานมีความก้าวหน้าเป็น

รายบุคคล 

4.19 .74 มาก 

5 การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเพื่อให้เห็นว่าทุก

คนมคีวามส าคัญในการปฏบัิตงิาน 

4.28 .72 มาก 

6 การหาวิธีการท่ีแสดงให้เห็นว่าผู้ร่มงานแต่ละ

คนมศีักยภาพท่ีแตกต่างกัน 

4.43 .84 มาก 

7 การส่งเสริมให้ผู้มีความสามารถแตกต่างกัน 

สามารถท างานรว่มกันเป็นทีม 

4.04 .88 มาก 

 รวม 4.25 .57 มาก 

  

 จากตาราง 9.แสดงว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก  

( ̅=4.25) โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การหาวิธีการที่แสดงให้เห็นว่าผู้ร่มงานแต่ละคนมี

ศักยภาพที่แตกต่างกัน ( ̅=4.43) รองลงมาคือ การอ านวยความสะดวกและให้ค าแนะน าแก่

ผูร้่วมงาน ( ̅=4.37) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การสร้างความมั่นใจให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนมี

ความรูค้วามสามารถและทักษะที่จะร่วมกันปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วง ( ̅=4.03) 
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ตอนที่ .3.การบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษามัยยมศกึษาเขต 2  

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าเฉลี่ย ( ̅) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดงในตาราง 10 

 

ตาราง 10.แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅).และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).ระดับการบริหารงาน

วิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้นนที่

การศึกษามัยยมศกึษาเขต 2 โดยรวม      

ที ่ ระดับการบรหิารงานวิชาการ 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 4.39 .53 มาก 

2 การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 4.21 .66 มาก 

3 การวัดและประเมินผล 4.25 .72 มาก 

4 การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรม  และเทคโนโลยี 4.40 .57 มาก 

5 การนเิทศการศกึษา 4.55 .57 มาก 

 รวม 4.36 .54 มาก 

  

 จากตาราง 10 พบว่าระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

( ̅=4.36,.S.D.=.54) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ตามล าดับคือ 

การนิเทศทางการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี การพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษา การวัดและประเมินผลและการพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 รายด้าน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหา

ค่าเฉลี่ย ( ̅) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ดังแสดงในตาราง 11-15 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษา

มัยยมศกึษาเขต 2 ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา เป็นรายข้อ 

ที ่ การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การเปิดโอกาสให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการ

พัฒนาหลักสูตร 

4.29 .72 มาก 

2 การมีการวิเคราะห์บริบทของชุมชนเพื่อเป็น

แนวทางในการพัฒนาหลักสูตร 

4.24 .72 มาก 

3 การมีการก าหนด เป้าหมาย วิสัยทัศน์ และ

พันธกิจ ในการพัฒนาหลักสูตร 

4.46 .63 มาก 

4 การมีการก าหนดสมรรถนะของผู้เรียน และ

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ ในหลักสูตร

สถานศกึษา 

4.47 .57 มาก 

5 การให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ

กรรมการสถานศึกษาในการพัฒนาหลักสูตร 

4.49 .54 มาก 

 รวม 4.39         .53          มาก 

  

 จากตาราง 11 พบว่าระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ด้านการพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ใน

ระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของกรรมการ

สถานศึกษาในการพัฒนาหลักสูตร ( ̅=4.49) รองลงมาคือ การมีการก าหนดสมรรถนะของ

ผู้เรียน และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในหลักสูตรสถานศึกษา ( ̅=4.47) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุดคือ การมกีารวิเคราะหบ์ริบทของชุมชนเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร ( ̅=4.24)   
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅).และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).การบรหิารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรู้โรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษา

มัยยมศกึษาเขต 2 ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ เป็นรายข้อ 

ที ่ การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การให้ค าแนะน าแกค่รูให้ค านงึถึงหลักความ

แตกตา่งของผู้เรียน 

4.55 .55 มากที่สุด 

2 การเนน้การจัดการเรียนรู้เพื่อให้ผู้เรียนเกิด

ความรู้ ทักษะ เจตคติและมคีุณธรรม 

จรยิธรรม 

4.08 .78 มาก 

3 การให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแหล่งข้อมูลท่ี

เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู้

แก่ครู 

4.06 .77 มาก 

4 การสง่เสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ 

4.21 .88 มาก 

5 การสง่เสริมให้มีการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนา

ผู้เรียนอยา่งต่อเนื่อง 

4.15 .74 มาก 

 รวม 4.21 .66 มาก 

  

 จากตาราง 12 พบว่าระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ด้านการพัฒนากระบวนการ

เรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.21) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุดคือ การให้ค าแนะน าแก่ครูให้ค านึงถึงหลักความแตกต่างของผู้เรียน ( ̅=4.55) รองลงมา 

คือ การส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ (  ̅=4.21) และข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการ

เรียนรู้แก่ครู ( ̅=4.06)   
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅).และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).การบริหารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษา

มัยยมศกึษา เขต 2.ด้านการวัดและประเมินผล เป็นรายข้อ 

ที ่ การวัดและประเมินผล 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การศึกษาระเบียบการวัดและประเมินผล 4.28 .66 มาก 

2 การให้ค าแนะน าเกี่ยวกับวิธีการวัดและ

ประเมินผลดว้ยวธีิการท่ีหลากหลาย 

4.23 .69 มาก 

3 การสนับสนุนให้มีการพัฒนาเคร่ืองมอืวัดผล

อย่างตอ่เนื่อง 

4.25 .67 มาก 

4 การแนะน าใหค้รูใชผ้ลจากการวัดและประเมินผล

ในการพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคล 

4.27 .66 มาก 

5 การมอบหมายให้ครูมกีารออกเอกสารหลักฐาน

แสดงการวัดและประเมินผลแกผู่้เรียน 

4.22 .56 มาก 

 รวม 4.25 .72 มาก 

  

 จากตาราง 13 พบว่าระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ด้านการวัดและประเมินผล

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อ

ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การศึกษาระเบียบการวัดและประเมินผล (  ̅=4.28).รองลงมาคือ  

การแนะน าให้ครูใช้ผลจากการวัดและประเมินผลในการพัฒนาผู้เรียนเป็นรายบุคคล ( ̅=4.27)  

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การมอบหมายให้ครูมีการออกเอกสารหลักฐานแสดงการวัด 

และประเมินผลแก่ผู้เรยีน ( ̅=4.22)   
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.).การบริหารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษา

มัยยมศกึษาเขต 2 ด้านการพัฒนาส้่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี เป็นรายข้อ 

ที ่
การพัฒนาส้่อ นวัตกรรม 

และเทคโนโลย ี

n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การส่งเสริมให้มีแหล่งเ รียนรู้ท่ีหลากหลาย 

เข้าถึงได้อย่างสะดวก 

4.52 .70 มากกท่ีสุด 

2 การจัดให้มีการจัดท าระบบสารสนเทศสื่อการ

เรียนรู้ 

4.17 .74 มาก 

3 การส่งเสริมสนับสนุนให้ครูพัฒนาสื่อนวัตกรรม

อย่างตอ่เนื่อง 

4.57 .72 มากที่สุด 

4 การมอบหมายให้ครูจัดท าทะเบียนสื่อและแหล่ง

เรียนรู้ภายในโรงเรียน 

4.17 .60 มาก 

5 การสนับสนุนให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาสื่อ และ

นวัตกรรมทุกปกีารศึกษา 

4.57 .79 มากที่สุด 

 รวม     4.40          .57        มาก 

  

 จากตาราง 14 พบว่าระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ด้านการพัฒนาสื่อ นวัตกรรม  

และเทคโนโลยีโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅=4.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า โดยข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การส่งเสริมสนับสนุนให้ครูพัฒนาสื่อนวัตกรรมอย่างต่อเนื่องและการ

สนับสนุนให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาสื่อและนวัตกรรมทุกปีการศึกษา ( ̅=4.57).รองลงมาคือ  

การส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย เข้าถึงได้อย่างสะดวก ( ̅=4.52) และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุดคือ การจัดให้มีการจัดท าระบบสารสนเทศสื่อการเรียนรู้และการมอบหมายให้ครูจัดท า

ทะเบียนสื่อและแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน ( ̅=4.17)   
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การบริหารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษา

มัยยมศกึษาเขต 2 ด้านการนิเทศการศึกษา เป็นรายข้อ 

ที ่ การนิเทศการศึกษา 
n=200 การแปล 

ความหมาย  ̅ S.D. 

1 การส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนการ

นเิทศการศกึษา 

4.55 .70 มากที่สุด 

2 การสง่เสริมให้ใชว้ธีิการนิเทศท่ีหลากหลาย 4.57 .82 มากที่สุด 

3 การเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการนิเทศ

ระหว่างเพื่อนคร ู

4.55 .69 มากที่สุด 

4 การให้การนเิทศอยา่งกัลยาณมิตร   4.51 .74 มากที่สุด 

5 การให้ข้อมูลย้อนกลับหลังจากการนเิทศ   4.57 .57 มากที่สุด 

 รวม 4.55        .57  มากทีสุ่ด 

  

 จากตาราง 15 พบว่าระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 ด้านการนิเทศการศึกษา 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( ̅=4.55) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก

ทีสุ่ด โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การส่งเสริมให้ใช้วิธีการนิเทศที่หลากหลาย และการให้ข้อมูล

ย้อนกลับหลังจากการนิเทศ ( ̅=4.57) รองลงมาคือ การส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการ 

วางแผนการนิเทศการศึกษาและการเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการนิเทศระหว่างเพื่อนครู 

( ̅=4.55) และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การให้การนิเทศอย่างกัลยาณมติร ( ̅=4.51)   

 

ตอนที่ 4.ความสัมพันย์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการบริหารงาน

วิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้นนที่การศึกษา

มัยยมศกึษาเขต 2 

 การวิ เคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการ

บริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) ดังแสดงในตาราง 16 
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ตาราง 16 ค่าสัมประสิทยิ์สหสัมพันย์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการ

บริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพ้นนที่การศึกษามัยยมศกึษาเขต 2 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X) การบริหารงานวิชาการ (Y) 

1. การมอีทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (X1) .875* 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (X2) .879* 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (X3) .791* 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (X4) .763* 

รวม .795* 

หมายเหตุ: *ระดับนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ .05 

   

จากตาราง 16.พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X) กับการบริหารงานวิชาการ (Y) 

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  

โดยรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 (r=0.76 –0.879, p<.05)   

 จากการเปรียบเทียบรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (X1)  

มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการ (Y) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05.(r=.875) 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X2).มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการ (Y) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05.(r=.879) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (X3).มีความสัมพันธ์ 

กับการบริหารงานวิชาการ (Y).อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.791) และการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการ (Y) อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.763) 
 



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  

มีวัตถุประสงค์ดังนี ้ 

1..เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2  

2..เพื่อศึกษาระดับการบริหารงานวิชาการ ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2  

3..เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการบริหารงาน

วิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาเขต 2 

 

สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการ

ของหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุราชการ  

1– 20 ปี และด ารงต าแหน่งหัวหนา้กลุ่มสาระเป็นเวลา 1–2 ปี สรุปผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์

การวิจัย ดังนี้ 

1..ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์อยู่ในระดับมากที่สุด  

ส่วนด้านอื่น ๆ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับคือ การกระตุ้นทางปัญญา การสร้างแรงบันดาลใจ 

และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สรุปผลการวิจัยรายด้าน ดังนี้  

1.1 ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การมีมนุษยสัมพันธ์ 

ที่ดี รองลงมาคือ การใช้หลักคุณธรรม จริยธรรม ในการท างาน ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 
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การแสดงให้ผู้รว่มงานเห็นถึงความตั้งใจในการมสี่วนร่วมในการบริหารสถานศกึษา 

1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม

ในการวางแผนการท างาน รองลงมาคือ การแสดงความตั้งใจให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าภารกิจต่าง ๆ 

สามารถท าให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การสร้างความมั่นใจ 

ให้ผู้รว่มงานรูส้ึกว่าตนมคีวามรู ้ความสามารถ และทักษะ ที่จะร่วมกันปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุลว่ง 

1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่าทุกข้ออยู่ ในระดับมาก  โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสู งสุดคือ การกระตุ้นให้ผู้ ร่ วมงาน 

ใช้กระบวนการกลุ่มในการแก้ไขปัญหา รองลงมาคือ การสร้างความมั่นใจและกระตุ้น 

ให้ผู้รว่มงานเห็นคุณค่าของความส าเร็จ และการสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานเสนอวิธีการที่แปลกใหม่ 

และเป็นไปได้ในการน ามาใช้ปฏิบัติงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วม

