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ศุภาวรรณ ผลสงา.  (2560).  ปจัจยัดา้นบุคคลของครแูละภาวะผูนํ้าการเปลี Éยนแปลงของผูบ้รหิาร
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การวิจัยครั้งน้ี  มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษา 1)ระดับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและ         
การวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 2)ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา          
3)ความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 4)ปจจัยดาน
บุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถพยากรณ สมรรถนะ
การวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนครูใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 359 คน  เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามโดยมีคา
ความเชื่อม่ันเทากับ .98 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานวิเคราะหคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน และวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณแบบการคัดเลือก
เขา 

ผลการวิจัยพบวา 1)สมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครู โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูใน
ระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยของคะแนนสูงสุด คือ ดานการวิเคราะห รองลงมาคือดานการวิจัย
เพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู และดานการสังเคราะห ตามลําดับ 2)ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมการปฏิบัติอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ทุกดานมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
รองลงมา คือดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญาและดานการสราง
วิสัยทัศนอยางชัดเจน และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ตามลําดับ 3)องคประกอบภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในแตละดานมีความสัมพันธกับสมรรถนะการ
วิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยดานที่มีความสัมพันธสูงสุดคือดานการกระตุนทางปญญา รองลงมา คือ ดานการสราง
วิสัยทัศนอยางชัดเจน ดานการสรางแรงบันดาลใจการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ตามลําดับ 4)ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาสามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนา
ผูเรียนของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 รวมกันพยากรณรอยละ 21.30 โดยการกระตุน
ทางปญญามีอํานาจการพยากรณสูงสุดรองลงมา อายุ และเพศตามลําดับ 
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The purposes of this research were to find 1)the level of analysis, synthesis and 
research to develop students competencies of teachers; 2)the level of the transformational 
leadership of school administrators; 3)the relationship between personal factors, analysis, 
synthesis, research to develop the students competencies of teachers and the 
transformational leadership of school administrators; 4)the personal factors of personal of 
teachers and the transformational leadership of school administrators that can predict to 
competencies of teachers. The samples of this research werethree hundred and fifty nine 
teachers. The research tools were a questionnaire with reliability .98. Percentage, mean, 
standard deviation, and analyse the Pearson Product Moment Correlation and to analysethe 
equation ofmultiple regression were used to analyze the data.  
            The findings revealed the following: 1)The Competencies of analysis, synthesis, 
and research to develop student of teachers. The overall was at a high level and every 
other aspect was also at a high level. The highest average score is ranked for the first were 
analysis, followed by research and synthesis, respectively. 2)Factors of the school 
transformational leadershipon the whole and according to the comments of the teacher in 
the level of practice was at a high level and every practical aspect was also at a high level. 
The inspiration building, the idealism influence,the intelligence stimulated and the creating 
clear vision and the individuality identified, respectively. 3)The competencies of analysis, 
synthesis and research to develop studentof teachers in the positive way were statistically 
significant at .01. By the highest relationship werein the aspect of stimulated Intelligence, 
the second wascreating vision clearly, inspiration building, individuality consideration and 
idealism influence, respectively. 4)The factors of the personal aspect of teachers and the 
school transformational leadership can be predicted by the competencies of analysis, 
synthesis and research to develop students of teachers is significantly at .01. The prediction 
is at a percentage of 21.30 for the intelligence stimulated is effecting the highest prediction, 
age and sex  respectively. 



 
 

ประกาศคณูุปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบับน้ี สําเร็จไดดวยความกรุณาเปนอยางยิ่งจากอาจารย ดร.ธีระภาพ  

เพชรมาลัยกุล อาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธ และอาจารย เรือเอก ดร.อภิธีร ทรงบัณฑิตย  

อาจารยที่ปรึกษาปริญญานิพนธรวม ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาในการใหคําปรึกษา แนะนําการทํางาน

วิจัย ตลอดจนปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆ   

ขอขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ ที่กรุณาเปนประธานกรรมการ

สอบปากเปลาปริญญานิพนธ  และใหคําแนะนําที่ดีในการตรวจสอบแกไขขอผิดพลาดตางๆ ดวย

ความดูแลเอาใจใส ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.วีระ สุภากิจ ผศ.ดร.โยธิน ศรีโสภา ที่กรุณาเปนกรรมการ

สอบเคาโครงปริญญานิพนธ ที่ใหขอเสนอแนะและคําแนะนําตางๆ 

ขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.ณัฏฐภรณ หลาวทอง ผศ.ดร.ประทุมทอง ไตรรัตน ดร.ราชันย บุญธิมา 

ดร.สมบูรณ บูรศิริรักษ และดร.จันทรัศม  ภูติอริยวัฒน ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมือและใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนอยางยิ่ง ตลอดทั้งคณาจารยประจําภาค

วิชาการบริหารการศึกษาทุกทานที่กรุณาใหคําแนะนํา และใหคําปรึกษามาโดยตลอด ผูวิจัยรูสึก

ทราบซึ้งถึงความกรุณาดังกลาว จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้  

 ขอขอบพระคุณ ผูอํานวยการและคณะครูโรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรคที่ชวยเหลือและ

สนับสนุนการเรียนและการทําปริญญานิพนธมาโดยตลอด และขอขอบพระคุณคณะผูบริหาร และ

คณะครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ทั้ง 19 โรงเรียน ที่อํานวยความสะดวก

และใหความอนุเคราะหในตอบแบบสอบถามอยางดียิ่ง 

 ขอขอบพระคุณ ดร.ปรตี ประทุมสุวรรณพ่ีๆ นองๆ เพ่ือนๆ ที่รวมโรงเรียน และตางโรงเรียน  

รวมทั้งนิสิตปริญญาโท ภาคปกติ รุน 37 ภาคพิเศษ รุน 24 รุนพ่ีทั้งปริญญาโทและรุนพ่ีปริญญาเอก 

ทุกทานที่ใหคําแนะนํา  คอยชวยเหลือและเปนกําลังใจใหผูวิจัยเสมอมา 

 คุณคาและประโยชนอันใดที่พึงไดจากปริญญานิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขอมอบเพ่ือการพัฒนา

การศึกษาและนอมระลึกถึงพระคุณ มารดา บิดา ครู อาจารย ตลอดจนทุกทานที่ไมไดกลาวนามไว 

ณ ที่นี้ ที่มีสวนใหคําแนะนําและชวยเหลือในการทําการวิจัยครั้งน้ี คุณคาหรือประโยชนอันใดที่เกิด

จากการวิจัยในครั้งนี้  ขอมอบแดผูมีพระคุณทุกทาน 
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บททีÉ 1 
บทนํา 

 
ภมิูหลงั 
 การจัดการศึกษาไทยที่มุงผลิตคนที่มีความรูและทักษะเพ่ือเปนกําลังสําคัญในระบบ
เศรษฐกิจ และเพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ทั้งในดานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี ซึ่งโลกเศรษฐกิจสมัยศตวรรษที่ 21 นี้เนนการใชแรงงานที่มีความรู ทักษะ และความสามารถ
ในการคิดวิเคราะหคิดสรางสรรค และพรอมสําหรับการเรียนรูสิ่งใหมๆ รวมถึงการปรับตัวและ
สามารถแกปญหาไดดวยเหตุนี้การจัดการศึกษาจึงตองไดรับการเปลี่ยนแปลงอยางขนานใหญ      
เพ่ือมุงไปสูการพัฒนาพลเมืองที่ฉลาด รับผิดชอบ สามารถคิดวิเคราะหสังเคราะห และประยุกตใชเปน 
มีความสามารถในการทํางานและแกไขปญหา เพ่ือยกระดับศักยภาพในการแขงขันทางเศรษฐกิจ
ไดมากขึ้น ทั้งน้ีเน่ืองจากประเทศที่ไมสามารถปฏิรูปการจัดการศึกษาของตนใหกาวตามทันจะกลับ
กลายเปนประเทศที่ลาหลัง ขาดภูมิคุมกัน และเสียเปรียบทางการแขงขันในระดับประเทศ ดวยเหตุนี้
ประเทศไทยจึงจําเปนตองปฏิรูปการจัดการศึกษาในเชิงโครงสรางทั้งระบบอยางเขาใจสภาพปญหา 
มีเปาหมายและแนวทางการพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ (กระทรวง ศึกษาธิการ. 2559: 7) 
 การพัฒนาการศึกษาจึงกลายเปนกลไกสําคัญประการหนึ่งที่ชวยในการขับเคลื่อนประเทศ 
และเสริมสรางขีดความสามารถในการแขงขันใหทัดเทียมนานาประเทศไดอยางภาคภูมิ ตั้งแตอดีต
จนถึงปจจุบันประเทศไทยมีความพยายามในการปฏิรูปการศึกษาอยางตอเนื่อง มีทั้งที่ประสบ
ความสําเร็จและลมเหลวการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ. 2552-2561) จึงเปนอีกความ
พยายามหนึ่งในการเรงพัฒนาและยกระดับคุณภาพการศึกษาไทย เม่ือพิจารณาผลการประเมิน
ความสําเร็จในการขับเคลื่อนการปฏิรูปดังกลาว พบวา ในการปฏิรูปน้ันมีบางเรื่องที่ประสบ
ความสําเร็จ เชน การปรับโครงสรางหนวยงานที่เปนเอกภาพมากขึ้น มีการแบงการบริหารงานเปน
เขตพ้ืนที่การศึกษา มีการจัดตั้งสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาหรือ สมศ. 
เปนองคกรมหาชน การนํามหาวิทยาลัยออกนอกระบบเพื่อการบริหารจัดการที่มีความคลองตัวเปน
ตนหากแตในทางกลับกันยังพบปญหาที่ตองเรงพัฒนาในหลายดานโดยเฉพาะในดานคุณภาพ
ผูเรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2558: 1-3) 

จากผลการทดสอบคณิตศาสตรและวิทยาศาสตรระดับนานาชาติในป  พ.ศ. 2558 (Trends 
in International Mathematics and Science Study หรือ TIMSS 2015) ที่พบวาคะแนนเฉลี่ยวิชา
วิทยาศาสตรระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 ดานเนื้อหาวิชา (Content Domain) มีผลคะแนนเฉลี่ยวิชา
คณิตศาสตรและวิชาวิทยาศาสตรอยูในระดับต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยนานาชาติ โดยมีคะแนน 431 และ 
456 คะแนน ตามลําดับ จากคะแนนเต็ม 1,000 คะแนน (สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี. 2558: 8) และผลการประเมิน PISA 2015การอาน คณิตศาสตรและวิทยาศาสตรพบวา 
ในดานวิทยาศาสตรประเทศไทยได 421 คะแนน จัดอยูในอันดับชวงที่ 51-57 จากทั้งหมด 72 ประเทศ 
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(สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี. 2558: 5) ผลการสอบของนักเรียนไทยสะทอน
ใหเห็นถึงความไมประสบความสําเร็จในการจัดการศึกษาของประเทศโดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการ
พัฒนาการคิดวิเคราะหและสังเคราะหของผูเรียน ซึ่งสอดคลองกับการวิเคราะหสภาวการณใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 ที่พบวาประเทศไทยยังประสบปญหาคุณภาพใน
เกือบทุกดานอาทิคุณภาพคนต่ําทั้งในดานความรูทักษะและทัศนคติมีปญหาดานคุณธรรม จริยธรรม
ไมเคารพสิทธิผูอ่ืน และไมยึดผลประโยชนสวนรวมเปนสําคัญอีกทั้งประเทศไทยยังมีขอจํากัดตอการ
พัฒนาที่รุนแรงขึ้น และเปนประเด็นทาทายอยางมากที่จะตองเรงพัฒนาวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหเปนปจจัยขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกดานภายใตสถานการณที่ขีดความสามารถในการ
แขงขันของประเทศมีขอจํากัดหลายดาน ประเทศไทยจึงควรเรงดําเนินการใหเกิดการพัฒนาคนเพื่อ
เสริมสรางทุนทางปญญาใหกับประเทศอยางยั่งยืนดวยเหตุนี้ยุทธศาสตรที่เรงดวนประการหนึ่งของ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 คือ ยึดคนเปนศูนยกลางการพัฒนาจึงมุงสราง
คุณภาพชีวิตและสุขภาวะที่ดีสําหรับคนไทย พัฒนาคนใหมีความเปนคนที่สมบูรณมีวินัยใฝรูมีความรู 
มีทักษะมีความคิดสรางสรรค มีทัศนคติที่ดี รับผิดชอบตอสังคมมีจริยธรรมและคุณธรรม (สํานักงาน
คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12. พ.ศ.2560– 2564: 1-19) 
 จากวิกฤตและปญหาทางดานการจัดการศึกษาของไทยที่สงผลกระทบโดยตรงตอการ
พัฒนาประเทศ จึงเกิดแนวทางการปฏิรูปการศึกษาเพื่อพัฒนาอยางยั่งยืน (พ.ศ. 2558 -2569) ที่
ครอบคลุมใน6 ประเด็น ไดแก การปฏิรูปครู การปฏิรูปการเรียนรู การเพิ่มและการกระจายโอกาส
อยางมีคุณภาพและทั่วถึงเทาเทียม การปฏิรูประบบการบริหารจัดการการศึกษา การผลิตและพัฒนา
กําลังคนเพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขัน และการปรับระบบการใช ICT เพื่อการศึกษา ซึ่งมีการ
กําหนดยุทธศาสตรในการปฏิรูปครู 5 ประเด็น ไดแก 1) การปฏิรูประบบและรูปแบบการผลิตครู            
2) การปฏิรูปการพัฒนาครู 3) การปฏิรูประบบการใชครูและระบบการบริหารงานบุคคลของครู         
4) การปฏิรูปการวิจัยของสถาบันผลิตและพัฒนาครู และ 5) การสรางกลไกการขับเคลื่อนยุทธศาสตร
การผลิตและพัฒนาครู ซึ่งสงผลตอการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยางยั่งยืนตอไป 
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2558) สอดคลองกับผลการศึกษาของสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย
ที่กลาววา “การปฏิรูปคุณภาพการศึกษาจะเปนไปไมไดเลยหากปราศจากการยกระดับคุณภาพครู
โดยถือวาเปนองคประกอบสําคัญที่สุดอยางหนึ่งในระบบการศึกษา” การที่จะไดครูที่มีคุณภาพ       
มีปจจัยที่สําคัญ 4 ประการ คือ 1) การดึงดูดคนเกงและคัดเลือกคนเขาสูสายอาชีพครู (attraction and 
recruitment) 2) การเตรียมความพรอมกอนที่จะเขาสูการเปนครู (preparation) 3) การพัฒนาและ
ยกระดับความรูและสมรรถนะของครูอยางตอเน่ือง (continuous learning) และ 4) การรักษาคนเกง
ไวในสายอาชีพครู (retention) (สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย. 2556)  
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 การพัฒนาและยกระดับความรูและสมรรถนะของครูอยางตอเน่ืองถือเปนประเด็นสําคัญ
เพราะความรูและสมรรถนะดานการสอนของครู จะนําไปสูผลการเรียนรูของนักเรียนตามที่สังคม
คาดหวัง แตจากการศึกษารายงานการวิจัยสมรรถนะครูและแนวทางการพัฒนาครูในสังคมที่
เปลี่ยนแปลง พบวาปญหาของครูในดานสมรรถนะครูนั้นเปนปญหามาตั้งแตการวางนโยบาย
ทางการศึกษา สืบเน่ืองมาถึงการผลิตครู อีกทั้งการพัฒนาครูยังขาดประสิทธิภาพเพราะงบประมาณ
จํากัดไมตรงกับความตองการของครู และขาดการติดตามประเมินผลการพัฒนา แมวาหนวยงานตางๆ 
จะจัดโครงการเพื่อพัฒนาครูแตก็ยังซํ้าซอน ไมเปนระบบ ขาดประสิทธิภาพและขาดความตอเน่ือง
ทําใหครูไมสามารถนําความรูที่ไดจากการอบรมไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม และไมสามารถนําไป
แกปญหาของโรงเรียนไดอยางแทจริง (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2551) สวนระบบการศึกษา
ที่มีคุณภาพ เชน ประเทศฟนแลนด สิงคโปร หรือญี่ปุน ใหความสําคัญกับการฝกอบรมและการเรียนรู
อยางตอเน่ืองหลังเขาสูอาชีพของครูโดยเปนการเรียนรูเชิงปฏิบัติและเรียนรูการปรับใชความรูและ
ทักษะใหเหมาะสมกับสถานการณการสอนจริง ผลจากความสําเร็จของการมุงพัฒนาคุณภาพครูของ
ประเทศที่มีความกาวหนาทางการศึกษาทําใหแนวทางการฝกอบรมและการเรียนรูอยางตอเน่ืองหลัง
เขาสูอาชีพของครูไดรับความสนใจและใหความสําคัญมากขึ้นเรื่อยๆ โดยเฉพาะในสถานการณที่โลก
กําลังเปลี่ยนแปลงเพื่อเขาสูโลกยุคสมัยใหม ครูผูสอนจึงจําเปนตองปรับเปลี่ยนความรูและวิธีการ
จัดการเรียนการสอนแบบเดิมใหสอดคลองกับสมรรถนะที่พึงประสงคที่ตองการใหเกิดแกผูเรียนใหม
ดวย (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย. 2556: 3) ซึ่งการที่จะพัฒนาผูเรียนใหประสบความสําเร็จ
ไดนั้นครูจําเปนตองพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะดังกลาวใหเกิดขึ้นกับตนเองกอนเพ่ือที่จะไดมี
ความรูสามารถในการจัดกิจกรรม และออกแบบแนวทางการเรียนรูใหกับผูเรียนไดอยางถูกทาง  
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 2) ไดแบงสมรรถนะของครูออกเปน 
2 ดาน ไดแก 1)สมรรถนะหลัก (Core Competency) คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการครู       
และบุคลากรทางการศึกษาทุกตําแหนง เพ่ือหลอหลอมคานิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน  
ประกอบดวย 5 สมรรถนะ ไดแก (1)การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (2)การบริการที่ดี           
(3)การพัฒนาตนเอง (4)การทํางานเปนทีม (5)จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู และ 2) สมรรถนะ
ประจําสายงาน(Functional Competency) คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับแตละตําแหนง  
เพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรที่ดํารงตําแหนงนั้นแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหนาที่ และสงเสริมให
สามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้นประกอบดวย 6 สมรรถนะไดแก (1)การบริหารหลักสูตร
และการจัดการเรียนรู (2)การพัฒนาผูเรียน (3)การบริหารจัดการชั้นเรียน (4)การวิเคราะหสังเคราะห
และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน (5)ภาวะผูนําครู (6)การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชน
เพ่ือการจัดการเรียนรูแตในงานวิจัยหลายงานพบวา สมรรถนะของครูกําลังเผชิญกับวิกฤตหลาย
หลายดาน เชน การวิจัยประเมินสมรรถนะครูผูสอนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เพชรบูรณ เขต 2 (2553: 31-34) พบวา สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency)   
ที่มีระดับคุณภาพต่ํามีทั้งหมด 4 สมรรถนะไดแก 1) สมรรถนะการบริหารจัดการหลักสูตรและ 
การจัดการเรียนรู 2) สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 3) สมรรถนะ
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ภาวะผูนําครู และ 4) สมรรถนะการสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการ
เรียนรูสอดคลองกับงานวิจัยของภัครดา มากเทพพงษ (2557: 374) ที่ศึกษาเกี่ยวกับกลยุทธการ
สงเสริมสมรรถนะประจําสายงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 จังหวัดสุพรรณบุรี พบวาความจําเปนเรงดวนในการสงเสริมสมรรถนะประจําสาย
งานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่จัดอยูในอันดับสูงสุด คือ ดานการวิเคราะห สังเคราะห และการ
วิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน ซึ่งสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู
เปนอีกสมรรถนะหนึ่งที่มีความสําคัญ ที่จะสามารถพัฒนาการศึกษาไดอยางแทจริงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของสุรเดช อนันตสวัสดิ์  (2554: บทคัดยอ) ที่พบวาสมรรถนะครูสงผลโดยตรงตอความสุข
ในการเรียนของผูเรียน และเม่ือนักเรียนเกิดความสุขในการเรียนจะทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
สูงขึ้น 
 สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูเปนอีกแนวทาง
หน่ึงที่จะชวยสนับสนุนใหการศึกษาไทยเขมแข็ง ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน และ
เสริมสรางความเปนพลเมืองคุณภาพอยางยั่งยืนใหกับประเทศ เพราะนอกจากเปนการแกไขปญหา
ประการหนึ่งที่เปนสาเหตุของผลสัมฤทธิ์และทักษะในการคิดวิเคราะห สังเคราะห ของผูเรียนที่ต่ํา
กวามาตรฐานแลว ยังเปนการฝกฝนใหครูไดนํากระบวนการวิจัยมาใชในการจัดการเรียนการสอน
เพ่ือใหสามารถแกปญหาและพัฒนาผูเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดสอดคลอง
กับงานวิจัยของสิทธิพล อาจอินทร (2554: 72) ที่ทําการศึกษาการพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนรูที่
เนนการคิดวิเคราะหกลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตรผลของการศึกษาสภาพปจจุบันของครูที่เปน
กลุมตัวอยาง พบวา ครูมีการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาการคิดวิเคราะหของนักเรียนในภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และครูมีความตองการในการจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาการคิดวิเคราะหในภาพรวมอยู
ในระดับมากที่สุดสอดคลองกับ ทิศนา แขมมณี (2554: 191) ที่ไดอธิบายหลักการสอนการคิดสําหรับ
ครูวาการคิดมีลักษณะเปนกระบวนการหรือวิธีการไมใชเน้ือหาสาระหรือเน้ือหาความรู การสอน       
จึงเปนเรื่องที่ยากขึ้นสําหรับครูผูสอนเพราะไมมีเน้ือหาความรูที่จะถายทอดดังนั้นการที่ครูผูสอนจะสอน
และฝกพัฒนาทักษะการคิดใดๆ ใหแกผูเรียนไดประการแรกครูจําเปนตองเขาใจความหมายของ
ทักษะการคิดนั้นวาทักษะการคิดนั้นคืออะไรมีลักษณะเดนที่ทําใหแตกตางจากทักษะการคิดอื่นๆ
อยางไรเม่ือครูผูสอนมีความเขาใจเบื้องตนที่เปนรูปธรรมจะชวยใหครูเห็นลักษณะของเปาหมายหรือ
สิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นในตัวผูเรียน และก็จะชวยใหแนวทางแกครูในการวัดและประเมินทักษะการ
คิดนั้นดวย 
 ภาวะผูนํานับเปนสิ่งที่สําคัญเปนอยางสูงของตัวผูนํา การที่ผูนําจะนําพาองคกรหรือ
หนวยงานไปสูเปาหมายที่ตั้งไวไดนั้น ผูนําจําเปนตองมีภาวะผูนําที่ดีและเหมาะสม ดังน้ันภาวะผูนํา
ของผูบริหารจึงถือไดวามีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาองคกร เนื่องจากภาวะผูนําสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของงานและภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคกรและดวยผูนํามี
ความสําคัญจึงมีแนวคิดและการศึกษาในเรื่องการพัฒนาความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา (Leadership) 
เกิดขึ้นสําหรับในประเทศไทยในชวงสองทศวรรษที่ผานมาได มีการศึกษาภาวะผูนําที่ มี           
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ความเหมาะสมกับยุคปจจุบัน ที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วมาก 
แนวคิดทฤษฎีใหมที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับกันมากในปจจุบันคือแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงซึ่งเปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหมเน่ืองจากภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงนี้เปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm Shift) ไปสูภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศน 
(Vision) มีการกระจายอํานาจหรือการเสริมสรางพลังจูงใจเปนผูมีคุณธรรมและมีการกระตุนผูตามให
มีความเปนผูนํา เน่ืองดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะพิจารณาที่ลักษณะของผูนําพฤติกรรม
อํานาจรวมทั้งตัวแปรสถานการณที่เกี่ยวของซ่ึงเปนแนวทางที่กวางกวาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา
อ่ืนๆ และผลจากการวิจัยเชิงประจักษและการฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับ
ในองคกรของประเทศตางๆ จํานวนมากพบวาผูบริหารหรือผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
สามารถทําใหประสิทธิผลของงานและองคกรสูงขึ้นแมวาสภาพการณขององคกรจะมีขอจํากัดตางๆ
เพียงใด (กระทรวงศึกษาธิการ. 2550: 2 – 3) 
   การใหความสําคัญกับภาวะผูนําและการพัฒนาภาวะผูนําในการบริหารการศึกษา มีการ
ตระหนักและดําเนินการมาอยางตอเน่ือง ทั้งในบริบทของประเทศไทยและตางประเทศ จากการศึกษา
คนควา  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ซึ่งถือไดวาเปนหนวยงานหลักในการกํากับ 
ดูแล และติดตามการดําเนินงานของโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนถึง         
67 โรงเรียน ซึ่งไดตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนาภาวะผูนําของสถานศึกษา โดยการกําหนด
เปาประสงคในการพัฒนาผูบริหารใหเปนเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ควบคูไปกับการยกระดับ
สมรรถนะครูดวยเชนกัน จึงไดกําหนดทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ในชวงป 2555 - 2558 
โดยกลยุทธหน่ึงที่ปรากฏคือการใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงาน
อยางมืออาชีพ สามารถพัฒนาศักยภาพของผูเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางสมบูรณ (สํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1. 2555: 24) 
 ในการยกระดับและพัฒนาสมรรถนะครูนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารจึงเปน
ปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่จะชวยใหเปาหมายของการพัฒนาครูประสบความสําเร็จและสงเสริมให
เกิดการดําเนินการอยางยั่งยืน สอดคลองกับสุรเดช อนัตสวัสดิ์ (2554: 3) ที่ศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของ
กับสมรรถนะของครู พบวา ในสวนของปจจัยดานภูมิหลัง ทั้งเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา  
ตําแหนงหนาที่ และประสบการณการทํางาน สงผลตอสมรรถนะของครู สวนปจจัยในดานองคกร  
ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร นโยบายการบริหาร ความสัมพันธระหวางบุคคล และความเปนสวนหนึ่ง
ตอองคกรสอดคลองกับแนวคิดของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2558: 45) ที่ไดอธิบายถึง
ความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาที่จะมีสวนชวยสงเสริมใหครูพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  
โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาเทคนิคการสอนและกระบวนการคิดของครูเพราะครูคือผูที่มีบทบาทใน
การแนะนําวิธีคิด วิธีหาความรู บมเพาะทักษะ และความสามารถในการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งกระบวนการ
จัดการเรียนรูของครูจะสงผลตอนักเรียนอยางแทจริง จากเหตุผลดังกลาวขางตนผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ
สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานของสถานศึกษาและหนวยงานที่
เกี่ยวของตอไป 
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จดุมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดจุดมุงหมายของการวิจัยไวดังนี้ 
 1. เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 2. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 4. เพ่ือศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 