ในการวิเคราะห์ปัญหา โดยใช้ข้อมูลเชิงประจักษ์และการให้ความรู้และวิธีการแก้ไขปัญหา 

ที่เกิดขึน้แก่ผู้รว่มงานในการปฏิบัติงาน  

1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การหาวิธีการที่แสดง 

ให้เห็นว่าผู้ร่มงานแต่ละคนมีศักยภาพที่แตกต่างกัน รองลงมาคือ การอ านวยความสะดวก  

และให้ค าแนะน าแก่ผู้ร่วมงาน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การสร้างความมั่นใจให้ผู้ร่วมงาน

รู้สกึว่าตนมคีวามรู ้ความสามารถและทักษะที่จะร่วมกันปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุลว่ง 

2. การบริหารงานวิชาการ ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

ทุกด้านอยู่ในระดับมากตามล าดับคือ การนิเทศทางการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม   

และเทคโนโลยี การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การวัดและประเมินผล และการพัฒนา

กระบวนการเรียนรู้   

สรุปผลการวิจัยรายด้าน ดังนี้     

2.1 ด้านการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การให้ความส าคัญกับการ

มีส่วนร่วมของกรรมการสถานศึกษาในการพัฒนาหลักสูตร รองลงมาคือ การมีการก าหนด

สมรรถนะของผูเ้รียนและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในหลักสูตรสถานศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุดคือ การมกีารวิเคราะหบ์ริบทของชุมชนเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร 
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2.2 ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อพบว่า โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การให้ค าแนะน าแก่ครูให้ค านึงถึงหลัก 

ความแตกต่างของผู้เรียน รองลงมาคือ การส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับการ

จัดการเรียนรู้และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ

การพัฒนากระบวนการเรียนรู้แก่ครู  

2.3 ด้านการวัดและประเมินผลโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การศึกษาระเบียบการวัดและ

ประเมินผล รองลงมาคือ การแนะน าให้ครูใช้ผลจากการวัดและประเมินผลในการพัฒนาผู้เรียน

เป็นรายบุคคล และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การมอบหมายให้ครูมีการออกเอกสารหลักฐาน

แสดงการวัดและประเมินผลแก่ผู้เรยีน 

2.4.ด้านการพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีโดยรวมอยู่ ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การส่งเสริมสนับสนุนให้ครูพัฒนา

สื่อนวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง และการสนับสนุนให้มีการวิจัยเพื่อพัฒนาสื่อ และนวัตกรรมทุกปี

การศึกษา รองลงมาคือ การส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย เข้าถึงได้อย่างสะดวก  

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ การจัดให้มีการจัดท าระบบสารสนเทศสื่อการเรียนรู้ และการ

มอบหมายใหค้รูจัดท าทะเบียนสื่อและแหล่งเรียนรู้ภายในโรงเรียน 

2.5 ด้านการนิเทศการศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

พบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมากที่สุด โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การส่งเสริมให้ใช้วิธีการนิเทศ 

ที่หลากหลาย และการให้ข้อมูลย้อนกลับหลังจากการนิเทศ รองลงมาคือ การส่งเสริมให้ครู 

มีส่วนร่วมในการวางแผนการนิเทศการศึกษา และการเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการนิเทศ

ระหว่างเพื่อนครู และขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุดคอื การให้การนิเทศอย่างกัลยาณมติร 

3..ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับระดับการบริหารงานวิชาการ

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 โดยรวมและรายด้าน.มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 (r=0.763–0.879, p<.05)   

 จากการเปรียบเทียบรายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 05.(r=.875)  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05.(r=.879).ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีความสัมพันธ์กับการบริหารงาน

วิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05.(r=.791).และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
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บุคคล มีความสัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

(r=.763) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

ผลการวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงาน

วิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาเขต 2 ผูว้ิจัยขอน าเสนอประเด็นส าคัญที่ควรน ามาอภปิรายดังนี้ 

1..ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจ

เป็นเพราะหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ซึ่งเป็นผู้บริหารระดับกลางนั้น ส่วนใหญ่ได้มาจากการ

คัดเลือกโดยผู้บริหารสถานศึกษา หรือความเห็นชอบจากครูในกลุ่มสาระเดียวกัน โดยหัวหน้า

กลุ่มสาระการเรียนรู้ต้องมีบทบาทภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน 4 ด้าน ได้แก่ 1) การมีอิทธิพล

เชิงอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ตามแนวคิดของ Bass.and.Avolio.(1994) สอดคล้องกับ Austin.and.Reynolds 

(1990.อ้างอิงใน นงลักษณ์ เรือนทอง,.2550).ที่ศึกษาวิจัยพบว่า การบริหารโรงเรียนที่มี

ประสิทธิผลนั้น ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าในการบริหารโรงเรียนให้ประสบผลส าเ ร็จ  

และสอดคล้องกับแนวคิดหลักของการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ (ส านักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ,.2553).คือ ต้องการที่จะเห็นหน่วยงานภาครัฐให้

ความส าคัญกับการปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นให้การน าองค์การเป็นไปอย่างมีวิสัยทัศน์และมีความ

รับผิดชอบต่อสังคม แสดงให้เห็นว่าบทบาทด้านการเป็นผู้น าของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  

มีความส าคัญอย่างยิ่ง ที่ท าให้งานในโรงเรียนมัธยมศึกษาประสบความส าเร็จ สอคล้องกับ

งานวิจัยของ ธงชัย หมื่นสา.(2552).ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน กับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่มหาสารคาม เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารอยู่ใน

ระดับมาก 

2..ระดับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ

การบริหารงานวิชาการในกลุ่มสาระการเรียนรู ้ที่ผู้เป็นหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ต้องเป็นผู้น า

ทางวิชาการ เพราะการบริหารงานวิชาการของโรงเรยีนเป็นงานหลัก ได้แก่ การพัฒนาหลักสูตร

สถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผล ประเมินผลและการเทียบโอนผล 
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การเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี  

เพื่อการศกึษา การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา การพัฒนา

ระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ ชุมชน  

การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น และการส่งเสริม 

และสนับสนุนงานวิชาการแก่บุ คคล ครอบครัว  องค์กร หน่วยงานและสถาบันอื่ น 

ที่จัดการศึกษา เป็นไปตามแนวทางการบริหารงานวิชาการของกระทรวงศึกษาธิการ 

(กระทรวงศึกษาธิการ, 2552) สอดคล้องกับงานวิจัยของ กุลฑรี พิกุลแกม (2551) ศึกษาเรื่อง

การบริหารงานวิชาการที่ส่งผลต่อคุณภาพผู้เรียนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่นครปฐม เขต 2 พบว่า การบริหารวิชาการของผู้บริหารอยู่ในระดับมาก 

3..ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้

กับระดับการบริหารงานวิชาการมีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ ทั้งด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายให้ครูได้เข้ารับการพัฒนาความรู้  

อย่างต่อเนื่อง โดยการเข้าอบรม สัมมนา การสร้างชุมชนแห่งการเรียนรู้ เกิดการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ท าให้หัวหน้ากลุ่มสาระมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับ  

วัฒนาพร ระงับทุกข์ (2541).ที่ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหารในการด าเนินการจัดการเรียนการ

สอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ ดังนั้นต้องจัดท าแผนงานโครงการ เพื่อสนับสนุนการจัดการเรียน

สอน ก าหนดนโยบายของโรงเรียน ก าหนดความต้องการจ าเป็นด้านต่าง ๆ จัดท าแผนงาน

โครงการการพัฒนาบุคลากร การปรับกระบวนทัศน์ เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนที่เน้น

ผูเ้รียนเป็นส าคัญ การพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ เกี่ยวกับเทคนิควิธีการ การเตรียมสิ่งสนับสนุน 

การเตรียมแหล่งค้นคว้าส าหรับผู้เรียน การเตรียมสื่อวัสดุอุปกรณ์ การบริหารและบริการ

หลักสูตร โดยหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้าน สามารถ

น าครูในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงกระบวนการเรียนการสอน กระตุน้ให้ครูสามารถน าสิ่งใหม่ ๆ 

เข้ามาใช้ในการเรียนการสอน ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สนับสนุน กระตุ้น ให้

ก าลังใจครู ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการบริหารงานวิชาการ

ในด้าน 1).การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 2).การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ .3).การวัดและ

ประเมินผล 4).การพัฒนาสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยี และ 5).การนิเทศการศึกษา   

สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกัลยา ภักดิกุล (2557).ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษา  
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สังกัดส านักงานเขตพื้นที่มหาสารคาม เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์

กับประสิทธิผลการบริหารงานของสถานศึกษาในทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

1..ผลการวิจัย พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

มีค่าเฉลี่ยต่ ากว่าด้านอื่น ดังนั้นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จึงควรพัฒนาตนเองในด้านกระตุ้น 

ให้ก าลังใจและส่งเสริมการท างานเป็นทีม การแสดงความตั้งใจให้เห็นว่าภารกิจต่าง ๆ สามารถ

ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย การเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนการท างาน การมี

จติวิทยาในการน าศักยภาพของแต่ละบุคคลให้มสี่วนร่วมในการพัฒนางานและสร้างความมั่นใจ

แก่ผู้อื่นว่ามีความรู ้ความสามารถ และทักษะที่จะร่วมกันปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุลว่ง 

2..ผลการวิจัยพบว่า การบริหารงานวิชาการ ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

มีคา่เฉลี่ยต่ ากว่าด้านอื่น ดังนั้นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จึงควรพัฒนาตนเองในเรื่องเกี่ยวกับ

การค านึงถึงหลักความแตกต่างของผู้เรียน การจัดการเรียนรู้ เพื่อให้ผู้เรียนมีคุณธรรม 

จริยธรรม การให้ค าแนะน าเกี่ยวกับแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู้  

แก่ครู การส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ และการส่งเสริมให้มี

การจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาผูเ้รียนอย่างต่อเนื่อง 

3..ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มี

ความสัมพันธ์กับการบริหารงานวิชาการ ดังนัน้หน่วยงานต้นสังกัดระดับเขตพื้นที่หรือระดับกรม 

ควรมีการออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรม เพื่อพัฒนาสมรรถนะของครูหัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการน ามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

1..ควรด าเนินการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับหัวหน้า

กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนที่มีขนาดเล็ก เนื่องจากมีบุคลากรที่มีจ ากัดในระดับภูมิภาค 

หรือในระดับประเทศ เพื่อนน าข้อค้นพบที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรูไ้ด้ 

2..ควรมีการด าเนินการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าด้านอื่น ๆ ที่จะส่งผลต่อการปฏิบัติงาน

ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ผลที่ได้จะได้ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาคุณภาพของหัวหน้า

กลุ่มสาระการเรียนรู้ และยกระดับคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 

 
แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 

ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบรหิารวชิาการ 

ของหัวหนากลุมสาระการเรยีนรู โรงเรยีนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 2 

คําชี้แจง   

 เรียน หัวหนากลุมสาระการเรียนรู โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 2 ที่เคารพ เนื่องจากขณะนี้ ขาพเจา นางภูริตา เพื่อวิทยา นิสิตปริญญาโท 

สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา กําลังทําการวิจัย 

เรื่อง “ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารวิชาการของหัวหนากลุม

สาระการเรียนรู โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2”.ทานเปนผูที่ 

จะใหขอมูลสําคัญของการวิ จัยนี้ ได เปนอยางดี  ขาพเจาจึงขอความอนุเคราะหทาน 

ตอบแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลสําหรับงานวจัิยดังกลาว  

 ผลการวิจัยนี้จะเปนประโยชนตอวิชาการดานการบริหารการศึกษา จึงขอความรวมมือ

จากทานตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงและโปรดตอบทุกขอ โดยขอมูลดังกลาวไมมี

ผลเสียใด ๆ ตอการปฏิบัติงานของทาน ขอมูลจะรักษาเปนความลับ การนําเสนอผลการวิจัย 

จะทําในภาพรวมเทานัน้  

 แบบสอบถามฉบับนี้ แบงออกเปน 3.ตอน ไดแก 

ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Check 

List) ไดแก เพศ ระดับการศกึษา อายุราชการ และระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 มีลักษณะเปนขอความประกอบ

มาตรประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 28 ขอ  

 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการบริหารวิชาการของหัวหนากลุมสาระการเรียนรู โรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2.มีลักษณะเปนขอความประกอบมาตร

ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ จํานวน 25 ขอ  
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ผูวจัิยขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามของทานมา ณ โอกาสนี้ 

 

 นางภูรติา เพื่อวทิยา  

นสิติระดับปรญิญาโท สาขาวชิาการบรหิารการศกึษา 

 วทิยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา 

 

ตอนท่ี 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง: โปรดเขยีนเครื่องหมาย ลงใน   หนาขอความตามสภาพที่เปนจรงิ 