ความสาํคญัของการวิจยั 
  การวิจัยครั ้งนี้ทําใหทราบระดับ ของสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัย      
เพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะห
และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู และปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถพยากรณ สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ซึ่งผลการวิจัยที่ไดสามารถ
นําไปเปนประโยชนตอหนวยงานหรือกลุมงานตางๆ ดังน้ี  
 1. ครูสามารถนําผลการวิจัยเกี่ยวกับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัย             
เพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูไปพัฒนาตนเองใหดียิ่งขึ้น 
  2. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถนําขอมูลสารสนเทศจากการวิจัยครั้งนี้มาใชเปนฐานขอมูล
ในการพัฒนาตนเอง พัฒนาโรงเรียน และสามารถวางแผนการพัฒนาสมรรถนะการวิเคราะห
สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู ไดอยางมีทิศทาง และดียิ่งขึ้น 
 3. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสามารถนําผลของการวิจัยมาพัฒนานโยบาย  
แผนการดําเนินงาน และการสรางกลยุทธเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและยกระดับสมรรถนะของครู
และภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนในสังกัด 
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ขอบเขตของการวิจยั 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  1.1 ประชากร ไดแก ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 จํานวน 5,586 คน 
  1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแกครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 รวมทั้งสิ้น 359 คน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) ซึ่งไดมา
จากการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดของโรงเรียนเปนชั้น (Strata)  
จากนั้นสุมอยางงายตามสัดสวน (Proportion size) 
 2. ขอบเขตของเนืÊอหา 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการสอบถามความคิดเห็นของครูที่มีตอสมรรถนะการวิเคราะห
สังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยพิจารณาจากสมรรถนะการวิเคราะหของครู สมรรถนะการสังเคราะหของครูและสมรรถนะการวิจัย
เพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู สวนการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผล
ตอสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู ใน 5 ดาน คือ การมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
และการสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
 3.  ตวัแปรทีÉศึกษา 
  ตวัแปรพยากรณ์ ประกอบดวย 
  1.  ปจจัยดานบุคคล  ไดแก 
   1.1  เพศ 
   1.2  อายุ 
   1.3  ระดับการศึกษา 
   1.4  ประสบการณทางการสอน 
   1.5  ตําแหนงครูในปจจุบัน 
   1.6  กลุมสาระการเรียนรูที่สอน 
   1.7  ประสบการณในการทําวิจัย 
  2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก 
   2.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
   2.2  การสรางแรงบันดาลใจ 
   2.3  การกระตุนทางปญญา 
   2.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
   2.5  การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
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  ตวัแปรเกณฑ ์ไดแก สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครู  ประกอบดวย 
  1.  สมรรถนะการวิเคราะหของครู 
  2.  สมรรถนะการสังเคราะหของครู 
  3.  สมรรถนะการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 
 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 
 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดกําหนดนิยามศัพทเฉพาะเพื่อดําเนินการวิจัย  ดังนี้ 
 1.   สมรรถนะ หมายถึงความสามารถเฉพาะของบุคคลในการใชความรู ความสามารถ  
ทักษะ คานิยม และทัศนคติในการปฏิบัติงานสงผลใหงานมีประสิทธิภาพสูงสุดตามที่องคกรตองการ 
 2.   สมรรถนะการวิเคราะหส์งัเคราะหแ์ละการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของครหูมายถึง
ความสามารถของครูในการทําความเขาใจ แยกประเด็นหลักประเด็นยอยของขอมูล รวบรวมขอมูล
ตางๆ อยางเปนระบบ รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหา  
และนําขอมูลที่ไดไปใชในทําการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน พรอมทั้งสามารถนําไปประยุกตใชในการ
สถานการณที่คลายกันไดซึ่งมีองคประกอบ3 ดาน คือ 
  2.1 สมรรถนะการวิเคราะห์ของคร ูหมายถึง ความสามารถของครูในการสํารวจ
ปญหา ทําความเขาใจ แยกแยะสาเหตุ แยกแยะจุดเดน จุดดอย อุปสรรคและโอกาสความสําเร็จของ
การวิจัยเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในชั้นเรียน 
  2.2 สมรรถนะการสงัเคราะหข์องคร ูหมายถึง ความสามารถของครูในการรวบรวม  
จําแนกแลวจัดกลุมของสภาพปญหาของผูเรียน แนวคิดทฤษฎีและวิธีการแกไขปญหา รวมทั้งสรุป
ขอมูลสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกไขปญหาในชั้นเรียนโดยใชขอมูลรอบดาน 
  2.3  สมรรถนะการวิจยัเพืÉอพฒันาผู้เรียนของคร ูหมายถึงความสามารถของครูใน
การจัดทําแผนการวิจัย และดําเนินกระบวนการวิจัยอยางเปนระบบพรอมตรวจสอบความถูกตอง
รวมถึงความนาเชื่อถือของผลการวิจัย อีกทั้งยังสามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในกรณีศึกษา
อ่ืนๆ ที่มีบริบทคลายคลึงกัน 
 3. ภาวะผู้นําการเปลีÉยนแปลง หมายถึงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงถึง
พฤติกรรมหรือความสามารถในการบริหารจัดการโรงเรียน หรือการนําผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความ
ความพยายามในการพัฒนาศักยภาพของตนเพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายและยกระดับความสําเร็จ
ของโรงเรียนทั้งสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดคุณลักษณะของความเปนผูนําและ
สามารถพัฒนาไปสูการเปนผูนําไดซึ่งประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี 
 
 



9 

  3.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาแสดง
ออกมาใหผูใตบังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถ
ของผูบริหาร ยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพื่อกลุม มีความทุมเท สามารถควบคุมอารมณตนเอง มีคุณคาในตนเอง 
มีศีลธรรมจริยธรรม 
  3.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถ
ทําใหผูรวมงานเกิดแรงจูใจภายใน อุทิศตนเพื่อกลุมมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง และเชื่อม่ัน
วาจะบรรลุเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน โดยผูบริหารใหกําลังใจผูรวมงาน มีการสราง
เจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก 
  3.3 การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถ
กระตุนผูตามใหเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหมในการแกปญหา สงเสริมใหผูรวมงานแสดงความ
คิดเห็น วิเคราะหปญหา โดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีการคิดริเริ่มสรางสรรค คิดและแกปญหา
อยางเปนระบบ 
  3.4 การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษา
แสดงใหเห็นวา ไดคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลติดตอสื่อสารแบบสองทางเปนรายบุคคล 
เปนพี่เลี้ยงสอน ใหคําแนะนําสงเสริมพัฒนาผูรวมงาน ใหพัฒนาตนเอง และผูนํากระจายอํานาจโดย
มอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม 
  3.5 การสร้างวิสยัทศัน์อย่างชดัเจนหมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหารสถานศึกษาแสดง
ใหเห็นทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคการ ทําใหเห็นภาพในอนาคตที่ตองการ
ใหเปนไป สอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษาอยางชัดเจน มีความเปนไปได สามารถปฏิบัติให
บรรลุความตองการในการสรางวิสัยทัศนควรมีกระบวนการที่ครบทุกดาน คือ การสรางวิสัยทัศน  
การเผยแพรวิสัยทัศน การปฏิบัติตามวิสัยทัศน และประเมินผลเพื่อปรับปรุงแกไข รวมทั้งสรางความ
เชื่อม่ันและความคาดหวังเชิงบวกแกผูตาม 
 4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูอํานวยการโรงเรียนหรือผูรักษาราชการแทนใน
ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการฝายตางๆ ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 5. คร ูหมายถึง ผูปฏิบัติหนาที่สอนในโรงเรียนโรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 6. สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐานในสดักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษาเขต 1
หมายถึง โรงเรียนที่เปดสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 1-6 ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1  จํานวน 67 โรงเรียน 
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 7. ปัจจยัด้านบคุคล หมายถึง ลักษณะหรือคุณสมบัติสวนตัวของครู  ประกอบดวย 
  7.1 เพศ  แบงเปน 2 กลุม  คือ  เพศชาย  และเพศหญิง 
  7.2 อายุ หมายถึง ชวงเวลาที่ดํารงชีวิตอยูนับตั้งแตเกิดจนถึงปจจุบัน แบงเปน 5 กลุม  
คือ ต่ํากวา 26 ป, 26-35 ป, 36-45 ป, 46-55 ป, 56 ป ขึ้นไป 
  7.3 ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาสูงสุดที่ครูไดรับแบงเปน 3 กลุมคือ ปริญญาตรี 
ปริญญาโท  และปริญญาเอก 
  7.4 ประสบการณทางการสอนหมายถึง จํานวนปที่ปฏิบัติหนาที่ในสายการสอน    
โดยนับถึงวันตอบแบบสอบถาม เศษของปเทากับหรือมากกวา 6 เดือนนับเปน 1 ป  แบงเปน 5 ชวง  
ไดแกนอยกวา 5 ป, 5-10 ป ,11-15ป, 16-20 ป และมากกวา 20 ป   
  7.5 ตําแหนงครูในปจจุบัน หมายถึง ระดับการปฏิบัติหนาที่ของครูในขณะรับเงินเดือน
ปจจุบันแบงเปน 4กลุม  คือ  ครูผูชวย  ครู คศ.1  ครู คศ.2 และครู คศ.3 ขึ้นไป 
  7.6 กลุมสาระการเรียนรูที่สอน หมายถึง กลุมสาระที่ครูไดรับมอบหมายใหทําการสอน  
แบงเปน 2 กลุม ไดแก 
   7.6.1 กลุมสาระหลัก หมายถึง ครูที่ทําการสอนในกลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย  
คณิตศาสตร วิทยาศาสตร และสังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
   7.6.2 กลุมสาระเสริม หมายถึง ครูที่ทําการสอนในกลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษา
และพลศึกษา  ศิลปะ  การงานอาชีพและเทคโนโลยี และภาษาตางประเทศ 
  7.7 ประสบการณในการทําวิจัย หมายถึง จํานวนครั้งที่ครูทําการวิจัยเกี่ยวกับผูเรียน  
แบงเปน 5 กลุม คือ ไมเคยทําการวิจัย, เคยทําวิจัย 1-3 เลม, 4-6 เลม, 7-9 เลมและ 10 เลม ขึ้นไป 
 

กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน   
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ซึ่งผูวิจัยอาศัยแนวคิดของสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 2) ซึ่งถือไดวาเปนหนวยงานตนสังกัดของประชากรและ
กลุมตัวอยาง อีกทั้งยังมีเกณฑการประเมินสมรรถนะของครูผูสอนไวอยางชัดเจนและครอบคลุม    
โดยคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดกําหนดใหสมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) 
วาหมายถึงสมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับแตละตําแหนง เพื่อสนับสนุนใหบุคลากรที่ดํารง
ตําแหนงนั้นแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับหนาที่ และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดี
ยิ่งขึ้นโดยในการวิจัยครั้งน้ีมุงเนนการศึกษาในสวนสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย
เพื่อพัฒนาผูเรียน โดยมีองคประกอบ 3 ดาน ไดแกสมรรถนะการวิเคราะหของครูสมรรถนะการ
สังเคราะหของครูสมรรถนะการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 
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 เน่ืองจากการวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอสมรรถนะการ
วิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยจึงมีความสนใจ
ที่จะศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยสังเคราะหจากแนวคิดของนักวิชาการ
หลายทาน ไดแกเบนนีส และนานุส (Bennis; & Nanus. 1985), แบสและอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 
1994), คุก,ฮันซาเกอรและคอฟเฟย (Cook, Hunsaker; & Coffey. 1997), เดสสเลอร (Dessler. 1997), 
ทองคํา พิมพา (2556), หริสา ยงวรรณกร (2557), นารินทร เดชสะทาน (2557) และอรัญมูลบุญ 
(2557) ซึ่งจากการสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทําใหไดผลลัพธที่มีน้ําหนัก
คะแนนมากที่สุด 5 ดาน คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทาง
ปญญา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
 ความสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะของครูซึ่งมีนักวิชาการ องคกร 
และหนวยงานทางการศึกษาไดทําการศึกษาไวในหลากหลายมุมมอง ทําใหทราบไดวาภาวะผูนํา
ของผูบริหารสงผลโดยตรงตอการพัฒนาสมรรถนะของครู เชน งานวิจัยของอดุลย สนั่นเอ้ือเม็งไธสง
(2553: บทคัดยอ) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนของครูสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรระดับครูที่มีผลตอสมรรถนะการวิจัย
ในชั้นเรียนโดยรวม ไดแก ประสบการณเกี่ยวกับการทําวิจัย และในสวนของตัวแปรระดับโรงเรียนที่
มีอิทธิพลตอคาเฉลี่ยสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนโดยรวมของครู ไดแก การสนับสนุนของผูบริหาร 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวัชรีพร ลออุทัย (2554: 98) ที่ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอ
สมรรถนะครูสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยที่สงผล
ตอสมรรถนะครูในภาพรวมไดแกลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานสัมพันธภาพระหวางครูกับ
ผูบังคับบัญชาสัมพันธภาพระหวางครูกับนักเรียนซึ่งสงผลทางบวกตอสมรรถนะครูในภาพรวมอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเจตคติตอวิชาชีพครูสงผลทางบวกตอสมรรถนะครูในภาพรวม
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยจึงไดนํารวบรวมขอมูลและนํามาเขียน
เปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย  ดังนี้ 
 

 ตวัแปรพยากรณ์       ตวัแปรเกณฑ ์
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
      

 
 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจยั 
 1. ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  อยาง
นอย1 ตัวแปร มีความสัมพันธกับสมรรถนะการวิเคราะห  สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 2.  ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา   
อยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนา
ผูเรียนของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1    
  

ปัจจยัด้านบคุคล
1.  เพศ 
2.  อาย ุ

3.  ระดับการศึกษา 
4.  ประสบการณทางการสอน 

5.  ตําแหนงครูในปจจุบัน 
6.  กลุมสาระการเรียนรูที่สอน 

7.  ประสบการณในการทําวิจัย 

สมรรถนะการวิเคราะห์ สงัเคราะห์ และ
การวิจยัพฒันาผูเ้รียนของคร ู
มีองคประกอบ3  ดาน 
1.  สมรรถนะการวิเคราะหของครู 
2.  สมรรถนะการสังเคราะหของครู 
3.  สมรรถนะการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 
       ของครู 

 
 

ภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
มีองคประกอบ4 ดาน 
1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
2.  การสรางแรงบันดาลใจ 
3.  การกระตุนทางปญญา 
4.  การคํานึงถึงความเปน 
ปจเจกบุคคล 
  5.  การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน 

 



บททีÉ 2 
เอกสารและงานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

  
 การศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 เพ่ือใหการศึกษาคนควาวิจัยดําเนินไปตามวัตถุประสงค 
ผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ดังนี้ 
 1. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  
 2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
  2.1 ความหมายและแนวคิดของสมรรถนะ 
  2.2 ประเภทของสมรรถนะ 
  2.3 ความสําคัญของสมรรถนะ 
  2.4 การประเมินสมรรถนะ 
  2.5 สมรรถนะของครู 
 3. สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 
  3.1 ความหมายของสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน
ของครู 
  3.2 องคประกอบของสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครู 
   3.2.1  สมรรถนะการวิเคราะหของครู 
   3.2.2  สมรรถนะการสังเคราะหของครู 
   3.2.3  สมรรถนะการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 
 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  4.1  ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
  4.2 ความหมายแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  4.3 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   4.3.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
   4.3.2  การสรางแรงบันดาลใจ 
   4.3.3  การกระตุนทางปญญา 
   4.3.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
   4.3.5  การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
 5.  ปจจัยดานบุคคล 
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.  สาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1. 2558: 1) จัดตั้งขึ้นตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ืองการกําหนดเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาณวันที่ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 ไดกําหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาและที่ตั้งของ
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือบริหารและจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา
จํานวน 42 เขตโดยสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ประกอบดวยทองที่เขตพญาไท
บางซื่อดุสิตสัมพันธวงศ ปทุมวันราชเทวีพระนครปอมปราบศัตรูพายบางแคบางขุนเทียนบางบอน
ทุงครุราษฎรบูรณะ จอมทองคลองสานธนบุรีภาษีเจริญตลิ่งชันทวีวัฒนาบางพลัดบางกอกนอย
บางกอกใหญและหนองแขมมีขอมูลเพ่ิมเติม ดังน้ี 
 1.1  สถานศึกษาขั ÊนพืÊนฐาน 
 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีจํานวน
ทั้งสิ้น 67 โรงเรียน แบงเปนสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ 18 โรงเรียน ขนาดใหญ 21 โรงเรียน 
ขนาดกลาง 23 โรงเรียน ละสถานศึกษาขนาดเล็ก 5 โรงเรียน โดยมีครูจํานวนทั้งสิ้น 5,586 คน และ
ยังจําแนกเปนกลุมโรงเรียน จํานวน 6 กลุม โดยใชพ้ืนที่ในการกําหนดโรงเรียน โรงเรียนที่มีบริเวณ
ที่ตั้งใกลเคียงกันจะอยูกลุมเดียวกัน เพ่ืองายตอการประสานงาน 
 1.2  แผนการดาํเนินงาน 
 สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มีการ
บริหารจัดการและแนวทางการดําเนินงานจากนโยบายของตนสังกัด ดังน้ันแผนกลยุทธ แผนการ
ดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 จึงเปนการกําหนดทิศทางการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัดใหนําไปใชเปนแนวทางการดําเนินงานและเปนเปาหมาย
ของสถานศึกษาที่จะตองดําเนินการใหเกิดขึ้น (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1. 
2558: 10-12) มีรายละเอียด ดังน้ี 
  1.2.1  วิสยัทศัน์ 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 เปนผูนําในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
สูความเปนเลิศ บนพื้นฐานความเปนไทย 
  1.2.2  พนัธกิจ 
    1)  บริหารจัดการอยางมืออาชีพ 
    2)  เสริมสรางความเสมอภาค สิทธิและโอกาสทางการศึกษา 
    3) ยกระดับคุณภาพการศึกษาสูความเปนเลิศ 
    4) สงเสริมและปลูกฝงใหผูเรียนมีคุณธรรมจริยธรรมและมีคุณภาพชีวิตบน
พ้ืนฐานความเปนไทย 
    5) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสูความเปนมืออาชีพ 
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  1.2.3 เป้าประสงค ์
    1) ผูบริหารเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 
    2) บริหารงานอยางเปนระบบตามหลักธรรมาภิบาล 
    3) นํานวัตกรรม สื่อ และเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา 
    4) นําขอมูลสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการอยางเปนระบบ 
    5) องคคณะบุคคลมีความเขมแข็งและมีสวนรวมในการสงเสริมสนับสนุนการจัด
การศึกษา     
    6) ประชากรวัยเรียนทุกกลุมไดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามสิทธิอยางเทาเทียม
และเสมอภาค 
    7) นักเรียนจบการศึกษาภายในเวลาที่หลักสูตรกําหนด 
    8) ลดอัตราการออกกลางคันของนักเรียนในทุกระดับชั้น 
    9) อัตราการเรียนตอของนักเรียนเพ่ิมขึ้นในทุกระดับ 
   10) ผูเรียนกลุมเสี่ยงไดรับการดูแลจากระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน 
   11) สถานศึกษาทุกแหงผานเกณฑการประเมินตามมาตรฐานระบบประกัน
คุณภาพภายใน 
   12) สถานศึกษาไดรับการรับรองตามมาตรฐานของ สมศ. 
   13) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 8 กลุมสาระการเรียนรู สูงเปนอันดับหน่ึงของ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา   
   14) สถานศึกษามีคุณภาพผานเกณฑโรงเรียนมาตรฐานสากล (World-Class 
Standard School) 
   15) ผูเรียนที่มีความเปนเลิศไดรับการพัฒนาเต็มศักยภาพ 
   16) ผูเรียนนําหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใชในการดําเนินชีวิต   
   17) ผูเรียนมีคุณธรรมจริยธรรม 
   18) ผูเรียนมีสวนรวมในการสืบสาน อนุรักษ ประเพณี วัฒนธรรมทองถิ่นของชาติ 
   19) ผูเรียนอนุรักษสิ่งแวดลอม และรูเทาทันการเปลี่ยนแปลงภาวการณของโลก 
   20) ครูและบุคลากรทางการศึกษามีทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยาง
มืออาชีพ 
   21) ครูและบุคลากรทางการศึกษาพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องสูความเปน
ประชาคมโลก 
  1.2.4 กลยทุธ ์
    1) พัฒนาการบริหารจัดการใหเปนระบบดวยวิธีการที่หลากหลาย 
    2) สรางโอกาสและทางเลือกในการเขารับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานดวยวิธีการที่
หลากหลาย 
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    3) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับ 
    4) จัดกิจกรรมการเรียนรูที่เนนการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียงบนพื้นฐานความเปนไทย 
    5) พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหปฏิบัติงานไดเต็ม
ตามศักยภาพ 
 จากการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 แสดงให
เห็นวา การกําหนดโครงสรางภายในสวนราชการเปนไปเพ่ือการบริหารจัดการภารกิจตางๆ ของ
สถานศึกษา เพ่ือใหเกิดความคลองตัว และสนองตอกฎหมายทางการการศึกษา ทั้งยังสนับสนุนการ
พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหปฏิบัติงานไดเต็มตามศักยภาพ พิจารณา
ไดจากกลยุทธและเปาประสงคของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 เพ่ือใหครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีทักษะและสมรรถนะในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพสามารถพัฒนา
ศักยภาพของผูเรียนใหเกิดการเรียนรูอยางสมบูรณ ทั้งสติปญญา สังคม และอารมณ มีความรู
ความสามารถ และคุณลักษณะอันพึงประสงคครบถวน เปนคนเกง คนดี และมีความสุข และตอยอด
ไปยังการเปนพลเมืองที่ดีของชาติ และเปนพลโลกที่เปยมพรอมไปดวยความสามารถ 
 นอกจากจะมุงเนนทางดานการพัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาแลว ภารกิจ
สําคัญที่ปรากฏในแผนกลยุทธ และแผนปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองคือการจัดโครงการในดานการ
พัฒนาบุคลากรภายในเขตพื้นที่ โดยมีจุดประสงคเพ่ือใหบุคลากรภายในเขตพื้นที่การศึกษาสามารถ
นําความรูและทักษะที่ไดรับไปปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มตามศักยภาพ และทันตอการเปลี่ยนแปลงใน
ปจจุบัน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารสถานศึกษาซึ่งถือไดวาเปนบุคคลสําคัญที่จะขับเคลื่อนนําพา
สถานศึกษาไปสูความสําเร็จ  ผูบริหารสถานศึกษาที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนแรงผลักดัน
ใหสถานศึกษามีการพัฒนาไปอยางตอเน่ือง ซึ่งถือไดวาเปนเปาหมายสําคัญของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 

2. หลกัการและแนวคิดเกีÉยวกบัสมรรถนะ 
 จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สามารถสรุปเนื้อหาและประเด็น
สําคัญไดดังน้ี 
 2.1  ความหมายและแนวคิดของสมรรถนะ 
 ความหมายของสมรรถนะ 
 คําวา “สมรรถนะ” ในภาษาอังกฤษใชคําวา  “Competency” ซึ่งมีคําแปลที่เปนภาษาไทย
คอนขางหลากหลาย มีนักวิชาการไดใหความหมายไวดังน้ี 
 แมคเคลแลนด (McCelland. 1970) ไดใหความหมายสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะสําคัญ
ที่ซอนอยูภายในตัวบุคคล และผลักดันใหบุคคลสามารถสรางผลงานโดดเดนกวาผูอ่ืนในการปฏิบัติงาน
ที่ตนรับผิดชอบ  
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 ยุวดี ยางสวย (2550: 28) ใหความหมาย สมรรถนะ หมายถึง บุคลิกลักษณะเฉพาะของ
บุคคลที่จําเปนในการปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวยทักษะ ความรู ความสามารถ เปนตัวกําหนดในการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 ประทวน มูลหลา (2552: 57) ใหสมรรถนะหมายถึงความสามารถของบุคคลที่แสดงออกมา
เปนพฤติกรรมการทํางาน ประกอบดวย ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) และทักษะ 
(Skills) 
 จารุวรรณ เพียรบุญ (2554: 27) อธิบายวา สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
ที่เปนผลมาจากความรู ทักษะ ความสามารถของบุคคล ที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ทําใหงานมี
ประสิทธิภาพสูงสุดตามที่องคกรตองการและสรางผลงานไดโดดเดนกวาบุคคลอื่น 
 ธวัช กงเติม  (2554: 10-11) กําหนดให สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน
การใชความรู ทักษะ ทัศนคติ คานิยม และอุปนิสัยสวนบุคคล ซึ่งแสดงออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน และมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง สงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวา
มาตรฐานที่องคการไดกําหนดไว 
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557: 2) ไดนิยามสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถใน
การปฏิบัติงานที่เกิดจากนําความรู ทักษะ และคุณลักษณะที่พึงประสงคซึ่งประกอบดวยทัศนคติ  
คานิยม และแรงจูงใจตอการปฏิบัติงาน มาประยุกตใชในการทํางาน 
 จากการศึกษาขั้นตน สรุปไดวา สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถเฉพาะของบุคคลใน 
การใชความรู ความสามารถ ทักษะ คานิยม และทัศนคติ ในการปฏิบัติงานสงผลใหงานมีประสิทธิภาพ
สูงสุดตามที่องคกรตองการ 
 แนวคิดเกีÉยวกบัสมรรถนะ 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะของกาญจนชนก ภัทรวนิชานันท (2554: 15-17) 
ซึ่งไดทําการสรุปพัฒนาการเกี่ยวกับสมรรถนะไววา ในป ค.ศ.1950 จอหน ฟลานา แกน (John 
Flanagan) ทําการศึกษาทําความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย จากนั้นไดพิมพหนังสือเรื่อง  
The Critical Incident Technique ในป ค.ศ. 1954 ลงในวารสาร Psychology Bulletin ซึ่งใชเทคนิค 
Critical Incidental  ในการศึกษาความสามารถของนักบินในกองทัพสหรัฐอเมริกา ตอมาไมนาน   
โรเบิรตไวท (Robert White) ไดตีพิมพบทความชื่อ Motivation Reconcidered: The Concept of 
Competence ลงในวารสาร Phychology Riview ในป ค.ศ. 1959 เปนเนื้อหาเกี่ยวกับกานําเสนอ
กรอบแนวคิดเรื่องแรงจูงใจ โดยการเชื่อมโยงแรงจูงใจ (Motivative) กับ Competence เขาดวยกัน
และเปนการศึกษาในเชิงบวก ซึ่งสวนทางกับแนวคิดในยุคนั้นที่นิยมศึกษาเกี่ยวกับปญหาและการ
ทํางานของจิตมนุษยในดานลบเปนหลักตอมา McClelland ไดสังเคราะหผลงานของ John Flanagan 
และ Robert White ใหเปนรูปธรรมจนเปนที่ประจักษ อีกทั้งยังทําวิจัยเสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  
และพิสูจนวาแรงจูงใจเชิงมุงสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) ทําใหเกิดขึ้นไดในผูใหญ โดยการ
ฝกอบรมนักธุรกิจชาวอินเดีย ใน ค.ศ. 1960 รวมกับองคกร USAID ซึ่งการฝกอบรมครั้งน้ีใชเทคนิค
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สําคัญคือ Critical Incident Technique และ Thematic Apperception Technique เปนเครื่องมือใน
การทําความเขาใจและสรางแรงจูงใจ จากความสําเร็จในครั้งน้ัน แมคคลีแลนด ถือไดวาเปนผูนํา
แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะหรือขีดความสามารถในการทํางาน (Competency) ไปสูการปฏิบัติอยาง
เปนรูปธรรม 
 ชัชวาลย ทัตศิวัช (2552:  4-10) ไดศึกษาและจัดลําดับพัฒนาการของแนวคิดสมรรถนะ
ตั้งแตป ค.ศ.1970 - ค.ศ.1994 ไวดังน้ี 
 ค.ศ.1970 สํานักงานขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา(The US StateDepartment) ได
วาจางใหบริษัท Mcber ภายใตการนําของแมคคลีลแลนด (McClelland) นักจิตวิทยา/ ศาสตราจารย
ของมหาวิทยาลัยฮารวารด (Harvard University) และที่ปรึกษาองคการธุรกิจตางๆ ใหเขามาแกปญหา
การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน เพ่ือลดปญหาความเหลื่อมล้ําทางวัฒนธรรม สติปญญา และความ
ไมยุติธรรมตางๆ นอกจากนี้เม่ือนําผลการทดสอบและผลการปฏิบัติงานมาวิเคราะหพบวา คะแนน
สอบไมมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน กลาวคือบางคนผลคะแนนสอบไดมากแต
มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานที่องคกรคาดหวังไว แตบางคนผลคะแนนสอบไดไมมากแตมีผล
การปฏิบัติงานสูงกวามาตรฐาน เปนตน   
 จากนั้นแมคคลีแลนดจึงไดเริ่มทําการวิจัย โดยการสัมภาษณผูอํานวยการฝายบุคคลของ
สํานักงานขาวสารแหงประเทศสหรัฐอเมริกา ผูบริหารระดับสูง และพนักงานผูปฏิบัติงานในตําแหนง
ตางๆ อีก 2 กลุม ไดแกพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกวาเกณฑมาตรฐาน (Superior Performer)  
และพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานเทากับเกณฑมาตรฐาน (Average Performer) โดยใชการสัมภาษณ
เชิงพฤติกรรม (Behavioral  Event Interview:  BEI) ดวยคําถาม 6 ขอ คือ สอบถามเกี่ยวกับประสบการณ
ในการทํางานที่ประสบความสําเร็จ 3 ขอ และประสบการณในการทํางานที่ไมประสบความสําเร็จอีก    
3 ขอ จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาทําการวิเคราะหเพื่อคนหาลักษณะของพฤติกรรมของพนักงานทั้ง  
สองกลุม โดยแมคคลีแลนดไดตั้งชื่อคุณลักษณะของพฤติกรรมที่กอใหเกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกวา
เกณฑมาตรฐานวา สมรรถนะ (Competency) จากนั้นแมคคลีแลนดยังทําการวิจัยอีกหลายครั้ง   
เพ่ือเปนการยืนยันวาสมรรถนะเปนตัวแปรทํานายความสําเร็จในการทํางานไดดีที่สุด และมีความ
เบี่ยงเบนนอยที่สุดเม่ือเทียบกับการทดสอบแบบเดิม 
 ในป ค.ศ. 1973 เขาไดตีพิมพบทความเรื่อง “Testing for Competence rather than 
Intelligence” ซึ่งเปนบทความเริ่มตนของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่แสดงถึงการตอตานการทดสอบ
ความถนัด การทดสอบความรูในงานหรือผลการเรียนวาไมสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานหรือ
ความสําเร็จในชีวิตได ถึงแมจะมีนักวิชาการทั้งที่เห็นดวยและไมเห็นดวย แตบทความของ       
แมคคลีแลนดก็ไดรับความสนใจอยางกวางขวางและนํามาประยุกตใชตอมาจนถึงปจจุบัน โดยเฉพาะ
ขอเสนอแนะที่สําคัญที่ไดจากงานวิจัยของแมคคลีแลนด คือ สมรรถนะเปนตัวแปรที่มีความเปนไปได
มากที่สุดที่ควรใชในการทํานายผลการปฏิบัติงานของบุคคล พรอมกับเปนตัวแปรที่ไมแสดงผล 
ความลําเอียงตอปจจัยดานเพศ ชาติ หรือฐานะทางเศรษฐกิจของกลุมตัวอยางเม่ือเทียบกับแบบวัด
ความถนัดหรือแบบวัดอ่ืนๆ ที่ใชในสมัยนั้น 
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 จากการศึกษาแนวคิดของแมคคลีแลนดสามารถสรุปประเภทของสมรรถนะซึ่งถูกแบง
ออกเปน 2 กลุม เม่ือพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน คือ สมรรถนะพื้นฐาน (threshold competency) 
ซึ่งไดแก ความรู หรือทักษะพื้นฐานที่ผูปฏิบัติงานทุกคนจําเปนตองมีเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานได 
แตยังไมสามารถแยกคนที่สามารถปฏิบัติงานไดดีหรือปฏิบัติงานไดเพียงปานกลางออกจากกันได 
และสมรรถนะที่แยกความแตกตาง (differentiating competency) ซึ่งไดแกปจจัยตางๆ ที่ผูที่สามารถ
ปฏิบัติงานไดดีมี แตผูที่ปฏิบัติงานไดปานกลางไมมี ดังน้ันสมรรถนะเปนตัวบงบอกถึงความแตกตาง
ระหวางผูที่ปฏิบัติงานไดดีกับปฏิบัติงานไดปานกลาง 
 ผลงานของแมคคลีแลนดยังไดรับความนิยมนํามาประยุกตใชอยางกวางขวางมากขึ้นทั้งใน
ภาครัฐและเอกชนในประเทศสหรัฐอเมริกา และประเทศในแถบยุโรป และมีการนําผลการวิจัยมาใช
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางแพรหลาย โดยเฉพาะอยางยิ่งโบยาทซิส (Boyatzis) นักวิชาการ
ที่ใหความสําคัญในการศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะในการบริหารงานบุคคล เมื่อป ค.ศ. 1992 เรื่อง 
“The Competent Manager : A Model for Effective Performance”เปนการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของผูจัดการพบวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน โดยแบบจําลองสมรรถนะของ 
โบยาทซิสในครั้งน้ี เปนการประยุกตใชระหวางแนวคิดพฤติกรรมทางจิตวิทยาแบบคลาสสิคภายใต
ความเชื่อของโบยาทซิสที่วา พฤติกรรมของบุคคลเกิดจากการกระทําตามหนาที่และสภาพแวดลอม  
ซึ่งไดรับการสนใจจากนักวิชาการและนักบริหารจํานวนมาก  จากการวิจัยครั้งน้ีนําไปสูการสราง
โปรแกรมการพัฒนาผูบริหารในลําดับตอไป 
 ตอมาในป ค.ศ. 1994 แฮมเมลและพราฮาลัด (Hamel & Prahalad) ไดนําเสนอคําวา 
“Core Competencies” หรือความสามารถหลักของธุรกิจ ในหนังสือเรื่อง “Competing for The 
Future” โดยระบุวาความสามารถหลักเปนสิ่งที่ทําใหธุรกิจชนะคูแขง และเปนสิ่งที่คูแขงไมสามารถ
ลอกเลียนแบบได ตอมาไดมีการนําแนวคิดนี้มาประยุกตใชในการบริหารงานราชการของสหรัฐอเมริกา
มากยิ่งขึ้น โดยการกําหนดปจจัยพื้นฐานที่ตองมีในตําแหนงงานหนึ่งๆ วาตองมีทักษะ ความรูและ
ความสามารถหรือลักษณะนิสัยอยางใดบางและอยูในระดับใด จึงจะทําใหบุคคลดังกลาวสามารถ
ปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงคที่องคการตองการไดอยางมีประสิทธิภาพสูง 
 สวนแนวคิดเรื่องสมรรถนะมักถูกนํามาอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับ
ภูเขาน้ําแข็ง (Iceberg) กลาวคือ สวนที่อยูเหนือนํ้าซึ่งถือเปนสวนนอยของภูเขาน้ําแข็งเปนสิ่งที่
สามารถมองเห็นไดสัมผัสได ซึ่งก็เหมือนกับความรูและทักษะของคนที่แสดงออกใหเห็นไดงายแต
สวนใหญของภูเขาน้ําแข็งจะอยูใตผิวนํ้า เปรียบเสมือนกับสิ่งที่ฝงอยูในตัวคนที่ไมสามารถมองเห็นได
ชัดเจน เชน แรงผลักดัน อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน (Self-Image) ฯลฯ (ปยะชัย จันทรวงศไพศาล. 
2549: 13)   
 สําหรับประเทศไทยไดมีการนําแนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) มาใชใน
องคกรที่เปนเครือขายบริษัทขามชาติชั้นนํากอนที่จะแพรหลายเขาสูบริษัทชั้นนําของประเทศไทย 
เชนเครือปูนซีเมนตไทยชินคอรเปอเรชั่นไทยธนาคารปตท.ฯลฯ ซึ่งเครือปูนซีเมนตไทยไดประสบ
ผลสําเร็จอยางเห็นไดชัดเจนในการนําไปใชในปจจุบันมีหลายหนวยงานทั้งภาคธุรกิจและเอกชนนํา
แนวคิดเกี่ยวกับหลักสมรรถนะมาใชเปนเครื่องมือในการบริหาร (Management Tools) มากขึ้นโดย
แตละองคกรจะออกแบบหลักสมรรถนะใหเหมาะสมกับองคกรของตน (ชลิดา คงเมือง. 2548: 8-9) 
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 จากนั้นแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะก็ถูกนํามาเปนตนแบบสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
ประกอบดวย 3 ดานหลัก คือ ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) คุณสมบัติของคน (Attribute)  
และสมรรถนะทั้ง 3 ดานไดรับการพัฒนามาเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนาความสามารถของคนใน
ปจจุบัน (สถาบันพัฒนาขาราชการกรุงเทพมหานคร. 2553: 1)  
 จากนั้นในป 2553 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไดดําเนินการสราง
แบบทดสอบเพื่อประเมินสมรรถนะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาตามโครงการยกระดับ
คุณภาพครูทั้งระบบ: กิจกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพื่อการพัฒนาครูรายบุคคลของ
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) เพ่ือใหขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีและเลื่อนวิทยฐานะ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน. 2553) 
 