1. เพศ 

  ชาย   หญงิ 
 

2. ระดับการศกึษา 

   ปรญิญาตรี   ปรญิญาโท                  ปรญิญาเอก 

 

3. อายุราชการ 

   1–5 ป                         6–10 ป                   11–15 ป 

   15–20 ป                     20–25 ป                 25 ป ขึ้นไป 

 

4. ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระ 

   1 – 2 ป                       3 – 4 ป                      4 – 6 ป 

   6 – 8 ป                       8 – 10 ป                       10 ป ขึ้นไป
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมสาระการ

เรยีนรู  

คําชี้แจง: ขอใหทานพจิารณาขอความเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในแตละขอ แลวเขียน

เครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความเปนจรงิเกี่ยวกับระดับพฤติกรรม/การปฏิบัติของทานใน

แตละขอตัง้แต “มากที่สุด” ถงึ “นอยที่สุด” 

ขอ ขอความ 

ระดับการปฏบิัติงาน 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

ดานการมีอทิธพิลอยางมีอุดมการณ 

1 การประพฤตตินเปนที่เคารพ ยกยอง นับถอื และศรัทธาแก

ผูรวมงาน 
     

2  การใชหลักคุณธรรม จริยธรรม ในการทํางาน      

3 การมมีนุษยสัมพันธที่ด ี      

4 การเปดรับฟงและเคารพในความคดิเห็นของผูรวมงาน      

5 การแสดงใหผูรวมงานเหน็วาสามารถมสีวนรวมในการพัฒนา 

องคกรได 
     

6 การแสดงใหผูรวมงานเหน็ถงึความตัง้ใจในการมสีวนรวมในการ

บริหารสถานศกึษาของทาน 
     

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

7 การกระตุนใหผูรวมงานเห็นวาความไววางใจซึ่งกันและกันเปน

เคร่ืองมอืที่สําคัญในการทํางานรวมกนั 
     

8 การกระตุน ใหกําลงัใจ และสงเสริมการทํางานเปนทมี      

9  การแสดงความตัง้ใจใหผูรวมงานเห็นวาภารกจิตาง ๆ สามารถทําให

สําเร็จไดตามเปาหมาย 
     

10 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมสีวนรวมในการวางแผนการทํางาน      

11 การใชจติวทิยาในการนําศักยภาพของผูรวมงานแตละคนมาใชใน

การมสีวนรวม เพื่อการพัฒนางาน 
     

12 การสรางความมั่นใจใหผูรวมงานรูสกึวาตนมคีวามรู ความสามารถ 

และทักษะ ที่จะรวมกันปฏบิัตงิานไดสาํเร็จลุลวง 
     

13 การสนับสนุนใหผูรวมงานแสดงความคดิเห็นอยางอสิระ      

14 การสงเสริมใหผูรวมงานเกดิความตัง้ใจในการทํางานใหสําเร็จตาม

เปาหมาย 
     

15 การสรางความมั่นใจและกระตุนใหผูรวมงานเห็นคุณคาของ

ความสําเร็จ 
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ขอ ขอความ 

ระดับการปฏบิัติงาน 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

16 การฝกใหผูรวมงานใชเหตุผลในการตดัสนิใจ      

17 การใหผูรวมงานมสีวนรวมในการวเิคราะหปญหา โดยใชขอมูลเชงิ

ประจักษ 
     

18 การใหความรูและวธิกีารแกไขปญหาที่เกดิขึ้นแกผูรวมงานในการ

ปฏบิัตงิาน 
     

19 การสนับสนุนใหผูรวมงานเสนอวธิกีารที่แปลกใหม และเปนไปไดใน

การนํามาใชปฏบิัตงิาน 
     

20 การกระตุนใหผูรวมงานใชกระบวนการกลุมในการแกไขปญหา      

21 การสงเสริมใหผูรวมงานมทีักษะการคดิวเิคราะหในการรวมพัฒนา

งานตาง ๆ 
     

ดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

22 การมอบหมายงานใหผูรวมงานโดยคาํนงึถงึความสามารถของแตละ

บุคคล 
     

23  การอํานวยความสะดวก และใหคําแนะนําแกผูรวมงาน      

24 การกลาวชมเชยเพื่อสรางกําลงัใจแกผูรวมงานใหปฏบิัตไิดสําเร็จ

ตามเปาหมาย 
     

25 การสงเสริมใหผูรวมงานมคีวามกาวหนาเปนรายบุคคล      

26 การดูแลเอาใจใสผูรวมงานเพื่อใหเหน็วาทุกคนมคีวามสําคญัในการ

ปฏบิัตงิาน 
     

27 การหาวธิกีารทีแ่สดงใหเห็นวาผูรมงานแตละคนมศีักยภาพที่

แตกตางกัน 
     

28 การสงเสริมใหผูมคีวามสามารถแตกตางกัน สามารถทํางานรวมกัน

เปนทมี 
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ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานวิชาการของหัวหนากลุมสาระ   

คําชี้แจง: ตอไปนี้เปนขอความเกี่ยวกับการปฏิบัติงานวิชาการ โปรดอานแตละขอความ แลว

พิจารณาวาทานมีการปฏิบัติอยูในระดับใดตั้งแต “มากที่สุด” ถึง “นอยที่สุด” โดยทํา

เครื่องหมาย  ตรงกับระดับที่ทานปฏบิัติจริง 

ขอ ขอความ 

ระดับการปฏบิัติงาน 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

งานพัฒนาหลักสูตร 

1 การเปดโอกาสใหชุมชนมสีวนรวมในการพัฒนาหลกัสูตร      

2 การมกีารวเิคราะหบริบทของชมุชนเพื่อเปนแนวทางในการ

พัฒนาหลกัสูตร 
     

3 การมกีารกําหนด เปาหมาย วสิัยทัศน และพันธกจิ ในการ

พัฒนาหลกัสูตร 
     

4 การมกีารกําหนดสมรรถนะของผูเรียน และคุณลกัษณะอัน

พงึประสงคในหลักสูตรสถานศกึษา 
     

5 การใหความสําคัญกับการมสีวนรวมของกรรมการ

สถานศกึษาในการพัฒนาหลักสูตร 
     

งานวัดผลและประเมินผล 

6 การประเมนิการเรียนรูตามสภาพจริงเปนไปอยางมี

ประสทิธภิาพ 
     

7 การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในดานการวัดผลและ

ประเมนิผลการศกึษา 
     

8 การกําหนดวธิวีัดผลและประเมนิผล ขอบเขตและมาตรฐาน

อยางชัดเจน และสอดคลองกับจดุมุงหมายของการเรียนรู 
     

9 การนําผลจากการวัดผลประเมนิผลการเรียนตามสภาพจริง

ไปใชในการพัฒนาผูเรียน 
     

10 การประเมนิมาตรฐานวชิาชพีมคีุณภาพตามมาตรฐาน      

การวัดและประเมินผล 

11 การศกึษาระเบยีบการวัดและประเมนิผล      

12 การใหคําแนะนําเกี่ยวกับวธิกีารวัดและประเมนิผลดวย

วธิกีารที่หลากหลาย 
     

13 การสนับสนุนใหมกีารพัฒนาเคร่ืองมอืวัดผลอยางตอเนื่อง      

14 การแนะนําใหครูใชผลจากการวัดและประเมนิผลในการ

พัฒนาผูเรียนเปนรายบุคคล 
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ขอ ขอความ 