 2.2 ประเภทของสมรรถนะ 
 ประเภทของสมรรถนะมีผูไดอธิบายและแบงประเภทไวอยางหลากหลายขึ้นอยูกับบริบท
ของแตละหนวยงานซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมมาดังนี้ 
 เดชา  เดชะวัฒนไพศาล (2543: 17) ไดนิยามสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
บทบาทและสถานการณตางๆ โดยแบงออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 
 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง ความสามารถหลักซึ่งประกอบดวยเนื้อหา
ของวิสัยทัศนและแผนกลยุทธขององคกร 
 2) สมรรถนะสนับสนุน (Support Competency) หมายถึง ความสามารถที่เพิ่มมาจาก
สมรรถนะหลัก ซึ่งจะมีความแตกตางกันตามตําแหนงงาน หรือบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบของ
งานนั้นๆ ของงานภายในองคกร 
 อภิรักษ วรรณสาธพ (2545: 22-24) ไดแบงประเภทของสมรรถนะ (Competency) ออกเปน 
3 ประเภท ดังน้ี 
 1) สมรรถนะหลัก (Core/Organization Competency) คือ ความสามารถแกนหลักของ
องคกรนั้น และทุกคนในองคกรถือปฏิบัติรวมกัน ซึ่งสมรรถนะนี้ถือเปนตัวกําหนดหรือแรงผลักดันให
องคกรบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจที่วางไว 
 2) สมรรถนะตามลักษณะงาน (Technical/Function Competency) คือ ความสามารถที่
กําหนดขึ้นตามลักษณะของงานที่แตกตางกันตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในองคกร 
 3) สมรรถนะตามตําแหนงงาน (Professional/Structural/Managerial Competency) คือ 
ความสามารถของพนักงานที่ไดรับมอบหมายตามตําแหนงงาน และแตกตางกันไปตามระดับความ
รับผิดชอบ สมรรถนะนี้จะตองมีกอนไดรับการเพิ่มความรับผิดชอบ 
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 สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2550: 29 - 30) จําแนกสมรรถนะออกเปน 5 ประเภท คือ 
 1) สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะที่แตละคนมีเปน
ความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไมสามารถลอกเลียนแบบได เชน การตอสูปองกันตัวของนักแสดง 
ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม และนักกีฬา เปนตน ลักษณะเหลานี้ยากที่จะเลียนแบบ 
หรือหากจะเลียนแบบตองมีความพยายามสูงมาก 
 2) สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึงสมรรถนะของบุคคลกับการทํางาน
ในตําแหนง หรือบทบาทเฉพาะตัว เชน อาชีพนักสํารวจ ตองมีความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข 
การคิดคํานวณ ความสามารถในการทําบัญชี เปนตน 
 3) สมรรถนะองคการ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถพิเศษ
เฉพาะองคการนั้นเทานั้น เชนบริษัทเนชั่นเนล (ประเทศไทย) จํากัด เปนบริษัทที่มีความสามารถใน
การผลิตเครื่องใชไฟฟา หรือบริษัทฟอรด (มอเตอร) จํากัด มีความสามารถในการผลิตรถยนต หรือ
บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด มีความสามารถในการผลิตสี เปนตน 
 4) สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถสําคัญที่บุคคลตองมี
หรือตองทําเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว เชน พนักงานเลขานุการสํานักงานตองมีสมรรถนะ
หลัก คือ การใชคอมพิวเตอรได ติดตอประสานงานไดดี เปนตน หรือผูจัดการบริษัทตองมีสมรรถนะ
หลัก คือ การสื่อสารการวางแผนและการบริหารจัดการ และการทํางานเปนทีม เปนตน 
 5) สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่มี
ตามหนาที่ที่รับผิดชอบ ตําแหนงหนาที่อาจเหมือน แตความสามารถตามหนาที่ตางกัน เชน 
ขาราชการตํารวจเหมือนกัน แตมีความสามารถตางกัน บางคนมีสมรรถนะในการสืบสวนสอบสวน 
บางคนมีสมรรถนะในการปราบปราม เปนตน 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 2) ไดแบงสมรรถนะของครูออกเปน 
2 ดาน  ประกอบดวยสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน ดังน้ี 
 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ1.1)การมุงผลสัมฤทธิ์
ในการปฏิบัติงาน 1.2)การบริการที่ดี 1.3)การพัฒนาตนเอง 1.4)การทํางานเปนทีม และ 1.5)จริยธรรม
และจรรยาบรรณวิชาชีพครู 
 2) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย 6 สมรรถนะคือ          
2.1)การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 2.2)การพัฒนาผูเรียน 2.3)การบริหารจัดการชั้นเรียน
2.4)การวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 2.5)ภาวะผูนําครูและ 2.6)การสราง
ความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู 
 กาญจนชนก  ภัทรวนิชานันท (2554: 22) ไดจําแนกสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท ดังน้ี 
 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เปนสมรรถนะที่จําเปนของทุกองคกรที่จะชวยให
การทํางานสําเร็จ และแสดงถึงลักษณะเฉพาะของบุคคลที่สามารถจําแนกผูที่มีผลงานดีเดน         
ปานกลางและสูงออกจากกันได 
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 2) สมรรถนะที่เกี่ยวของกับงานหรือสมรรถนะเฉพาะลักษณะงาน (Job Related Competency)  
เปนลักษณะที่บุคคลที่ทํางานในสายงานใดสายงานหนึ่งตองมีเพ่ิมจากสมรรถนะหลัก เปนความรู
เฉพาะทาง สามารถพัฒนาไดดวยการฝกอบรมและจากประสบการณในการทํางาน 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557: 178) จําแนกสมรรถนะได 3 ประเภท ไดแก 1)สมรรถนะ ใน
องคการ (Organization Competencies) 2)สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) และ    
3)สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) 
 สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2557: 2) ไดแบง สมรรถนะ เปน 2 ประเภท คือ  
สมรรถนะแกนกลาง (Core Competency) หมายถึง ความรู ทักษะ และคุณลักษณะทั่วไปที่ใชใน 
การปฏิบัติงาน และสมรรถนะวิชาชีพ (Occupational Competency) หมายถึง ความรู ความสามารถ
และทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานในแตละสาขางานหรือสาขาวิชาชีพ 

 รัชนีวรรณวนิชยถนอม (2558: ออนไลน) ไดแบงสมรรถนะออกเปน 2 สวน ไดแก   
 1) สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของตําแหนงขาราชการพลเรือนทุกตําแหนง  

กําหนดขึ้นเพื่อหลอหลอมคานิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวยสมรรถนะ 5 ดาน  
คือ 1.1)การมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 1.2)การบริการที่ดี (Service Mind)  
1.3)การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 1.4)จริยธรรม (Integrity) และ   
1.5)ความรวมแรงรวมใจ (Teamwork)   

 2) สมรรถนะประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุมงานเพ่ือ
สนับสนุนใหขาราชการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจใน
หนาที่ไดดียิ่งขึ้น 
 สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา (2558: ออนไลน) ไดแบงสมรรถนะ
ออกเปน 2 สมรรถนะ  คือ 
 1) สมรรถนะหลัก (Core competency) คือ คุณลักษณะรวมของขาราชการครู และบุคลากร
ทาการศึกษาทุกตําแหนง เพ่ือหลอหลอมคานิยม และพฤติกรรมที่พึงประสงครวมกัน ประกอบดวย
การมุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง และการทํางานเปนทีม 
 2) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) คือ สมรรถนะที่กําหนดเฉพาะ
สําหรับแตละตําแหนง เพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรที่ดํารงตําแหนงน้ันแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับ
หนาที่ และสงเสริมใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่ไดดียิ่งขึ้น ประกอบดวย การจัดการเรียนรู การ
พัฒนาผูเรียน การบริหารจัดการชั้นเรียน การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย และการสรางความ
รวมมือกับชุมชน 
 สรุปไดวา จากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับประเภทของสมรรถนะ แตละหนวยงานไดมีการ
กําหนดประเภทของสมรรถนะที่แตกตางกัน ขึ้นอยูกับบริบทของหนวยงาน 
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 ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาสมรรถนะประจําสายงานของครู (Functional 
Competency) ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ.2553 ในเรื่องสมรรถนะการ
วิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยพัฒนาผูเรียนของครูเน่ืองจากเปนสมรรถนะที่สําคัญซ่ึงจะสงผลถึง
ผูเรียนโดยตรง และประชากรที่จะศึกษาก็ปฏิบัติงานในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 
 
 2.3 ความสาํคญัของสมรรถนะ 
 สมรรถนะของบุคลากรสงผลโดยตรงตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ดวยเหตุ
นี้การพัฒนาหรือตรวจสอบสมรรถนะของบุคลากรยอมสงผลตอการดําเนินงานในภาพรวม ซึ่งผูวิจัย
ไดทําการศึกษา คนควา และรวบรวมแนวคิดของนักวิชาการ หนวยงานตางๆ ที่ไดอธิบายในเรื่อง
ของความสําคัญของสมรรถนะ ไวดังน้ี 
 ณรงควิทย แสนทอง (2546: 11 - 16) อธิบายถึงความสําคัญของสมรรถนะไว ดังน้ี 
 1) ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคกร สมรรถนะที่เปนหลัก (Core 
Competency) นั้นจะชวยในการสรางกรอบแนวคิด พฤติกรรม ความเชื่อ เจตคติ ของคนในองคกร
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธขององคกร เปรียบเสมือนตัวเรง
ปฏิกิริยาใหภารกิจตางๆ บรรลุเปาหมายไดดี และเร็วยิ่งขึ้น 
 2) การสรางวัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ถาองคกรใดไมไดออกแบบวัฒนธรรม
โดยรวมขององคกรไว อยูไปนานๆ พนักงานหรือบุคลากรจะสรางวัฒนธรรมองคกรขึ้นมาเองโดย
ธรรมชาติวัฒนธรรมบางอยางอาจจะเปนปญหาอุปสรรคตอการเติบโตขององคกร ดังน้ัน สมรรถนะ
จึงมีประโยชนตอการกําหนดวัฒนธรรมองคกร ดังน้ี 2.1) ชวยสรางกรอบการแสดงออกทาง
พฤติกรรมของคนในองคกรโดยรวมใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 2.2) ชวยสนับสนุนการดําเนินงาน
ขององคกรใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 2.3) ชวยใหเห็นแนวทางในการพัฒนา
บุคลากรในภาพรวมขององคกรได และ 2.4) ชวยปองกันไมใหเกิดวัฒนธรรมองคกรตามธรรมชาติที่
ไมพึงประสงคได 
 3) เปนเครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ไดแก การคัดเลือกบุคลากรการ
พัฒนา และการฝกอบรม การเลื่อนระดับ ปรับตําแหนง การโยกยายบุคลากร การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานและการบริหารคาตอบแทน ดังน้ี 3.1)การคัดเลือกบุคลากรเขาทํางาน (Recruitment)  
3.2)การพัฒนาและฝกอบรม (Training and Development) 3.3)การโยกยายตําแหนงหนาที่ (Rotation) 
3.4)การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) และ 3.5)การบริหารผลตอบแทน 
(Compensation)  
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 อาภรณ ภูวิทยพันธ (2548) อธิบายถึงความสําคัญของการนําสมรรถนะไปประยุกตใชใน
กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยแทบทุกกระบวนการ หลักสําคัญ คือ ตองใหคนที่มีสมรรถนะนั้น
ไดทํางานตามสมรรถนะที่เขาถนัดหรือมีความสามารถ ไดมีโอกาสพัฒนาสมรรถนะใหเต็มขีดตามที่
จะทําไดสมรรถนะบางสมรรถนะอาจจะพัฒนายาก บางสมรรถนะอาจจะพัฒนาไดงาย องคกรตอง
คํานึงถึงความเหมาะสมระหวางคนกับงาน (Person – Job Fit) โดยตองจัดคนใหเหมาะสมกับงาน 
(Put the Right Man in the Right Job) การนําสมรรถนะไปประยุกตใชในการจัดการทรัพยากร
มนุษยสามารถทําไดหลายประการ ดังน้ี  
 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning)  
 2) การตีคางานและการบริหารคาจางเงินเดือน (Job Evaluation and Wage and Salary 
Administration)  
 3) การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection)  
 4) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  
 5) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง (Career Planning and Succession 
Planning)  
 6) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
 7) การโยกยายการเลื่อนตําแหนง การเลิกจาง (Rotation, Promotion, and Termination) 
 ชูชัย สมิทธิไกร (2550) อธิบายความสําคัญของสมรรถนะที่มีตอทั้งบุคคลและองคการ 
ดังน้ี 
 1) ชวยใหองคการสามารถคัดสรรบุคคลที่มีคุณสมบัติที่ดีทั้งดานความรู ทักษะ และ
ความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน เพ่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จตามความตองการของ
องคการอยางแทจริง  
 2) ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความรู ทักษะ และความสามารถของตนเองวาอยูใน
ระดับใดและจําเปนตองพัฒนาในเรื่องใด ซึ่งจะชวยใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น  
 3) นําไปใชในการฝกอบรมและพัฒนาบุคคลในองคการ  
 4)  สมรรถนะชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงาน (Key Performance Indicators : 
KPIs) บรรลุเปาหมาย เพราะสมรรถนะจะเปนตัวบงบอกไดวา ถาตองการใหบรรลุเปาหมายของ 
KPIs แลวจะใชสมรรถนะใดบาง 
 5) ใชตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 6) สมรรถนะชวยใหการหลอหลอมสมรรถนะขององคการประสบผลสําเร็จยิ่งขึ้น เพราะถา
บุคลากรในองคการทุกคนปรับสมรรถนะของตนเองใหเขากับมาตรฐานที่องคการกําหนดตลอดเวลา
แลว ในระยะยาวก็จะสามารถสงผลใหเกิดเปนสมรรถนะเฉพาะขององคการนั้นๆ เชน เปนองคการ
แหงการคิดสรางสรรค เพราะทุกคนในองคการมีสมรรถนะในเรื่องการคิดสรางสรรค (Creative Thinking)  
 ชัชวาลยทัตศิวัช (2552: 20-21) ไดเสนอวาสมรรถนะมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานและองคกรในประการตางๆ ดังน้ี 
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 1) ชวยใหการคัดสรรบุคคลที่มีลักษณะดีทั้งความรู ทักษะ และความสามารถตลอดจน
พฤติกรรมที่เหมาะสมกับงาน   
 2) ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตนวาอยูในระดับใด  
 3) ใชในการพัฒนาฝกอบรมใหแกบุคลากรในองคกร 
 4) ชวยสนับสนุนใหตัวชี้วัดหลักของผลงานบรรลุเปาหมาย 
 5) ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว   
 กาญจนชนก ภัทรวนิชานันท (2554: 14-15) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของสมรรถนะ
วาสมรรถนะเปนคุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่ชวยใหพนักงานทํางานไดสําเร็จและเปนการพัฒนา
อยางยั่งยืน อีกทั้งยังเปนตัวพยากรณความสําเร็จของการทํางานและยังใชจําแนกพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงานวาผูใดทํางานไดดีและโดดเดน ซึ่งนําไปประยุกตใชในระบบบริหารจัดการผลงาน 
(Work Appraisal Management) และระบบการคัดเลือกผูนําหรือหัวหนาในระดับงานตางๆ ไดอีก
ดวย 
 ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2557: 173) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความสําคัญของสมรรถนะไววามี
ความสําคัญทั้งตอตัวบุคคลและองคการ เพราะสมรรถนะมีความสัมพันธกับการบริหารทรัพยากร
มนุษยซึ่งสามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไปใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพ การวางแผนสืบทอด
ตําแหนง และการจายคาตอบแทน เปนตน 
 สรุปไดวาสมรรถนะมีความสําคัญในการเปนสวนหนึ่งของการกําหนดคุณสมบัติ 
ความสามารถของบุคลากรภายในองคกร เพ่ือใหทราบขีดความสามารถ หรือเปาหมายของการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจากการศึกษาคนควาผูวิจัยสามารถสรุปเปนประเด็นสําคัญๆ ไดดังน้ี 
 1)  ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจและกลยุทธขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 
 2) เปนตัวพยากรณความสําเร็จของการทํางาน 
 3)  การสรางวัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) 
 4) การพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพ  
 5) ปองกันไมใหผลงานเกิดจากโชคชะตาเพียงอยางเดียว  
 6) เปนเครื่องมือในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ดังน้ี 
  6.1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resource Planning) 
  6.2) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment and Selection) ที่มีความรู 
ทักษะ และความสามารถ ตลอดจนพฤติกรรมที่เหมาะสมกับภาระงาน   
  6.3) การฝกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
  6.4)  การโยกยาย การเลื่อนตําแหนง และการเลิกจาง (Rotation, Promotion, and 
Termination) 
  6.5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) 
  6.6) การบริหารผลตอบแทน (Compensation)  
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 2.4 การประเมินสมรรถนะ     
 การประเมินสมรรถนะเปนเคร่ืองมือหน่ึงในการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ทั้งเพ่ือนําไปเปนขอมูลในการพัฒนาหรือมุงไปสูการเสริมสรางขวัญกําลัง ทั้งน้ีการวัดและประเมิน
สมรรถนะ แบงออกเปนกลุมใหญๆ 3 กลุม ดังน้ี 
 1) แบบทดสอบที่ใหผูรับการทดสอบทํางานบางอยาง (Tests of Performance) เชน การ
เขียนอธิบายคําตอบ การเลือกตอบขอที่ถูกที่สุด หรือการคิดวาถารูปทรงเรขาคณิตที่แสดงบนจอ
หมุนไปแลวจะเปนรูปใด แบบทดสอบประเภทนี้ออกแบบมาเพื่อวัดความสามารถของบุคคล (can do) 
ภายใตเง่ือนไขของการทดสอบ ตัวอยางของแบบทดสอบประเภทนี้ไดแกแบบทดสอบความสามารถ
ทางสมองโดยทั่วไป (general mental ability) แบบทดสอบที่วัดความสามารถเฉพาะ เชน spatial 
ability หรือความเขาใจดานเครื่องยนตกลไกและแบบทดสอบที่วัดทักษะหรือความสามารถทางดาน
รางกาย 
 2) แบบทดสอบที่ เกี่ยวของกับการสังเกตพฤติกรรมของผูรับการทดสอบในบาง
สถานการณ (Behavior Observations) แบบทดสอบประเภทนี้ตางจากประเภทแรกตรงที่ผูเขารับ
การทดสอบไมตองพยายามทํางานอะไรบางอยางที่ออกแบบมาเปนอยางดีแลว แตจะวัดจากการ
สังเกตและประเมินพฤติกรรมในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤติกรรมการเขาสังคม พฤติกรรม
การทํางาน การสัมภาษณก็อาจจัดอยูในกลุมน้ีดวย 
 3) แบบทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกับตนเอง (Self Reports) เชน ความรูสึกทัศนคติ 
ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ การ
ตอบคําถามประเภทนี้อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบก็ได การทดสอบ
บางอยาง เชน การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง Behavior Observations และ Self Reports 
เพราะการถามคําถามในการสัมภาษณอาจเกี่ยวของกับความรูสึกความคิดและทัศนคติของผูถูก
สัมภาษณและในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณดวย 
 เน่ืองจากสมรรถนะเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม การวัดหรือประเมินที่สอดคลองที่สุด คือ 
การสังเกตพฤติกรรม ในการสังเกตพฤติกรรมนั้นมีสมมุติฐาน 2 ประการที่จะทําใหการสังเกต
พฤติกรรมมีความถูกตอง กลาวคือ 1) ผูที่สังเกตและประเมินตองทําดวยความตรงไปตรงมา 2) ผูที่
สังเกตและประเมินตองใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินไดตามรูปแบบที่
กําหนดไวนั้นผูบังคับบัญชาจะเปนผูประเมินสมรรถนะของขาราชการ โดยผูบังคับบัญชาจะทําความ
เขาใจกับความหมายและระดับของสมรรถนะที่จะประเมิน และประเมินวาพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมๆ ของขาราชการผูนั้นสอดคลองกับระดับสมรรถนะที่ระดับใด โดยผูบังคับบัญชาจะตอง
หม่ันสังเกตและบันทึกพฤติกรรมการทํางานของผูที่ถูกประเมินไวเปนระยะๆ เพ่ือใหเปนหลักฐาน
ยืนยันในกรณีที่ผูถูกประเมินไมเห็นดวยกับระดับสมรรถนะที่ไดรับการประเมินการวัดสมรรถนะ          
ทําไดคอนขางลําบาก จึงอาศัยวิธีการ หรือใชเครื่องมือบางชนิดเพื่อวัดสมรรถนะของบุคคล ดังน้ี 
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 1) ประวัติการทํางานของบุคคล วาทําอะไรบางมีความรูทักษะ หรือความสามารถอะไรเคย
มีประสบการณอะไรมาบาง จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวนบุคคล 
 2) ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance appraisal) ซึ่งจะเปนขอมูลเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
  2.1) ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (Task performance)   
  2.2) ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเน้ืองาน แตเปนบริบทของเนื้องาน (Contextual performance) 
เชน การมีน้ําใจเสียสละชวยเหลือผูอ่ืน เปนตน 
 3) ผลการสัมภาษณ (interview) ไดแก ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ อาจจะเปนการสัมภาษณ
แบบมีโครงสราง คือ กําหนดคําสัมภาษณไวแลว สัมภาษณตามที่กําหนดประเด็นไว กับการสัมภาษณ
แบบแบบไมมีโครงสราง คือ สอบถามตามสถานการณ คลายกับเปนการพูดคุยกันธรรมดาๆ แตผู
สัมภาษณจะตองเตรียมคําถามไวในใจ เพ่ือใหไดขอมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 
 4) ศูนยประเมิน (Assessment center) เปนศูนยรวมเทคนิคการวัดทางจิตวิทยาหลายๆ 
อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวยในศูนยนี้ 
 5) 360 Degree feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การประเมินจากเพื่อน
รวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและลูกคาเพื่อตรวจสอบความรู ทักษะ และคุณลักษณะ
(ขจรศักดิ์ ศิริมัย. 2554: 16-17) 
 สรุปไดวา การประเมินสมรรถนะมีวิธีในการดําเนินงานที่แตกตางกันไปขึ้นอยูกับบริบท
ของหนวยงาน หากแตในการประเมินสมรรถนะของบุคคลนั้นเครื่องมือเปนหัวใจสําคัญที่จะชวย
สะทอนใหเห็นถึงสมรรถนะที่แทจริงของบุคลากร ดังน้ันการเลือกเครื่องมือใหที่เชื่อถือไดและ
สอดคลองกับวัตถุประสงคในการประเมินจะชวยใหผลการประเมินสมรรถนะนําไปใชเปนสารสนเทศ
ในการพัฒนาประสิทธิภาพองคกรไดอยางแทจริง 
 
 2.5 สมรรถนะของคร ู
 ครูถือไดวาเปนบุคลากรที่สําคัญยิ่งในการขับเคลื่อนการดําเนินงานของสถานศึกษา ดังน้ัน
การพัฒนาและประเมินสมรรถนะครูจึงเปนเรื่องที่สําคัญ เพราะครูที่มีสมรรถนะสูงยอมสงผลให
สามารถจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพและสงผลสะทอนโดยตรงตอคุณภาพผูเรียน ดวยเหตุนี้
การประเมินสมรรถนะครูจึงมีความสําคัญและมีความตองการจําเปนอยางยิ่งที่หนวยงานตนสังกัดจํา
เขามาดําเนินงานในการกําหนดสมรรถนะและชี้แจงทําความเขาใจเพื่อใหครูสามารถพัฒนาตนเองได
อยางสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งในงานวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาสมรรถนะของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยยึดสมรรถนะของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเปนหลัก โดยผูวิจัยไดรวบรวมไว ดังน้ี 
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 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 1) กําหนดใหการประเมินสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานดําเนินการตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ
ภายใตโครงการไทยเข็มแข็งในเรื่องของการยกระดับคุณภาพครูทั้งระบบ: กิจกรรมจัดระบบพัฒนา
ครูเชิงคุณภาพเพื่อการพัฒนาครูรายบุคคลโดยการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูผูสอน
นั้นครูผูสอนจะเปนผูทําการประเมินตนเองโดยมีรายละเอียดของการประเมินดังตอไปนี้ 
 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
  1.1) สมรรถนะที่ 1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement 
Motivation) หมายถึงความมุงม่ันในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหมีคุณภาพถูกตองครบถวนสมบูรณมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคโดยมีการวางแผนกําหนดเปาหมายติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอยางตอเนื่องประเมินไดจากความสามารถในการวางแผน 
การกําหนดเปาหมาย การวิเคราะห สังเคราะหภารกิจงาน ความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่ใหมี
คุณภาพถูกตอง ครบถวนสมบูรณ ความสามารถในการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน และ
ความสามารถในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ืองเพ่ือใหงานประสบความสําเร็จ 
  1.2) สมรรถนะที่ 2 การบริการที่ดี (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจและความเต็มใจ
ในการใหบริการและการปรับปรุงระบบบริการใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง เพ่ือตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการประเมินไดจากความตั้งใจและเต็มใจในการใหบริการ และการปรับปรุงระบบ
บริการใหมีประสิทธิภาพ 
  1.3) สมรรถนะที่ 3 การพัฒนาตนเอง (Self- Development) หมายถึง การศึกษาคนควา
หาความรูติดตามและแลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูใหมๆ ทางวิชาการและวิชาชีพมีการสรางองค
ความรูและนวัตกรรมเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางานประเมินไดจากการศึกษาคนควาหาความรู
ติดตามองคความรูใหมๆ ทางวิชาการและวิชาชีพ การสรางองคความรูและนวัตกรรมในการพัฒนา
องคกรและวิชาชีพ และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและสรางเครือขาย 
  1.4) สมรรถนะที่ 4 การทางานเปนทีม (Team Work) หมายถึง การใหความรวมมือ
ชวยเหลือสนับสนุนเสริมแรงใหกําลังใจแกเพ่ือนรวมงานการปรับตัวเขากับผูอ่ืนหรือทีมงานแสดง
บทบาทการเปนผูนําหรือผูตามไดอยางเหมาะสมในการทางานรวมกับผูอ่ืนเพื่อสรางและดํารง
สัมพันธภาพของสมาชิกตลอดจนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ประเมินไดจากการใหความรวมมือชวยเหลือและสนับสนุนเพื่อนรวมงาน การเสริมแรงใหกําลังใจ
เพ่ือนรวมงาน การปรับตัวเขากับกลุมคนหรือสถานการณที่หลากหลาย การแสดงบทบาทผูนําหรือผู
ตาม และการเขาไปมีสวนรวมกับผูอ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
  1.5) สมรรถนะที่ 5 จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู (Teacher’s Ethics and 
Integrity) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกตองตามหลักคุณธรรมจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ
ครูเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียนและสังคมเพื่อสรางความศรัทธาในวิชาชีพครูประเมินไดจากความรัก
และศรัทธาในวิชาชีพ มีวินัยและความรับผิดชอบในวิชาชีพ การดํารงชีวิตอยางเหมาะสม และการ
ประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี 
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 2) สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) 
  2.1) สมรรถนะที่ 1 การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู (Curriculum and Learning 
Management) หมายถึง ความสามารถในการสรางและพัฒนาหลักสูตรการออกแบบการเรียนรูอยาง
สอดคลองและเปนระบบจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี
และการวัดประเมินผลการเรียนรูเพ่ือพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด
ประเมินไดจากการสรางและพัฒนาหลักสูตร ความรูความสามารถในการออกแบบการเรียนรู การ
จัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ การใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรม  เทคโนโลยีเพ่ือการจัดการ
เรียนรู และการวัดและประเมินผลการเรียนรู 
  2.2) สมรรถนะที่ 2 การพัฒนาผูเรียน (Student Development) หมายถึง ความสามารถ
ในการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมการพัฒนาทักษะชีวิตสุขภาพกายและสุขภาพจิตความเปนประชาธิปไตย
ความภูมิใจในความเปนไทยการจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียน เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพประเมิน
ไดจากนี้การปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรมใหแกผูเรียนการพัฒนาทักษะชีวิตและสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ผูเรียนการปลูกฝงความเปนประชาธิปไตยความภูมิใจในความเปนไทยใหกับผูเรียนและการจัดระบบ
ดูแลชวยเหลือนักเรียน 
  2.3) สมรรถนะที่ 3 การบริหารจัดการชั้นเรียน (Classroom Management) หมายถึง
การจัดบรรยากาศการเรียนรูการจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําชั้นเรียน/ประจําวิชาการ
กํากับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชาเพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุขและความปลอดภัยของ
ผูเรียนประเมินไดจากการจัดบรรยากาศที่สงเสริมการเรียนรูความสุขและความปลอดภัยของผูเรียน
จัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําชั้นเรียน/ประจําวิชาและกํากับดูแลชั้นเรียนรายชั้น/รายวิชา 
  2.4) สมรรถนะที่ 4 การวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนผูเรียน 
(Analysis & Synthesis & Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจ
แยกประเด็นเปนสวนยอยรวบรวมประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบและนําไปใชในการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนรวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหาเพื่อพัฒนางาน
อยางเปนระบบมีตัวบงชี้ในการพิจารณา ดังน้ีการวิเคราะหการสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียน 
  2.5) สมรรถนะที่ 5 ภาวะผูนําครู (Teacher Leadership) หมายถึง คุณลักษณะและ
พฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวของสัมพันธสวนบุคคลและการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและ
กันทั้งภายในและภายนอกหองเรียนโดยปราศจากการใชอิทธิพลของผูบริหารสถานศึกษากอใหเกิด
พลังแหงการเรียนรูเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพประเมินไดจากวุฒิภาวะความเปนผูใหญ
ที่เหมาะสมกับความเปนครูการสนทนาอยางสรางสรรค การเปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลงการ
ปฏิบัติงานอยางไตรตรองการมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรียน 
 
 



30 

  2.6) สมรรถนะที่ 6 การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการ
เรียนรู (Relationship & Collaborative – Building for Learning Management) หมายถึง การประสาน
ความรวมมือสรางความสัมพันธที่ดี ดีและเครือขายกับผูปกครองชุมชนและองคกรอ่ืนๆ ทั้งภาครัฐ
และเอกชนเพื่อสนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู ประเมินไดจากการสรางความสัมพันธและความ
รวมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู และการสรางเครือขายความรวมมือเพ่ือการจัดการเรียนรู 
 ซึ่งในการประเมินสมรรถนะของครู ในการวิจัยครั้งนี้ยึดกรอบการประเมินสมรรถนะของ
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ป 2553 เปนหลักในการศึกษาคนควาวิจัย นื่องจาก
สอดคลองกับประชากรที่ผูวิจัยศึกษา ซึ่งเปนครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 1 
 

3.  สมรรถนะการวิเคราะหส์งัเคราะหแ์ละการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู
 สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนเปนสมรรถนะหนึ่งของ
สมรรถนะประจําสายงานของครู ซึ่งมีประเด็นสําคัญในการศึกษา ดังน้ี 
 3.1 ความหมายของสมรรถนะการวิเคราะห์สงัเคราะห์และการวิจยัเพืÉอพฒันา
ผูเ้รียนของคร ู  
 จากการศึกษามีนักวิชาการและสถาบันทางการศึกษาไดใหความหมายของสมรรถนะการ
วิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู ไวดังน้ี 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 12) ไดใหความหมายของสมรรถนะ
การวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูหมายถึง ความสามารถของครูในการ
ทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย รวบรวม ประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบและนําไปใชใน
การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหา  
เพ่ือพัฒนางานอยางเปนระบบ   
 ธวัช กงเติม (2554: 6) ไดใหความหมายของสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัย
เพื่อพัฒนาผูเรียนของครู หมายถึง พฤติกรรมของครูในการทําความเขาใจ เกี่ยวกับการวิเคราะห
ผูเรียน มีความรูความเขาใจในขั้นตอนกระบวนการในการทําวิจัยในชั้นเรียน เขียนรายงาน จัดเก็บ
อยางเปนระบบ และสามารถนําไปประยุกตในการสถานการณที่คลายกันได 
 วัชรีพร ลออุทัย (2554: 5) นิยามความหมายของสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและ
การวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูวา หมายถึง ความสามารถของครูในการทําความเขาใจ แยกประเด็น
เปนสวนยอย รวบรวม ประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบและนําไปใชในการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครู รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหา เพ่ือพัฒนางาน
อยางเปนระบบ  
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 ดังนั้นสรุปไดวา สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู
หมายถึง ความสามารถของครูในการทําความเขาใจ แยกประเด็นหลักประเด็นยอยของขอมูล  
รวบรวมขอมูลตางๆ อยางเปนระบบ รวมทั้งสามารถวิเคราะหองคกรหรืองานในภาพรวมและ
ดําเนินการแกปญหา และนําขอมูลที่ไดไปใชในทําการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน พรอมทั้งสามารถนําไป
ประยุกตใชในการสถานการณที่คลายกันได 
 