ระดับการปฏบิัติงาน 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

15 การมอบหมายใหครูมกีารออกเอกสารหลักฐานแสดงการวัด

และประเมนิผลแกผูเรียน 
     

การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลย ี

16 การสงเสริมใหมแีหลงเรียนรูที่หลากหลาย เขาถงึไดอยาง

สะดวก 
     

17  การจัดใหมกีารจัดทําระบบสารสนเทศสื่อการเรียนรู      

18 การสงเสริมสนับสนุนใหครูพัฒนาสื่อนวัตกรรมอยางตอเนื่อง      

19 การมอบหมายใหครูจัดทําทะเบยีนสือ่และแหลงเรียนรูภายใน

โรงเรียน 
     

20 การสนับสนุนใหมกีารวจิัยเพื่อพัฒนาสื่อ และนวัตกรรมทกุป

การศกึษา 
     

การนเิทศการศึกษา 

21 การสงเสริมใหครูมสีวนรวมในการวางแผนการนเิทศ

การศกึษา 
     

22  การสงเสริมใหใชวธิกีารนเิทศที่หลากหลาย      

23 การเปดโอกาสใหครูมสีวนรวมในการนเิทศระหวางเพื่อนครู      

24 การใหการนเิทศอยางกัลยาณมติร        

25 การใหขอมูลยอนกลับหลงัจากการนเิทศ        

 

ขอบพระคุณที่ทานกรุณาตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
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ภาคผนวก ข รายช่ือผูเช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย 

1. รองศาสตราจารย ดร.นรา สมประสงค   

ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

สถานท ี่ท ํางาน วทิยาลัยการจัดการ มหาวทิยาลัยพะเยา     

หมายเลขโทรศ ัพท  02–655–3700    

2. รองศาสตราจารย ดร.ศักด์ิชัย นิรัญทวี   

ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

สถานท ี่ท ํางาน วทิยาลัยการจัดการ มหาวทิยาลัยพะเยา     

หมายเลขโทรศ ัพท  02–655–3700    

3. ดร.กาญจนา ตระกูลวรกุล 

    ตําแหนง อาจารยประจําสาขาวิทยาการประเมิน   

สถานท ี่ท ํางาน สํานักทดสอบทางการศึกษาและจิตวทิยา มหาวทิยาลัย 

ศรนีครนิทรวโิรฒ ประสานมติร 

หมายเลขโทรศ ัพท  02–649–5000    
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ภาคผนวก ค .สรุปผลการพิจารณาความเ ท่ียงตรงเชิ ง เ น้ือหาแบบสอบถาม 

(IOC).แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนากลุมสาระ

การเรียนรู โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 2 

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความคดิเห็นผูเชี่ยวชาญ คา 

IOC 

 

สรุป 

ผล 
คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

ดานการมีอทิธพิลอยางมีอุดมการณ 

1 การประพฤติตนเปนที่เคารพ ยกยอง นับถือ และศรัทธาแก

ผูรวมงาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

2 การใชหลักคุณธรรม จริยธรรม ในการทํางาน +1 +1 +1 1 ใชได 

3 การมมีนุษยสัมพันธที่ด ี +1 +1 +1 1 ใชได 

4 การเปดรับฟงและเคารพในความคดิเห็นของผูรวมงาน +1 +1 0 .66 ใชได 

5 การแสดงใหผูรวมงานเห็นวาสามารถมีสวนรวมในการพัฒนา

องคกรได 

+1 +1 +1 1 ใชได 

6 การแสดงใหผูรวมงานเห็นถึงความตั้งใจในการมีสวนรวมใน

การบริหารสถานศกึษาของทาน 

+1 +1 0 .66 ใชได 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

7 การกระตุนใหผูรวมงานเห็นวาความไววางใจซึ่งกันและกันเปน

เคร่ืองมอืที่สําคัญในการทํางานรวมกนั 

+1 +1 +1 1 ใชได 

8 การกระตุน ใหกําลงัใจ และสงเสริมการทํางานเปนทมี +1 +1 +1 1 ใชได 

9 การแสดงความตัง้ใจใหผูรวมงานเห็นวาภารกจิตางๆ สามารถ

ทําใหสําเร็จไดตามเปาหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชได 

10 การเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการวางแผนการ

ทํางาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

11 การใชจติวทิยาในการนําศักยภาพของผูรวมงานแตละคนมาใช

ในการมสีวนรวม เพื่อการพัฒนางาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

12 การสรางความมั่ น ใจให ผู ร วมงานรูสึกว าตนมีความรู 

ความสามารถ และทักษะ ที่จะรวมกันปฏิบัติงานไดสําเร็จ

ลุลวง 

+1 +1 +1 1 ใชได 

13 การสนับสนุนใหผูรวมงานแสดงความคดิเห็นอยางอสิระ +1 +1 +1 1 ใชได 

14 การสงเสริมใหผูรวมงานเกดิความตัง้ใจในการทํางานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

+1 +1 0 .66 ใชได 

ดานการกระตุนทางปญญา 

15 การสรางความมั่นใจและกระตุนใหผูรวมงานเห็นคุณคาของ

ความสําเร็จ 

+1 +1 +1 1 ใชได 

16 การฝกใหผูรวมงานใชเหตุผลในการตดัสนิใจ +1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ความคดิเห็นผูเชี่ยวชาญ คา 

IOC 

 

สรุป 

ผล 
คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

17 การใหผูรวมงานมสีวนรวมในการวเิคราะหปญหา โดยใช

ขอมูลเชงิประจักษ 

+1 +1 +1 1 ใชได 

18 การใหความรูและวิธีการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นแกผูรวมงานใน