 3.2 องค์ประกอบของสมรรถนะการวิเคราะห์ สงัเคราะห์และการวิจยัเพืÉอพฒันา
ผูเ้รียนของคร ู
 จากการศึกษาคนควาพบวาสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนของครูมีองคประกอบ 3 ดาน ซึ่งอธิบายไดดังน้ี 
  3.2.1  สมรรถนะการวิเคราะหข์องคร ู
  จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยสามารถสรุปเปนประเด็นสําคัญไดแก   
    3.2.1.1  ความหมายของการวิเคราะห ์
    กระบวนการคิดวิเคราะหไดถูกกวาถึงอยางแพรหลายในศตวรรษที่ผานมา        
และเปนการคิดที่จัดไดวาเปนการคิดที่ประกอบไปดวยเหตุและผล ซึ่งจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลง
ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ตลอดจนพฤติกรรมของแตละบุคคล ดวยความสําคัญของสมรรถนะการ
วิเคราะหนี้ จึงไดมีนักวิชาการทั้งในและตางประเทศ นิยามความหมายไว ดังน้ี 
    บลูม (Bloom. 1976: 145) ไดใหความหมายของการวิเคราะหวา เปนการจําแนก
เน้ือหาออกเปนสวนๆ ตามองคประกอบและความสัมพันธของแตละองคประกอบวามีความสัมพันธ
กันอยางไร    
    ฮานนาฮ และไมเคิลลิส (Hannah; & Michaelis. 1977:  26) ไดกลาววา การวิเคราะห 
หมายถึง ความสามารถในการแยกแยะสวนยอย เพื่อดูความสําคัญ ความสัมพันธ และหลักการ
ความเปนไปของสิ่งตางๆ 
    เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2553: 2) ไดใหความหมายของการวิเคราะหไววา  
เปนการหาองคประกอบของสิ่งตางๆ โดยการจําแนก แยกแยะ คนหา รวมทั้งเชื่อมโยงวามีความสัมพันธ
กันอยางไร 
    ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ (2555: 25) ใหความหมายของการวิเคราะหไววา  
เปนการจําแนกแยกแยะองคประกอบและหาความสัมพันธของขอมูลในสถานการณที่ปรากฏ      
โดยการระบุประเด็นสําคัญ  ความสัมพันธ ตั้งขอสันนิษฐาน  และวินิจฉัยโอกาสจากขอมูลที่มีอยู 
    สุวิทย มูลคํา (2553: 9) ไดใหความหมายของการวิเคราะหวา เปนความสามารถ
ในการจําแนก แยกแยะ วัตถุ สิ่งของ เรื่องราวหรือเหตุการณ เพ่ือหาความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวาง
องคประกอบของสิ่งนั้น หรือหาสิ่งสําคัญหรือสภาพความเปนจริงของสิ่งที่กําหนด 
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    สมบูรณ รัตนบุญศรีทอง  (2553: 16) ใหความหมายของการวิเคราะหวา เปน
ความสามารถในการจําแนกแยกแยะองคประกอบของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อาจเปนเรื่องราว เหตุการณ  
โดยเชื่อมโยงองคประกอบตางๆ วาสัมพันธกันอยางไร เพ่ือใหไดขอมูลที่เพียงพอตอการตัดสินใจ 
    โชคสุวิชัย สุภาพาส  (2554: 28) ใหความหมายของการวิเคราะหไววา เปน
ความสามารถในการพินิจพิเคราะห จําแนกแยกแยะองคประกอบตางๆ ของสิ่งใดสิ่งหน่ึงหรือเร่ืองใด
เร่ืองหน่ึง  แยกความจริง  และไตรตรองถึงจุดแข็งและจุดออนโดยการระลึกและใชสารสนเทศ และ
หาความสัมพันธเชิงเหตุผลระหวางองคประกอบหรือเร่ืองราวน้ัน เพ่ือคนหาสาเหตุที่แทจริงหรือสิ่ง
สําคัญที่กําหนดให 
   ทิศนา แขมมณี (2554: 192) ไดใหความหมายของการวิเคราะหไววา เปนการ
จําแนกแยกแยะสิ่งของ หรือเรื่องราว หรือขอมูลตางๆ เพื่อหาสวนประกอบ องคประกอบและ
ความสัมพันธระหวางองคประกอบเหลานั้น 
   ปราณี พิพัฒนสถิตกุล (2556: 10) ใหความหมายของการวิเคราะหไววา เปน
ความสามารถในการแยกแยะสวนประกอบเพ่ือหาสวนยอย ความสําคัญ ความสัมพันธ เพ่ือสราง
ความเขาใจและนําไปสูการตัดสินใจอยางถูกตอง 
   จากการศึกษาขางตน การวิเคราะห หมายถึง ความสามารถในการแยกแยะสิ่งของ  
หรือเรื่องราว หรือขอมูลตางๆ ที่ตองการพิจารณาออกเปนสวนยอย เพ่ือหาองคประกอบยอย           
หาความสําคัญ หาความสัมพันธ ตั้งขอสันนิษฐาน ซึ่งจะทําใหเกิดความเขาใจตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดอยาง
แทจริงและนําไปสูการตัดสินใจอยางถูกตอง 
   3.2.1.2  แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการวิเคราะห ์
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการคิดของ Bloom (1956: 6-9) สรุปไดวา Bloom’s 
Taxonomy ไดจําแนกการเรียนรูออกเปน 3 ดานคือดานพุทธิพิสัยดานจิตพิสัยและดานทักษะพิสัย 
โดยในแตละดานจะมีการจําแนกระดับความสามารถจากต่ําสุดไปถึงสูงสุด กลาวคือ 
   1) พุทธิพิสัย (Cognitive Domain) เปนการเรียนรูที่เกิดจากพฤติกรรมดานสมอง  
เปนพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับสติปญญา ความรู ความคิด ความเฉลียวฉลาด ความสามารถในการคิด
เรื่องราวตางๆ อยางมีประสิทธิภาพ สามารถแบงออกเปน 6 ระดับ ไดแก 
    ระดับที่ 1 ความรูความจํา เปนความสามารถในการเก็บเร่ืองราวตางๆ จากที่
ไดรับรูและสามารถระลึกถึงไดเม่ือตองการ 
    ระดับที่ 2 ความเขาใจ เปนความสามารถในการจับใจความสําคัญ และสามารถ
แสดงออกมาในรูปของการแปลความ การคาดคะเน การขยายความ เปนตน 
    ระดับที่ 3 การนําความรูไปใช เปนความสามารถในการใชความรูความเขาใจที่
มีแกไขปญหาในสถานการณตางๆ ได 
    ระดับที่ 4 การวิเคราะห เปนความสามารถในการคิดแยกแยะเรื่องราวตางๆ  
ออกเปนสวนยอย เปนองคประกอบ และมองเห็นความสัมพันธของสวนที่เกี่ยวของกัน 
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    ระดับที่ 5 การสังเคราะห เปนความสามารถในการผสมผสานสวนยอยตางๆ 
เขาเปนเรื่องราวเดียวกันอยางมีระบบ เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมที่สมบูรณกวาเดิม 
    ระดับที่ 6 การประเมินคา เปนความสามารถการตัดสิน ตีราคา หรือสรุปเกี่ยวกับ
คุณคาของสิ่งตางๆ ออกมาเปนรูปของคุณธรรมอยางมีกฎเกณฑที่เหมาะสม 
   2) จิตพิสัย (Affective Domain) หมายถึง พฤติกรรมทางดานจิตใจเชน คานิยม  
ความรูสึก ความซาบซึ้ง ทัศนคติ ความเชื่อ เปนตน ซึ่งสามารถแบงออกเปน 5 ระดับ ไดแก 
    ระดับที่ 1 การรับรู เปนกระบวนการที่เกิดจากความสนใจตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด   
โดยการใชประสบการณของแตละบุคคลในการเลือกตีความสิ่งเหลานั้นตามความเขาใจของตัวเอง 
    ระดับที่ 2 การตอบสนอง เปนการปฏิบัติตามสิ่งที่เลือกสรรดวยความเต็มใจ   
    ระดบัที่ 3 การเกิดคานิยม เปนการเลือกปฏิบัติในสิ่งที่สังคมใหการยอมรับ  
นับถือ จนกลายเปนความเชื่อ แลวจึงเกิดเปนทัศนคติที่ดีตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
    ระดับที่ 4 การจัดระบบ การสรางแนวคิด เปนการจัดคานิยมที่เกิดขึ้นโดย
อาศัยความสัมพันธ ถาเขากันไดระหวางคานิยมเดิมกับคานิยมใหมก็ยึดถือตอไป แตถาคานิยมใหม
ขัดแยงกับคานิยมเดิมก็อาจไมไดรับการยอมรับ หรืออาจยอมรับคานิยมใหมแลวยกเลิกคานิยมเดิม 
    ระดับที่ 5 บุคลิกภาพ เปนการนําคานิยมที่ยึดถือมาปฏิบัติจนเปนนิสัยประจําตัว
และยังพัฒนาตอไปเปนความคิดอุดมคติซึ่งจะเปนควบคุมทิศทางพฤติกรรมตางๆ 
   3) ทักษะพิสัย (Psychomotor Domain) คือพฤติกรรมดานกลามเนื้อประสาท ซึ่ง
แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางคลองแคลว  ชํานาญ 
   ฮิลล (Hill. 1984: 184) ไดอธิบายแนวคิดของบลูมและคนอื่นๆ เกี่ยวกับการจําแนก
จุดหมายของพฤติกรรมดานการคิดไวดังน้ี 
   1) พฤติกรรมดานการคิดสามารถแยกเปน 6 ระดับพฤติกรรมคือ ความรูความ
เขาใจการนําไปใชการวิเคราะหการสังเคราะหและการประเมินคา 
   2) ระดับของพฤติกรรมดังกลาวมีการจัดเรียงเปนลําดับขั้นซ่ึงหมายความวา  
พฤติกรรมระดับสูงกวาจะมีความซับซอนมากกวาพฤติกรรมที่อยูระดับต่ํากวา 
   3) ลักษณะของพฤติกรรมที่จัดเรียงลําดับมีลักษณะเปนการสะสม (Cumulative)  
คือ พฤติกรรมที่มีอยูในระดับขั้นสูงกวาซึ่งรวมลําดับขั้นต่ํากวาไวดวย 
   4) กระบวนการตางๆ ของการจัดลําดับขั้นของพฤติกรรมที่แตกตางกันนี้มีความ
เปนอิสระจากอายุชนิดของกระบวนการสอนตลอดจนเนื้อหาวิชาโดยทั่วไป 
   กิลฟอรด (Guilford. 1971: 20-21) ไดใชแบบจําลองมหภาค (Macro Model)
อธิบายเกี่ยวกับวิธีการคิด (Operations) วาหมายถึงขบวนการปฏิบัติงานหรือวิธีการคิดของสมองใน
แบบตางๆ ไดแก 
   1) การรูจักและเขาใจ (Cognition) หมายถึง ความสามารถทางสมองของบุคคล  
ตอสิ่งเราแลวเกิดการรับรูเขาใจในสิ่งนั้นๆ เชนเม่ือเห็นภาพหนังสือก็บอกไดวานั่นคือหนังสือ 
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   2) การจํา (Memory) หมายถึง ความสามารถทางสมองของบุคคลที่สามารถเก็บ
สะสมรวบรวมความรูหรือขอมูลตางๆ ที่รูจักไวไดและสามารถระลึกออกมาในรูปเดิมเม่ือไดรับสิ่งเรา 
   3) การคิดอเนกมัย หมายถึง ความสามารถทางสมองของบุคคลในการตอบสิ่งเรา
ไดหลายแงหลายมุมแตกตางกันไปหลายทิศทางคิดหาคําตอบโดยไมจํากัดจํานวนทําใหไดความคิด
ที่แปลกใหมจากสิ่งเราที่กําหนดให 
   4) การคิดเอกนัย (Convergent Production) หมายถึง ความสามารถทางสมอง
บุคคลที่สามารถลงสรุปหรือตัดสินขอมูลที่ดีที่สุดและถูกตองที่สุดจากขอมูลที่กําหนดให 
   5) การประเมินคา (Evaluation) หมายถึง ความสามารถทางสมองของบุคคลที่
สามารถหาเกณฑที่สมเหตุสมผลจากขอมูลที่กําหนดใหและสามารถลงสรุปไดวาขอมูลอ่ืนใดบางที่มี
ลักษณะสอดคลองกับเกณฑที่ตั้งขึ้น 
   ซึ่งความคิดทั้ง 5 ดาน ไมสามารถแยกออกจากกันได เนื่องจากการคิดขั้นตน      
จะเปนพ้ืนฐานของการคิดขั้นสูงตามลําดับ    
   3.2.1.3  ประเภทของการคิดวิเคราะห ์
   บลูม (Bloom. 1956: 148-150) แบงการคิดวิเคราะหเปน 3 ประเภท คือ 
   1) การวิเคราะหองคประกอบ เปนการนําขอมูลมาแยกยอยหาประเด็นตางๆวา
ขอมูลใดสําคัญไมสําคัญ อะไรเปนเหตุ อะไรเปนผล แยกแยะความจริงออกจากสมมติฐาน โดยสรุป
ออกมาเปนประเด็นยอยๆ 
   2) การวิเคราะหความสัมพันธ เปนการนําขอมูลที่ไดจากความสําคัญยอยๆ มาหา
ความเกี่ยวของหรือสัมพันธกันอยางไร สอดคลองหรือขัดแยงกันอยางไร 
   3) การวิเคราะหหลักการ เปนการวิเคราะหโครงสรางและหลักการ วามีแนวคิด  
จุดประสงคของเรื่องราว ของการกระทํา หรือของวัตถุสิ่งของ วายึดถือหลักการใดเปนหลัก 
   สมบูรณ รัตนบุญศรีทอง (2553: 18) สรุปประเภทของการคิดวิเคราะหไวดังน้ี 
   1) การวิเคราะหองคประกอบ คือ ความสามารถในการจําแนกเนื้อหา เพื่อหา
สวนประกอบที่สําคัญ วามีความเหมือน ความตาง สาเหตุและสาระสําคัญของเร่ืองราวตางๆ 
   2) การวิเคราะหความสัมพันธ คือ ความสามารถในการเชื่อมโยงความคิดระหวาง
องคประกอบยอยๆ ความเปนเหตุเปนผล และความสอดคลองของขอมูลและเรื่องราวตางๆ 
   3)  การวิเคราะหหลักการ คือ ความสามารถในการหาหลักการของความสัมพันธ
ขององคประกอบตางๆ โดยระบุเปนวัตถุประสงค หรือประเด็นสําคัญ 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักด์ิ (2553: 91-92) ไดแบงการคิดออกเปน 10 ประการ คือ 
   1) การคิดเชิงวิพากษ (Critical Thinking) หมายถึงความตั้งใจที่จะพิจารณาตัดสิน
เรื่องใดเรื่องหน่ึงโดยการไมเห็นคลอยตามขอเสนออยางงายๆ 
   2) การคิดเชิงวิเคราะห (Analytical Thinking) หมายถึงการจําแนกองคประกอบ
ตางๆ ของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเรื่องใดเรื่องหน่ึงและหาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางองคประกอบ 
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   3) การคิดเชิงสังเคราะห (Synthesis-Type Thinking) หมายถึง ความสามารถใน
การการดึงองคประกอบตางๆ มาผสมผสานเขาดวยกันเพื่อใหไดสิ่งใหมตามวัตถุประสงค 
   4) การคิดเชิงเปรียบเทียบ (Comparative Thinking) หมายถึง การพิจารณา
ความเหมือนและ/หรือความแตกตาง 
   5) การคิดเชิงมโนทัศน (Conceptual Thinking) หมายถึง ความสามารถในการ
ประสานขอมูลทั้งหมดที่มีอยูเกี่ยวกับเร่ืองหน่ึงเร่ืองใดไดอยางไมขัดแยงแลวนํามาสรางเปนความคิด
รวบยอดหรือกราอบแนวคิดเกี่ยวกับเรื่องนั้น 
   6) การคิดเชิงสรางสรรค (Creative Thinking) หมายถึง การขยายขอบเขตความคิด
ออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มีอยูสูความคิดใหมๆ 
   7) การคิดเชิงประยุกต (Applicative Thinking) หมายถึง ความสามารถในการนํา
สิ่งที่มีอยูเดิมไปปรับใชประโยชนในบริบทใหมไดอยางเหมาะสม 
   8) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic Thinking) หมายถึง ความสามารถในการกําหนด
แนวทางที่ดีที่สุดภายใตขอจํากัดแตง 
   9) การคิดเชิงบูรณาการ (Integrative Thinking) หมายถึง ความสามารถในการ
เชื่อมโยงแนวคิดหรือองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของเขาหาแกนหลักไดอยางเหมาะสม 
   10) การคิดเชิงอนาคต(Futuristic Thinking) หมายถึง ความสามารถในการคาดการณ
สิ่งที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตอยางมีหลักเกณฑที่เหมาะสม 
   โชคสุวิชัย  สุภาพาส  (2554:  28) แบงการวิเคราะหออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
   1) การวิเคราะหเน้ือหา เปนการแยกแยะองคประกอบหรือสิ่งสําเร็จรูป พิจารณา
สวนใดเปนสวนสรุปหรือสวนใดเปนสวนสนับสนุน 
   2) การวิเคราะหความสัมพันธ เปนการพิจารณาถึงองคประกอบมีความสัมพันธ
กันอยางไร มากนอยเพียงไร 
   3) การวิเคราะหหลักการ เปนการพิจารณาทั้งองคประกอบและความสัมพันธของ
องคประกอบทุกสวน พิจารณารูปแบบหรือโครงสรางของสิ่งสําเร็จรูป 
   ปราณี พิพัฒนสถิตกุล (2556: 12) สรุปการคิดวิเคราะหเปน 3 ประเภท ไดแก 
   1) การวิเคราะหความสําคัญ คือ การวิเคราะหวาสิ่งใดสําคัญ สิ่งใดเปนเหตุเปนผล 
   2) การวิเคราะหความสัมพันธ คือ การวิเคราะหวาความสําคัญหรืรายละเอียด
ปลีกยอยมีความเกี่ยวของหรือขัดแยงกันอยางไร 
   3) การวิเคราะหหลักการ คือ การวิเคราะหวามีโครงสรางหรือระบบอยางไร  
อาศัยหลักการใด 
   จากการศึกษาขางตน  สรุปไดวา การคิดวิเคราะหแบงเปน 3 ประเภท ไดแก 
   1) การวิเคราะหความสําคัญ เปนความสามารถในการแยกแยะสวนยอยตางๆ 
ของเหตุการณที่มีความเหมือนหรือความตางออกจากกัน และแยกประเภทและจัดกลุม 
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   2) การวิเคราะหความสัมพันธ เปนความสามารถในการเชื่องโยงความสัมพันธ
ระหวางขอมูลเกากับขอมูลใหม สูการสรุปอยางมีเหตุผลในประเด็นตางๆ 
   3) หลักการวิเคราะหหลักการ เปนความสามารถในการหาโครงสรางหรือหลักการ  
ความตองการที่จะสื่อสารออกมา  ที่สําคัญและเปนแกนหลักของขอมูลหรือเร่ืองราว  
   3.2.1.4  ขั Êนตอนการคิดวิเคราะห ์
   ทิศนา  แขมมณี (2554: 192) ไดอธิบายเกี่ยวกับขั้นตอนการคิดวิเคราะหไวดังนี้ 
   1) กําหนดวัตถุประสงคในการวิเคราะห  หรือการจําแนกแยกแยะขอมูล 
   2) รวบรวม  ศึกษาและจัดระบบขอมูล  เร่ืองราว  หรือสิ่งที่วิเคราะห 
   3) กําหนดเกณฑในการวิเคราะห  หรือการจําแนกแยกแยะขอมูล 
   4) จําแนกแยกแยะขอมูลตามเกณฑ เพ่ือใหเห็นองคประกอบของสิ่งของหรือ
เรื่องราวน้ันอยางครบถวน 
   5) หาความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ และความสัมพันธของขอมูลใน 
แตละองคประกอบ เพ่ือใหเห็นวาสวนยอยมีความสัมพันธกันและประกอบกันเปนโครงสรางในภาพรวม
ไดอยางไร 
   6) นําเสนอผลการวิเคราะห 
   7) นําผลการวิเคราะหมาตอบคําถามตามวัตถุประสงค 
   3.2.1.5  ตวับง่ชีÊทกัษะการคิดวิเคราะห ์
   ทิศนา แขมมณี (2554: 192) ไดอธิบายตัวบงชี้ทักษะการคิดวิเคราะหไวดังน้ี 
   1) สามารถระบุวัตถุประสงคในการวิเคราะห 
   2) สามารถจัดระบบขอมูลเรื่องราว หรือสิ่งที่วิเคราะห 
   3) สามารถกําหนดเกณฑในการวิเคราะห 
   4) สามารถแยกแยะขอมูลไดตามเกณฑและระบุองคประกอบของสิ่งที่วิเคราะห 
   5) สามารถอธิบายความสัมพันธระหวางองคประกอบตางๆ ของสิ่งที่วิเคราะห 
   6) สามารถนําเสนอผลการวิเคราะห 
   7) สามารถนําผลการวิเคราะหมาใชในการตอบคําถามตามวัตถุประสงค    
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 12) ไดอธิบายเกี่ยวกับตัวบงชี้
เชิงพฤติกรรมของการคิดวิเคราะหไวดังน้ี 
   1) สามารถสํารวจปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดขึ้นในชั้นเรียนเพ่ือวางแผนการ
วิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน 
   2) สามารถแยกแยะสาเหตุของปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดขึ้นในชั้นเรียนเพ่ือ
กําหนดทางเลือกในการแกปญหาระบุสภาพปจจุบัน 
   3) สามารถแยกแยะจุดเดน จุดดอย อุปสรรคและโอกาสความสําเร็จของการวิจัย
เพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในชั้นเรียน 
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  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยอาศัยสมรรถนะตามสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 2553 ประกอบกับตัวบงชี้เชิงพฤติกรรมของการวิเคราะห รวมทั้งศึกษาเอกสารตางๆเพื่อให
เหมาะสมและเขากับบริบทของประชากร ผูวิจัยจึงสรุปวา สมรรถนะการวิเคราะหของครู หมายถึง 
ความสามารถของครูในการสํารวจปญหา ทําความเขาใจ แยกแยะสาเหตุแยกแยะจุดเดน จุดดอย
อุปสรรคและโอกาสความสําเร็จของการวิจัยเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในชั้นเรียน 
 
  3.2.2  สมรรถนะการสงัเคราะหข์องคร ู
  จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยสามารถสรุปเปนประเด็นสําคัญไดแก   
   3.2.2.1  ความหมายของการสงัเคราะห ์
   การสังเคราะหไดถูกกลาวถึงในฐานะทักษะการขั้นสูงซ่ึงจะนําไปสูการสราง
นวัตกรรมและตอยอดความคิดสรางสรรคใหเปนรูปธรรม ซึ่งมีนักวิชาการไดนิยามความไว  ดังนี้ 
   บลูม (Bloom. 1956: 162) ไดใหความหมายของการสังเคราะหวา เปนความสามารถ
ในการผสมผสานสวนยอยตางๆ เขาดวยกัน จนทําใหเกิดสิ่งใหมที่มีลักษณะโครงสรางหรือหนาที่
ตางไปจากเดิม 
   กูด (Good. 1973: 609) ไดใหความหมายของการสังเคราะหวาเปนการรวบรวม
แหลงขอมูลหรือแนวคิดที่ไมสัมพันธกัน มากระทําใหเกิดความกลมกลืนกัน 
   แฮรริสัน และแบรมสัน (Harrison; & Bramson.  2002: 19-20) ไดใหความหมาย
ของการสังเคราะหวา เปนการรวบรวมสิ่งที่แตกตางกันเขาดวยกัน เพ่ือใหเกิดสิ่งใหมที่คุณสมบัติและ
รูปทรงแตกจากเดิม 
   เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์ (2554: 2) ใหความหมายของการสังเคราะหไววา    
การสังเคราะห หมายถึง การผสมผสานรวมกันอยางกลมกลืนของสวนประกอบตางๆ จนกลายเปน
สิ่งใหมที่มีเอกลักษณและคุณสมบัติเฉพาะ 
   อุทุมพร จามรมาน (2547: 1) ไดใหความหมายของ การสังเคราะห หมายถึง        
การนําสวนยอยๆ มาประกอบเขาดวยกันจนเกิดสิ่งใหม 
   คงรัฐ นวลแปง (2554: 24) ไดใหความหมายของการสังเคราะหวา เปนการรวบรวม
ขอมูลจากแหลงตางๆ เพ่ือนํามาแยกแยะหาประเด็นหรือองคประกอบที่สําคัญ แลวนํามาจัดทําเปน
สารสนเทศใหมซึ่งมีความแปลกใหมและสรางสรรค 
   ทิศนา แขมมณี (2554: 193) ไดใหความหมายไววา การสังเคราะห หมายถึง    
การนําขอมูล ความรูที่ผานการวิเคราะหมาแลว หรือนําองคประกอบ หรือสวนประกอบของสิ่งของ  
เรื่องราวตางๆ มาผสมผสานรวมกันอยางกลมกลืน สรางเปนสิ่งใหมที่มีลักษณะ เอกลักษณ  
คุณสมบัติเฉพาะที่แตกตางไปจากเดิม 
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   จากการศึกษาขางตน การสังเคราะห หมายถึง การรวบรวมสิ่งตางๆ ทั้งขอมูล  
แหลงของขอมูล แนวคิด นํามาผสมผสานสวนยอยๆ เขาดวยกัน จนทําใหเกิดสิ่งใหมที่มีลักษณะ
โครงสรางหรือหนาที่ตางไปจากเดิมหรือทําใหเกิดสารสนเทศใหมที่มีความแปลกใหมและสรางสรรค  
   3.2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัการสงัเคราะห ์
   จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีการคิดของ Bloom (1956: 6-9) ที่ไดจําแนกการเรียนรู
ออกเปน 3 ดานคือดานพุทธิพิสัยดานจิตพิสัยและดานทักษะพิสัย และนักวิชาการดังที่ไดกลาวมาแลว
ในหัวขอแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวิเคราะห สรุปไดวา แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสังเคราะห
เปนแนวคิดเดียวกันกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการวิเคราะห เน่ืองจากเปนหนอยยอยของการคิด
เชนเดียวกัน 
   3.2.2.3  ประเภทของการคิดสงัเคราะห ์
   บลูม (Bloom. 1956) ไดแบงการคิดสังเคราะหออกเปน 3 ดาน คือ 
   1) การสังเคราะหขอความ (Production of unique communication) เปนการนํา
ความรูและประสบการณตางๆ มาผสมกันเพื่อใหเกิดขอความหรือผลิตผลหรือการกระทําใหมที่
สามารถสื่อสารความคิดและอารมณระหวางบุคคลกับผูอ่ืนโดยผานการพูดหรือการเขียน 
   2) การสังเคราะหแผนงาน (Production of plan and proposed set of operation)  
เปนการสรางโครงการหรือวางแผนกิจกรรมตางๆ ไวลวงหนาเพื่อใหงานนั้นดําเนินไปดวยดี 
   3) การสังเคราะหความสัมพันธ (Derivation of a set of abstract relations) เปน
การนําปรากฏการณขอความสัญลักษณคุณลักษณะยอยๆ ทั้งหลายมาผสมกลมกลืนกันเพื่อใหเปน
รูปใหมหนาที่ใหมซึ่งมีลักษณะเปลี่ยนไปจากเดิม เปนลักษณะของการสรางสรรคสิ่งใหมขึ้น 
   3.2.2.4  ขั Êนตอนการคิดสงัเคราะห ์
   ทิศนา  แขมมณี (2554: 193) ไดอธิบายเกี่ยวกับขั้นตอนการคิดสังเคราะห ดังน้ี 
   1) กําหนดวัตถุประสงคของสิ่งใหมที่ตองการสราง 
   2) ศึกษาวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของ 
   3) เลือกขอมูลที่จะเปนประโยชนตอการสรางสิ่งใหมใหไดตามวัตถุประสงค 
   4) นําขอมูลที่เลือกมาใชเปนฐานในการจัดทํากรอบแนวคิดสําหรับสรางสิ่งใหม 
   5) สรางสิ่งใหมตามวัตถุประสงคกรอบแนวคิดขอมูลอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ 
   3.2.2.5  ตวับง่ชีÊทกัษะการคิดสงัเคราะห ์
   ทิศนา  แขมมณี (2554: 193) ไดอธิบายตัวบงชี้ทักษะการคิดสังเคราะหไวดังน้ี 
   1) สามารถกําหนดวัตถุประสงคของสิ่งใหมที่ตองการสราง 
   2) สามารถวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวของ 
   3) สามารถเลือกขอมูลที่จะเปนประโยชนตอการสรางสิ่งใหมใหได 
   4) สามารถจัดทํากรอบแนวคิดในการสรางสิ่งใหม 
   5) สามารถสรางสิ่งใหมใหไดตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
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   6) สามารถนําเสนอและอธิบายสิ่งใหมที่สรางขึ้นใหผูอ่ืนเขาใจและเห็นถึงลักษณะ
เอกลักษณ คุณสมบัติเฉพาะของสิ่งนั้น 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 12) ไดอธิบายเกี่ยวกับ         
ตัวบงชี้เชิงพฤติกรรมของการคิดสังเคราะหไวดังน้ี 
   1) สามารถรวบรวม จําแนกและจัดกลุมของสภาพปญหาของผูเรียน แนวคิดทฤษฎี
และวิธีการแกไขปญหาเพื่อสะดวกตอการนําไปใช 
   2) สามารถสรุปขอมูลสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกไขปญหาในชั้นเรียน
โดยใชขอมูลรอบดาน 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยอาศัยสมรรถนะตามสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 2553 ประกอบกับตัวบงชี้เชิงพฤติกรรมของการสังเคราะห เพื่อใหเหมาะสมและเขากับ
บริบทของประชากร ผูวิจัยจึงสรุปไดวา สมรรถนะการสังเคราะหของครู หมายถึง ความสามารถของ
ครูในการรวบรวม จําแนกแลวจัดกลุมของสภาพปญหาของผูเรียน แนวคิดทฤษฎีและวิธีการแกไข
ปญหา รวมทั้งสรุปขอมูลสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการแกไขปญหาในชั้นเรียนโดยใชขอมูลรอบ
ดาน 
 
  3.2.3 สมรรถนะการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู
  จากการศึกษาคนควาเอกสารและงานวิจัยสามารถสรุปเปนประเด็นสําคัญไดแก   
   3.2.3.1  ความหมายของสมรรถนะการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียน 
   การวิจัยเปนวิธีการในการดําเนินงานอยางหน่ึงของครูที่ชวยใหเขาใจและสามารถ
แกปญหาที่สงผลตอพัฒนาการของนักเรียนไดอยางตรงจุด ทั้งยังเปนการเสริมสรางกระบวนการคิด
ของครูใหเปนไปอยางมีระบบ และเชื่อถือได ซึ่งสมรรถนะการวิจัยนี้มีนักวิชาการไดจํากัดความหมาย
ไวอยางหลากหลาย ดังน้ี  
   สุพักตร พิบูลย (2549: 15) ใหความหมายการวิจัยเพ่ือพัฒนาวาเปนลักษณะหนึ่ง
ของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ที่ใชกระบวนการศึกษาคนควาอยางเปนระบบ     
มุงพัฒนาทางเลือกหรือกระบวนการใหมๆ  เพ่ือยกระดับคุณภาพงานหรือคุณภาพชีวิต 
   ชุมพล เสมาขันธ (2552: 97) ไดใหความหมายของการวิจัยเพ่ือพัฒนาไววา เปน
กระบวนการวิจัยที่สรางผลิตภัณฑขึ้นมาและดําเนินการประเมินผลของผลิตภัณฑที่สรางขึ้นกอนทํา
การเผยแพรตอไป 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553: 17) สรุปวา การวิจัยเพื่อ
พัฒนาผูเรียน หมายถึงการจัดทําแผนการวิจัย และดําเนินกระบวนการวิจัยอยางเปนระบบตามแผน
ดําเนินการวิจัยที่กําหนดไวพรอมทั้งตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือของผลการวิจัยอยาง
เปนระบบและมีการนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในกรณีศึกษาอื่นๆ ที่มีบริบทของปญหาที่คลายคลึงกัน 
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   ประสพ ชนามุยา (2555: 2) เสนอวา การวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน หมายถึง การพัฒนาการ
เรียนรู แกไขปญหา และชวยเหลือนักเรียนหาวิธีการสอนที่ใหมๆ และหลากหลายเพื่อใหนักเรียน
สนใจในการเรียน สรางนวัตกรรมตางๆ สื่อการเรียนการสอนใหมๆ เพ่ือการพัฒนาการเรียนรูและ
คุณภาพผูเรียน 
   เทียมจันทร พานิชยผลินไชย (2558: 55) อธิบายวา สมรรถนะการวิจัยเพ่ือพัฒนา
คุณภาพผูเรียน คือ ความสามารถในการวิจัยที่ทําโดยครูผูสอนในชั้นเรียน เพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ในชั้นเรียนและนําผลมาใชในการปรับปรุงการเรียนการสอนหรือสงเสริมพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน
ใหดียิ่งขึ้นเปนการวิจัยที่ตองทําอยางรวดเร็วนําผลไปใชทันทีและมีการสะทอนขอมูลเกี่ยวกับการ
แกไขปญหาตางๆ กับกลุมเพ่ือนรวมงานในโรงเรียนวิพากษ อภิปราย แลกเปลี่ยนเรียนรูในแนวทาง
ที่ไดปฏิบัติและผลที่เกิดขึ้นเพื่อพัฒนาการเรียนรูทั้งครูและผูเรียน การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพ  
ผูเรียนสามารถทําไดในลักษณะการวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
   จากการศึกษาขางตน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรียนหมายถึง การศึกษาคนควา
อยางเปนระบบ การจัดทําแผนการวิจัย และดําเนินกระบวนการวิจัยตามแผนที่กําหนดไวพรอมทั้ง
ตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือของผลการวิจัยอยางเปนระบบและมีการนําผลการวิจัยไป
ประยุกตใชในกรณีศึกษาอื่นๆ ที่มีบริบทของปญหาที่คลายคลึงกัน โดยมุงพัฒนาทางเลือกหรือ
กระบวนการใหมๆ หรือสรางผลิตภัณฑขึ้นมาเพื่อยกระดับคุณภาพงานหรือคุณภาพชีวิต หรือแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้นในชั้นเรียนและนําผลมาใชในการปรับปรุงการเรียนการสอนหรือสงเสริมพัฒนาการ
เรียนรูของผูเรียนใหดียิ่งขึ้น  
   3.2.3.2  แนวคิดเกีÉยวกบัการวิจยัเพืÉอพฒันา 
   ชุมพล เสมาขันธ (2552: 97) ไดสรุปไววา การวิจัยเพื่อพัฒนามีรูปแบบที่ชัดเจน
มากกวา 5 ทศวรรษ โดยเริ่มตนจากโรงงานอุตสาหกรรมที่มุงผลิตสินคาออกสูตลาดที่มีการแขงขัน
สูงขึ้น การขยายสินคาสูผูบริโภคจึงตองเนนคุณภาพ ราคาตนทุน และความนาเชื่อถือ ดังน้ันทุก
อุตสาหกรรมจึงตองมีการวิจัยเพื่อใหผลิตภัณฑขึ้นมา และกอนจะในสินคาไปใช เม่ือเปนที่พอใจ     
จึงเผยแพรออกสูตลาดในชวงปลายทศวรรษที่ 20 และเริ่มตนทศวรรษที่ 21 ประเทศไทยเริ่มให
ความสําคัญตอการวิจัยเพื่อพัฒนาเปนอยางมาก เห็นไดจากการกําหนดทิศทางของแหลงสนับสนุน
การวิจัย ทิศทางการวิจัยของสถาบันตางๆ เปนตน 
   3.2.3.3 ลกัษณะการวิจยัเพืÉอพฒันา 
   การวิจัยเพื่อพัฒนาน้ันมีพัฒนาการมาจากแนวคิดพื้นฐานที่วาการสรรคสราง
ความรูเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑนั้นเปนการนําผลการวิจัยที่ไดมาศึกษาหาจุดเดนจุดดอยของผลิตภัณฑ
เพ่ือทําการแกไขปรับปรุงใหมีคุณภาพเปนที่ยอมรับของผูบริโภค  
   จากการศึกษาเอกสารของ ชุมพล  เสมาขันธ (2552: 98) สรุปไดดังน้ี 
   1) เปนการวิจัยประยุกตที่มุงนําผลการวิจัยไปใชพัฒนาหรือแกปญหา 
   2) เปนการวิจัยเชิงประจักษมุงพิจารณาขอมูลเชิงประจักษเปนหลัก 
   3) มีขั้นตอนการดําเนินงานที่ชัดเจน 
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   4) มีกระบวนการดําเนินที่ตอเน่ืองกันในขั้นตอนตางๆ 
   5) มีลักษณะเปนการวิจัยเชิงทดลองเปนสวนใหญเพ่ือทําการสรางผลิตภัณฑ 
   6) การตรวจสอบประเมินผลของผลิตภัณฑรวมทั้งมีการเผยแพรหรือการนํา
ผลิตภัณฑไปใชในวงกวาง 
   3.2.3.4  กระบวนการวิจยัเพืÉอพฒันา 
   ชุมพล  เสมาขันธ (2552: 98-104) ไดอธิบายไว 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
   ขั้นตอนที่ 1 การสํารวจสภาพปญหาและความตองการ โดยพิจารณาประเด็นดังนี้ 
   1) สํารวจสภาพปญหาวามีลักษณะของปญหาเปนอยางไรความจําเปนที่จะตอง
ดําเนินการแกปญหาแนวทางในการแกปญหารวมทั้งเครื่องมือที่ใชสําหรับแกปญหา 
   2) สํารวจความตองการวาในบริบทที่เปนอยูมีความตองการสิ่งใดมีความเรงดวน
หรือไม ศึกษาแนวทางเพื่อสนองความตองการใชงานอุปกรณหรือผลิตภัณฑประเภทใดที่จําเปน 
ตองใช 
   3) การศึกษาเอกสารเปนการศึกษาถึงสภาพความเปนไปในอดีตและปจจุบันวามี
การบันทึกสิ่งใดไวบางมีปญหาหรือความตองการใดโดยทําการสังเคราะหจากเอกสารเกี่ยวกับ
ปรัชญาวิสัยทัศนนโยบายของหนวยงานหรือองคกรตางๆ 
   4) การสํารวจความพรอมขององคกรจากงบประมาณและทรัพยากรที่มีอยู 
   ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบผลิตภัณฑ 
   ขั้นตอนที่ 3 การวิจัยเชิงทดลอง 
   ขั้นตอนที่ 4 การวิจัยเชิงประเมินคือ ขั้นตอนที่จะตองทดลองใชผลิตภัณฑในสภาพ
การที่เปนจริง  เปนการทดลองใชวาเปนไปตามจุดมุงหมายหรือไมมีประสิทธิภาพหรือไมเพียงใด
สภาพการณทดลองมีความพรอมหรือไมรวมทั้งประเมินผลกระทบอื่นๆ ที่เกิดขึ้นตามมาอันเนื่องจาก
การทดลองใชผลิตภัณฑ 
   ขั้นตอนที่ 5 คือ การเผยแพรผลิตภัณฑ 
   3.2.3.5  ตวับง่ชีÊของการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียน 
   สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553: 12) ไดอธิบายเกี่ยวกับ     
ตัวบงชี้เชิงพฤติกรรมของการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนไวดังน้ี 
   1) สามารถจัดทําแผนการวิจัย และดําเนินกระบวนการวิจัยอยางเปนระบบ 
   2) สามารถตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือของผลการวิจัย 
   3) สามารถนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในกรณีศึกษาอื่นๆ ที่บริบทคลายคลึงกัน 
  ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยอาศัยสมรรถนะตามสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 2553 ประกอบกับตัวบงชี้เชิงพฤติกรรมของการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน เพ่ือใหเหมาะสมและ
เขากับบริบทของประชากร ผูวิจัยจึงสรุปไดวา สมรรถนะการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู หมายถึง 
ความสามารถของครูในการจัดทําแผนการวิจัย และดําเนินกระบวนการวิจัยอยางเปนระบบพรอม
ตรวจสอบความถูกตองรวมถึงความนาเชื่อถือของผลการวิจัย อีกทั้งยังสามารถนําผลการวิจัยไป
ประยุกตใชในกรณีศึกษาอื่นๆ ที่มีบริบทคลายคลึงกัน 
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4.  แนวคิดและทฤษฎีเกีÉยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
 จากการศึกษาคนควา  มีประเด็นสําคัญเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ดังนี้ 
 4.1  ความหมายแนวคิด ทฤษฎีเกีÉยวกบัภาวะผูนํ้า 
   4.1.1  ความหมายของผูนํ้า 
   คําวา “ผูนํา” (Leader)  มีผูใหความหมายและนิยามความเปนผูนําไว ดังน้ี 
   ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2547: 30) ไดใหความหมายของผูนําไววา ผูนํา หมายถึงบุคคล
ที่มีอิทธิพลตอกลุม ปฏิบัติหนาที่เปนผูนํา บุคคลผูผลักดัน (mobilizer) ผูดลบันดาล (inspirer)  
ผูสรางพลังรวม (synergizer) ผูสรางแรงจูงใจกระตุน (motivator) ผูกอใหเกิดพลัง (energizer) 
การปฏิบัติการดําเนินการของมวลสมาชิกใหเขาสูเปาหมายตามที่ตองการ 
   ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 120) ไดใหความหมายของผูนําไววา ผูนํา หมายถึง 
บุคคลหรือกลุมบุคคลที่ไดรับการยอมรับอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการ ดวยความเต็มใจ
หรือไมเต็มใจจากสมาชิกในแตละสถานการณ เพ่ือทําหนาที่นําพาหมูคณะใหบรรลุวัตถุประสงคได
อยางมีประสิทธิภาพโดยใชอํานาจที่เขามีโนมนาวและกระตุนใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
   ศรุดา ชัยสุวรรณ (2552: 5) ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่เปนหัวใจ
สําคัญขององคกร สามารถใชศาสตรและศิลปเพ่ือการบริหารจัดการและการประสานงานระหวาง
ตนเอง คนในองคกรและการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีความสุข 
   ธีระ รุญเจริญ (2553: 161) ไดใหความหมายไววา ผูนํา หมายถึง บุคคลที่จะมาประสาน
ชวยใหคนทั้งหลายรวมกัน ไมวาจะเปนการอยูรวมกันก็ตามหรือทําการรวมกันก็ตามใหพากันไป
ดวยดี สูจุดหมายที่ดีงาม   
   อนันต นามทองตน (2554: 12) ไดใหความหมายของผูนําไววา ผูนํา หมายถึง ผูที่มุง
ทํางานใหสําเร็จลงตามเปาหมายดวยความพึงพอใจของทุกฝายที่เกี่ยวของ โดยผูรวมปฏิบัติงานหรือ
ผูตามเต็มใจในการปฏิบัติ มีความพึงพอใจที่ไดรวมอุดมการณ รวมกิจกรรมและชื่นชมผลงานรวมกัน 
การที่ผูตามไดทํางานใหกับผูนําก็โดยการใชอิทธิพลโนมนาวและใชคุณสมบัติในตัวผูนําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานทําใหคาใชจายต่ํากวา หรือบางครั้งอาจตองใชทรัพยากรและงบประมาณ
สูงกวาแตก็เพ่ิมความสะดวกสบายใหแกผูปฏิบัติงาน ทําใหทุกคนทํางานอยางมีความสุข โดยอาจ
กลาวไดวาผูนํามุงเนนไปที่ผลผลิตและผลลัพธของงานควบคูกันไป 
   จากความหมายของภาวะผูนําที่ไดกลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ผูนํา หมายถึงบุคคล
ผูซึ่งรับรู และตระหนักวาตนเองมีภารกิจในการปฏิบัติงานโดยใชอิทธิพลในรูปแบบตางๆ เพ่ือ
ผลักดันใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความตระหนักและปฏิบัติหนาที่ของตนเอง ซึ่งเปนสวน
หนึ่งของเปาหมายของสวนรวมหรือองคการใหบรรลุเปาหมาย 
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  4.1.2  ความหมายของภาวะผูนํ้า 
  ภาวะผูนํา (Leadership) หรือความเปนผูนํา หรือการนําองคกร มิใชเพียงผูมีอํานาจ
หรือผูบังคับบัญชาของหนวยใดหนวยหน่ึงเพียงเทานั้น หากแตภาวะผูนํายังมีความหมายที่ชี้เฉพาะ
และควรแกการพัฒนาใหเกิดในตัวของผูนําและบุคลากรในองคกร ซึ่งความสําคัญดังกลาวสงผลใหมี
ผูใหความหมายของภาวะผูนําไวในหลายความหมาย ดังน้ี 
  สต็อกดิล (Stogdill. 1950: 4) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการ
ใชอิทธิพลที่ผูนํากระทําตอกลุมเพ่ือใหงานของกลุมบรรลุเปาหมายทีว่างไว 
  เชอรเมอฮอรน และคนอื่นๆ (Schermerhon; other. 2010: 326) ไดใหความหมายของ
ภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึงกระบวนการของการมีอิทธิพลตอคนอ่ืน เพ่ือทําใหบุคคลเขาใจ 
ยอมรับกับสิ่งที่ตองทํา วิธีการที่จะทํา และกระบวนการของการกระตุนแตละบุคคล ความพยายาม
รวมกลุม เพ่ือบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 
  แบลแซค (Balzac.  2011: 103) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
ศิลปะในการทําใหบุคคลทํางานใหเพราะงานนั้นเปนสิ่งที่ผูตามตองการที่จะทํา โดยผูนําแสดงใหเห็น
ประโยชนที่ผูตามจะไดรับและจูงใจใหผูตามสนใจและกระตือรือรนที่จะทํา การบังคับ ใหบุคคลทํางาน
ไมใชความหมายของภาวะผูนํา 
  ทองใบ สุดอารี (2544: 6) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง
กระบวนการที่บุคคลใชอํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพ่ือใหบุคคลหรือกลุมยอมปฏิบัติตามความตองการ
ของตนเอง ทั้งน้ีเพ่ือใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 
  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2547: 30) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง  
ความสามารถในการบริหารตนเองและครองใจผูอ่ืนได โดยสามารถใชคนอ่ืนใหทําบางอยางตาม
เปาหมายและแนวทางที่ตนวาดฝนหรือคาดคะเนเองได 
  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551: 122) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถ 
(Ability) ที่ผูนําใชอํานาจที่มีในการชักจูงใหกลุมมุงไปสูวัตถุประสงค 
  ยงยุทธ เกษสาคร (2551: 35-75) ไดใหความหมายไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ศิลปะ
หรือความสามารถของบุคคลหนึ่งที่กระตุนจูงใจหรืออิทธิพลตอบุคคลอ่ืน ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา    
ในสถานการณตางๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการสื่อความหมายการติดตอซึ่ง
กันและกัน ใหเกิดมีใจรวมกับตนดําเนินการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ที่กําหนด การดําเนินการจะเปนไปในทางที่ดีหรือชั่วก็ได 
  จรัส อติวิทยาภรณ (2553: 300) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง  
พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกในรูปของกระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรมซึ่งกอใหเกิดอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน โดยที่บุคคลอ่ืนจะคลอยตามหรือปฏิบัติตามผูนําเพื่อใหการดําเนินการ
บรรลุวัตถุประสงคในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง 
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  ธีระ รุญเจริญ (2553: 161) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง
คุณสมบัติ เชน สติปญญา ความดีงาม ความรู ความสามารถของบุคคลที่ชักนําใหคนทั้งหลายมา
ประสานกัน และพากันไปสูจุดหมายที่ดีงาม   
  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553: 13) ไดใหความหมายของการนํา
องคกร ไววา การนําองคกร หมายถึง การบริหารจัดการเกี่ยวกับวิธีการที่ผูบริหารโรงเรียนชี้นําการ
กําหนดวิสัยทัศน คานิยม ผลการดําเนินการที่คาดหวังของโรงเรียนของผูนําระดับสูง รวมทั้งระบบ
ธรรมาภิบาลของโรงเรียน และการดําเนินการเกี่ยวกับจริยธรรม กฎหมาย และความรับผิดชอบตอ
ชุมชน วิธีการที่ผูนําระดับสูงสื่อสารกับบุคลากร การพัฒนาผูนําในอนาคต การวัดผลการดําเนินงาน
ในระดับองคกร และการสรางบรรยากาศที่สงเสริมใหเกิดพฤติกรรมที่มีจริยธรรม และวิธีปฏิบัติที่
แสดงถึงความเปนพลเมือง 
  อนันต นามทองตน (2554: 4) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
การที่ใครคนใดคนหนึ่งใชความรูความสามารถทั้งศาสตรและศิลป โนมนาว จูงใจ ใหบุคคลหรือกลุม
คนมีความโนมเอียงไปตามแนวคิดและแสดงพฤติกรรมตามที่ผูเปนผูนําพึงประสงค ไมวาจะในโอกาส
หรือสถานการณใดๆ เพ่ือใหบรรลุผลประโยชนหรือบรรลุวัตถุประสงคของผูนําหรือของสวนรวม  
โดยไมมีเง่ือนไขใดๆ เปนขอผูกพันเม่ือบรรลุสูความสําเร็จดังที่ปรารถนาแลว 
  พิชาภพ พันธุแพ (2554: 12) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
ศาสตรและศิลปะในการจูงใจคนใหกระทําตามมติรวมระหวางผูนําและผูตาม โดยที่ผูตามเต็มใจและมี
ความสุขเพ่ือนําไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 
  ภารดี อนันตนาวี (2555: 77) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง  
กระบวนการและสถานการณที่บุคคลหนึ่งไดเปนที่ยอมรับใหเปนผูนําในกลุมและมีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของสมาชิกในกลุมบุคคลนั้น สมาชิกในกลุมเชื่อวามีความสามารถในการแกปญหาตางๆ 
ที่กลุมเผชิญอยูได โดยอาศัยอํานาจหนาที่หรือการกระทําของผูนําในการชักจูงหรือชี้นําบุคคลอื่นให
ปฏิบัติงานสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไว 
  วิโรจน สารรัตนะ (2555: 90) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง
กระบวนการที่ผูบริหารจะใหมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน มีจุดมุงหมายเพื่อใหการปฏิบัติงาน
บรรลุจุดหมายขององคการ 
  นิติพล ภูตะโชติ (2556: 232) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนําหมายถึง 
บทบาทที่สําคัญตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการเปนอยางมาก เพราะมีสวนเกี่ยวของกับการสราง
พฤติกรรมใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ นอกจากนั้น ยังเกี่ยวของกับการควบคุมดานพฤติกรรม
ของบุคคลอีกดวย ดังน้ัน ภาวะผูนําจึงมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคการ ความสําคัญของงานทั้งหลายเกิดจากการขับเคลื่อนและผลักดันของผูนําจนสามารถทําให
การทํางานตางๆ บรรลุเปาหมายตามที่องคการตองการ 
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  รัตติกรณ จงวิศาล (2556: 14) ไดใหความหมายของภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา หมายถึง 
คุณลักษณะ พฤติกรรม ความสามารถ หรือกระบวนการที่เปนปฏิสัมพันธหรืเปนวิธีการดําเนินชีวิต
ของบุคคล ที่สามารถมีอิทธิพลตอผูอ่ืนหรือกระบวนการที่เปนปฏิสัมพันธหรือเปนวิธีการดําเนินชีวิต
ของบุคคล ที่สามารถมีอิทธิพลตอผูอ่ืน กลุมคน สามารถสรางแรงบันดาลใจ สรางความปรารถนา  
ทําใหเกิดความเชื่อศรัทธา การยอมรับ ความพยายาม การอุทิศตัว การใชความสามารถอยางดีที่สุด 
และชวยเพ่ิมพลังอํานาจของผูอ่ืน เพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
  จากความหมายของภาวะผูนําที่ไดกลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง
บุคคลผูซึ่งรับรู และตระหนักวาตนเองมีภารกิจในการปฏิบัติงานโดยใชอิทธิพลในรูปแบบตางๆ เพ่ือ
ผลักดันใหผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความตระหนักและปฏิบัติหนาที่ของตนเอง ซึ่งเปนสวน
หนึ่งของเปาหมายของสวนรวมหรือองคการใหบรรลุเปาหมาย 
 