การปฏบิัตงิาน 

0 +1 +1 .66 ใชได 

19 การสนับสนุนใหผูรวมงานเสนอวธิกีารที่แปลกใหม และเปนไป

ไดในการนํามาใชปฏบิัตงิาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

20 การกระตุนใหผูรวมงานใชกระบวนการกลุมในการแกไข

ปญหา 

+1 +1 +1 1 ใชได 

21 การสงเสริมใหผูรวมงานมีทักษะการคิดวิเคราะหในการรวม

พัฒนางานตางๆ 

+1 +1 +1 1 ใชได 

ดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

22 การมอบหมายงานใหผูรวมงานโดยคํานงึถงึความสามารถของ

แตละบุคคล 

+1 +1 +1 1 ใชได 

23 การอํานวยความสะดวก และใหคําแนะนําแกผูรวมงาน +1 +1 +1 1 ใชได 

24 การกลาวชมเชยเพื่อสรางกําลังใจแกผูรวมงานใหปฏิบัติได

สําเร็จตามเปาหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชได 

25 การสงเสริมใหผูรวมงานมคีวามกาวหนาเปนรายบุคคล +1 +1 +1 1 ใชได 

26 การดูแลเอาใจใสผูรวมงานเพื่อใหเห็นวาทุกคนมีความสําคัญ

ในการปฏบิัตงิาน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

27 การหาวิธีการที่แสดงใหเห็นวาผูรมงานแตละคนมีศักยภาพที่

แตกตางกัน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

28 การสงเสริมใหผูมีความสามารถแตกตางกัน สามารถทํางาน

รวมกันเปนทมี 

+1 +1 +1 1 ใชได 

 

แบบสอบถามการบริหารงานวิชาการของหัวหนากลุมสาระการเรียนรูโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 

ขอท่ี การบรหิารงานวิชาการ 

ความคดิเห็น 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

 

สรุป 

ผล คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

การพัฒนาหลักสูตร 

1 การเปดโอกาสใหชุมชนมสีวนรวมในการพัฒนาหลักสูตร +1 +1 +1 1 ใชได 

2 การมีการวิเคราะหบริบทของชุมชนเพื่อเปนแนวทางในการ

พัฒนาหลักสูตร 

+1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี การบรหิารงานวิชาการ 

ความคดิเห็น 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

 

สรุป 

ผล คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

3 การมีการกําหนด เปาหมาย วิสัยทัศน และพันธกิจ ในการ

พัฒนาหลักสูตร 

+1 +1 +1 1 ใชได 

4 การมกีารกําหนดสมรรถนะของผูเรียน และคุณลักษณะอันพึง

ประสงคในหลักสูตรสถานศกึษา 

+1 +1 +1 1 ใชได 

5 การให ความสํ าคัญกับการมีส วนร วมของกรรมการ

สถานศกึษาในการพัฒนาหลักสูตร 

+1 +1 +1 1 ใชได 

การพัฒนากระบวนการเรยีนรู 

6 การใหคําแนะนําแกครูใหคํานึงถึงหลักความแตกตางของ

ผูเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

7 การเนนการจัดการเรียนรูเพื่อใหผูเรียนเกิดความรู ทักษะ เจตคติ และ

มคีุณธรรม จริยธรรม 

+1 +1 0 .66 ใชได 

8 การใหคําแนะนําเกี่ยวกับแหลงขอมูลที่เกี่ยวของกับการพัฒนา

กระบวนการเรียนรูแกครู 

+1 +1 +1 1 ใชได 

9 การสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับการจัดการ

เรียนรู 

+1 +1 +1 1 ใชได 

10 การสงเสริมใหมีการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาผูเรียนอยาง

ตอเนื่อง 

+1 +1 +1 1 ใชได 

การวัดและการประเมินผล 

11 การศกึษาระเบยีบการวัดและประเมนิผล +1 +1 +1 1 ใชได 

12 การใหคําแนะนําเกี่ยวกับวธิกีารวัดและประเมินผลดวยวิธีการ

ที่หลากหลาย 

+1 +1 +1 1 ใชได 

13 การสนับสนุนใหมกีารพัฒนาเคร่ืองมอืวัดผลอยางตอเนื่อง +1 +1 +1 1 ใชได 

14 การแนะนําใหครูใชผลจากการวัดและประเมินผลในการ

พัฒนาผูเรียนเปนรายบุคคล 

+1 +1 +1 1 ใชได 

15 การมอบหมายใหครูมีการออกเอกสารหลักฐานแสดงการวัด

และประเมนิผลแกผูเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

การพัฒนาสื่อ  นวัตกรรม  และเทคโนโลยี 

16 การสงเสริมใหมีแหลงเรียนรูที่หลากหลาย เขาถึงไดอยาง

สะดวก 

+1 +1 +1 1 ใชได 

17 การจัดใหมกีารจัดทําระบบสารสนเทศสื่อการเรียนรู +1 +1 +1 1 ใชได 

18 การสงเสริมสนับสนุนใหครูพัฒนาสื่อนวัตกรรมอยางตอเนื่อง +1 +1 +1 1 ใชได 

19 การมอบหมายใหครูจัดทําทะเบยีนสือ่และแหลงเรียนรูภายใน

โรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชได 

20 การสนับสนุนใหมีการวิจัยเพื่อพัฒนาสื่อ และนวัตกรรมทุกป

การศกึษา 

+1 +1 +1 1 ใชได 
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ขอท่ี การบรหิารงานวิชาการ 

ความคดิเห็น 

ผูเชี่ยวชาญ 
คา 

IOC 

 

สรุป 

ผล คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

การนเิทศการศึกษา 

21 การสง เสริมใหค รูมีสวนรวมในการวางแผนการนิ เทศ

การศกึษา 

+1 +1 +1 1 ใชได 

22 การสงเสริมใหใชวธิกีารนเิทศที่หลากหลาย +1 +1 +1 1 ใชได 

23 การเปดโอกาสใหครูมสีวนรวมในการนเิทศระหวางเพื่อนครู +1 +1 +1 1 ใชได 

24 การใหการนเิทศอยางกัลยาณมติร   +1 +1 +1 1 ใชได 

25 การใหขอมูลยอนกลับหลังจากการนเิทศ   +1 +1 +1 1 ใชได 
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Reliability 

Reliability An Alysis-Scale (Alpha) 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

X1 349.5517 2301.3990 .7169 .9890 

X2 349.8276 2296.5764 .8352 .9889 

X3 349.7931 2314.0985 .6249 .9891 

X4 349.7586 2299.9039 .7660 .9890 

X5 349.5517 2301.3990 .7169 .9890 

X6 349.6207 2293.4581 .7462 .9890 

X7 349.5172 2308.6158 .7045 .9890 

X8 349.7931 2296.3842 .8241 .9889 

X9 349.5517 2328.4704 .5466 .9891 

X10 349.9310 2293.6379 .6899 .9890 

X11 349.5862 2300.8227 .8176 .9889 

X12 349.7241 2290.0640 .7355 .9890 

X13 349.4828 2306.0443 .7984 .9889 

X14 349.6552 2293.7340 .8723 .9889 

X15 349.5862 2301.7512 .8643 .9889 

X16 349.8621 2295.6946 .7030 .9890 

X17 349.7931 2296.3842 .8241 .9889 

X18 349.7586 2301.8325 .7404 .9890 

X19 349.7586 2297.3325 .6894 .9890 

X20 349.7931 2291.0985 .7373 .9890 

X21 350.0000 2302.8571 .7448 .9890 

X22 349.8276 2296.5764 .8352 .9889 

X23 349.8621 2289.9803 .8030 .9889 

X24 350.0000 2289.2857 .8342 .9889 

X25 349.8966 2297.6675 .8036 .9889 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

X26 349.7931 2297.0271 .7333 .9890 

X27 349.9310 2291.4236 .8134 .9889 

X28 350.0345 2288.9631 .8177 .9889 

Y1 349.8621 2299.3374 .7659 .9890 

Y2 350.2414 2315.4754 .6169 .9891 

Y3 349.7931 2311.5985 .6604 .9890 

Y4 349.8276 2313.6478 .6433 .9890 

Y5 349.9655 2307.6059 .7044 .9890 

Y6 349.8966 2297.6675 .8036 .9889 

Y7 349.8621 2284.3374 .7995 .9889 

Y8 349.6897 2313.3645 .703 .9890 

Y9 349.7586 2298.6182 .7830 .9889 

Y10 349.7586 2297.3325 .6894 .9890 

Y11 350.0345 2289.1059 .8160 .9889 

Y12 350.0345 2288.9631 .8177 .9889 

Y13 349.7931 2296.2414 .7428 .9890 

Y14 349.8966 2286.5246 .7861 .9889 

Y15 349.8966 2278.0246 .8810 .9889 

Y16 349.6897 2313.3645 .703 .9890 

Y17 349.8621 2319.4803 .6180 .9891 

Y18 349.8276 2312.7906 .6557 .9890 

Y19 349.8966 2330.3103 .4598 .9892 

Y20 350.2414 2315.4754 .6169 .9891 

Y21 350.1379 2307.0517 .7406 .9890 

Y22 349.6207 2311.2438 .7225 .9890 

Y23 349.6897 2310.3645 .6958 .9890 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y24 349.9310 2297.8522 .6706 .9890 

Y25 349.8276 2318.7906 .6131 .9891 

หมายเหตุ: Reliability Coefficients 

     N of Cases=30.0         N of Items=53 

Alpha=.9403 
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ภาคผนวก ง คาสัมประสทิธิส์หสัมพันธ 

 

Correlations 

    X1 X2 X3 X4 Y XTOTAL 

X1 Pearson 

Correlation 
1 .784(**) .786(**) .765(**) .875(**) .859(**) 

 Sig. (2-tailed) . .000 .000 .000 .000 .000 

 N 200 200 200 200 200 200 

X2 Pearson 

Correlation 
.784(**) 1 .867(**) .874(**) .879(**) .953(**) 

 Sig. (2-tailed) .000 . .000 .000 .000 .000 

 N 200 200 200 200 200 200 

X3 Pearson 

Correlation 
.786(**) .867(**) 1 .938(**) .791(**) .975(**) 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 . .000 .000 .000 

 N 200 200 200 200 200 200 

X4 Pearson 

Correlation 
.765(**) .874(**) .938(**) 1 .763(**) .953(**) 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 . .000 .000 

 N 200 200 200 200 200 200 

Y Pearson 

Correlation 
.875(**) .779(**) .781(**) .673(**) 1 .820(**) 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 . .000 

 N 200 200 200 200 200 200 

XTOTAL Pearson 

Correlation 
.859(**) .953(**) .975(**) .953(**) .795(**) 1 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 . 

 N 200 200 200 200 200 200 

หมายเหตุ: **Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

X1 200 3.00 5.00 4.6112 .45308 

X2 200 3.00 5.00 4.2541 .66323 

X3 200 3.00 5.00 4.4509 .72245 

X4 200 3.00 5.00 4.2548 .57073 

Y 200 3.05 5.00 4.3621 .54275 

XTOTAL 200 3.00 5.00 4.3279 .55620 

Valid N (Listwise) 200     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

ชื่อ นามสกุล นางภูริตา เพื่อวิทยา 

วัน เดือน ปี เกิด  2 เมษายน 2522 

ที่อยู่ปัจจุบัน 4 ซอย ลาดพร้าว 64 แยก 6 

  แขวงวังทองหลาง เขตวังทองหลาง 

  กรุงเทพฯ 10310 

ที่ท างานปัจจุบัน  The First Steps International Pre-School 

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  ผูร้ับใบอนุญาต/ผูจ้ัดการ  

ประสบการณ์ท างาน  

 พ.ศ. 2553 - ปัจจุบัน ผูร้ับใบอนุญาต/ผูจ้ัดการ ของ The First Steps International 

Pre-School กรุงเทพฯ. 

 พ.ศ. 2546 – 2552 ผูจ้ัดการ บริษัท เลทส์ เอเชีย จ ากัด 

 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2560–ปัจจุบัน ประกาศนยีบัตรบัณฑติวิชาชีพครู 

  วิทยาลัยครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, กรุงเทพฯ. 

 พ.ศ. 2543 ว.บ., มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ กรุงเทพฯ. 

 

ผลงานการตีพิมพ์ 

 ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

ภูรติา เพื่อวิทยา. (ผูบ้รรยาย). (20 กรกฎาคม 2561). ความสัมพันธ์ของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 2. ใน  

การประชุมวิชาการและการน าเสนอผลงานวิจัยระดับชาติ 2561 เรื่อง 

“การวิจัยรับใช้ชุมชน สร้างสังคมฐานความรู้” (อยู่ระหว่างการตีพมิพ์). 

กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี. 

 ผลงานตีพมิพอื่น ๆ  - 
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