  4.1.3 ทฤษฎีเกีÉยวกบัภาวะผูนํ้า 
  การศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําไดมีผูสนใจในการศึกษาคนควา และนําเสนอไว
อยางหลากหลาย ซึ่งตามแนวคิดของจอมพงศ  มงคลวนิช (2555: 210) สามารถแบงตามระยะการ
พัฒนาแบงไดเปน 4 ระยะ คือ ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา แนวคิดหลักมาจากทฤษฎีมหาบุรุษที่
เชื่อวา  ภาวะผูนําเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือเกิดมาโดยกําเนิดไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดแต
สามารถพัฒนาไดทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา แนวคิดหลักคือ พิจารณาสิ่งที่ผูนําปฏิบัติ และเห็นวาผูนํา
และผูตามตางมีอิทธิพลตอกัน ทฤษฎีตามสถานการณ แนวคิดหลักคือ ความสําเร็จของผูนําหรือ
ผูบริหารขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอม รูปแบบภาวะผูนําควรปรับเปลี่ยนตามสถานการณ และทฤษฎีความ
เปนผูนําเชิงปฏิรูป แนวคิดหลักคือ ผูนําเชิงปฏิรูปตองมีการสรางแรงจูงใจและมีการเปลี่ยนแปลงเปน
พลวัตตามบริบทที่เปลี่ยนไป  พรอมทั้งตอบสนองความตองการของผูตามและพัฒนาผูตามขึ้นอยูกับ
ผูนําเพื่อใหงานประสบความสําเร็จและตอเน่ืองมากที่สุด  
 
 4.2  ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกีÉยวกบัภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
    4.2.1  ความหมายของภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หรือภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ หรือผูนําปฏิรูป (Transformational 
Leadership) มีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังน้ี 
   แอลแดก และคุซุฮารา (Aldag; & Kuzuhara.  2002: 321) ไดใหความหมายของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึง พ้ืนฐานคานิยมสวนบุคคล ความเชื่อ 
และคุณสมบัติของผูนํา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระจายอํานาจและมอบตําแหนงตามที่ผูตามสนใจ 
สรางความตระหนักและยอมรับในเปาหมายและภารกิจรวมกัน และกระตุนผูตามใหทําในสิ่งที่สนใจ
ในขณะเดียวกันก็ตองใหความสนใจกับสิ่งอ่ืนๆ ดวย  
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  สมชาย เทพแสง (2549: 37-38) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนรูปแบบของผูนํายุคใหมซึ่งนับวาสอดคลองในยุคปฏิรูปที่มีการพัฒนา

คุณภาพของผลผลิตและการบริการอยางตอเนื่อง ซึ่งผูนําจะมีความสามารถในการหยั่งรูและ

คาดการณในอนาคตอยางแมนยํา มีความคิดชัดเจนที่นําบุคลากรไปสูองคกรในการเปลี่ยนแปลง 

ดวยศักยภาพและสมรรถฐานเต็มกําลังความสามารถ รวมทั้งเนนการปฏิรูป และพลิกโฉมหรือยก

เครื่ององคกร สนับสนุนการถายโอนวัฒนธรรมแนวใหม มีความสามารถในการจัดการเปลี่ยนแปลง 

สามารถตีความ เขาใจเรื่องตางๆ ไดอยางรวดเร็ว มีความคิดสรางสรรค สามารถประยุกตวิธีการตางๆ 

เพ่ือใหองคกรประสบผลสําเร็จ ผูนําจะมีแผนโดยครอบคลุมในเรื่องใหมๆ ที่เปนเรื่องทาทาย 

  ชัยเสฏฐ พรหมศรี (2550: 91-92) ไดกลาวเกี่ยวกับผูบริหารหรือผูนําที่มีการเปลี่ยนแปลง

ไววา สิ่งที่เปนหัวใจสําคัญของการเปลี่ยนแปลงขององคกรใหเกิดผลสําเร็จ คือ การที่ผูบริหารหาทาง

ทําใหพนักงานเชื่อม่ันและคลอยตามวาสิ่งที่กําลังจะเอ้ือประโยชนไมใช เฉพาะองคกรเทานั้น แตรวมถึง

ทุกคนในองคกรดวย ซึ่งก็คือการสื่อสารที่ชัดเจน นอกจากนี้ผูบริหารยังตองมีความมุงมั่นและ

เดินหนาตอไป เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตนตองการในทายที่สุด 

  สุชาดา รังสินันท (2550: 114) ใหความหมายวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึง 

ภาวะของบุคคลที่ตองการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกรในเรื่องใดเรื่องหน่ึงตองทํางานรวมกับ

บุคคลและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามที่ตองการ 

  กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551: 28 – 29) ไดสรุปและใหความหมายของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงไววาหมายถึงระดับพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน

ที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง

เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวังพัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสูระดับที่สูงขึ้นโดย

ผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจตระหนักรูภารกิจและวิสัยทัศนความจงรักภักดี

และจูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนซึ่งนําไปสูการบรรลุประสิทธิผลขององคกร 

  ขวัญชัย จะเกรง (2551: 17–18) ไดอธิบายความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Transformational Leadership) ไววาหมายถึงระดับพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการ

จัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงกระตุนความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้น

กวาความพยายามที่คาดหวังเปนผลใหการปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังพัฒนาความสามารถ

ของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นโดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึก

ไววางใจตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนมีความจงรักภักดีและเปนแรงบันดาลใจใหผูรวมงานมอง

ไกลเกินกวาความสนใจของตนเองเพื่อนําไปสูประโยชนขององคกรมากกวาประโยชนสวนตน 
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  วลีรัตน ตัณฑุลเศรษฐ (2552: 18) ไดใหความหมายภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงวา 
หมายถึงผูนําที่ใชการปฏิสัมพันธกับผูรวมงานในการสรางความรวมมือสรางแรงจูงใจใหสูงขึ้นจน
สงผลใหผูรวมงานอยากจะเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเปนรูปแบบพฤติกรรม
ที่มีความสามารถใชคุณลักษณะของตนในการบริหารงานไดแกการสรางบารมีการสรางแรงบันดาล
ใจการกระตุนเชาวปญญาหรือการใชปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเพื่อใหเกิดความ
รวมมือรวมใจระหวางผูรวมงานหรือผูตามใหการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทางที่ผูนําหรือผูบริหาร
ตองการใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมาย 
  สุพานี สฤษฏวานิช (2552: 258) ไดใหความหมายผูนําการเปลี่ยนแปลงวาหมายถึง 
ผูนําที่ใชบารมีเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญแกองคกรสามารถพลิกฟนองคกรที่มีปญหา
นั้นใหประสบความสําเร็จ 
  ไมตรี คงนุกูล (2553: 31) ไดใหความหมายภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง (Change 
Leadership) วาหมายถึงผูที่มีภาวะผูนําในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงวามี
ความรูความสามารถความรับผิดชอบเปนผูที่ใหคําม่ันสัญญาอยางเปดเผยเปนผูที่มีจิตใจเปนกลางมี
ความมุงม่ันในการพัฒนาและบริหารเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางสรางสรรคและสงผล
ตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเปนผูริเร่ิมวิสัยทัศนมีความเชื่อในการเรียนรูของนักเรียนวาเปน
ความสําคัญสูงสุดของสถานศึกษาสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนอยางเห็นคุณคาและสรางสัมพันธภาพ
ที่ดีสื่อสารเปนและใหการรับฟงอยางทั่วถึงทําการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกดวยพฤติกรรมเชิงรุก
กลาตัดสินใจกลาเสี่ยง 
  ณัชญานุช สุดชาดี (2553: 28) ใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไววา
หมายถึงระดับพฤติกรรมของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังเปนผลใหการ
ปฏิบัติงานเกินความคาดหวังพัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสูระดับที่สูงขึ้นโดยผูบริหารแสดง
บทบาทใหผูรวมงานรูสึกไววางใจตระหนักรูภารกิจและวิสัยทัศนมีความจงรักภักดีและจูงใจให
ผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตนซึ่งจะนําไปสูการบรรลุประสิทธิผลขององคกร 
  ทองคํา พิมพา (2556: 47) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถึงคุณลักษณะของผูนําที่
สามารถเปลี่ยนองคกรใหดีขึ้นกวาเดิมประกอบดวยการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณการสรางแรง
บันดาลใจการกระตุนทางปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  จากความหมายของภาวะผูนําที่ไดกลาวมาแลวขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง  หมายถึงพฤติกรรมของผูบริหารสถานศึกษาที่แสดงถึงพฤติกรรมหรือความสามารถ
ในการบริหารจัดการโรงเรียน หรือการนําผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความความพยายามในการพัฒนา
ศักยภาพของตนเพื่อนําไปสูการบรรลุเปาหมายและยกระดับความสําเร็จของโรงเรียนทั้งสงเสริมและ
สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดคุณลักษณะของความเปนผูนําและสามารถพัฒนาไปสูการเปนผูนํา
ได 
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  4.2.2 แนวคิดและทฤษฏีภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผูนําเพื่อการปฏิรูปในยุคปจจุบันใหความสําคัญตอ
การเปลี่ยนแปลงดังน้ันผูนํายุคใหมตองสามารถทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีผูบริหาร
คือผูที่ทํางานประจําใหถูกตองในขณะที่ผูนําคือผูที่ทําใหเกิดการสรางนวัตกรรมโดยการตัดสินใจ
เลือกในสิ่งที่ควรทํากอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและจุดประกายสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตามทําให
เกิดการเริ่มตนและยืนหยัดมุงทุมเทความพยายามปฏิบัติงาน (ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ. 2551: 85) 
  ในยุคนี้วงการวิชาการตางมีการศึกษาคนควาวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปจจัยที่จะมี
อิทธิพลตอความมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผลตอองคกรตัวแปรหรือปจจัยที่จะมีอิทธิพลตอผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานหรือของกลุมทํางาน
รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและศักยภาพของพนักงานซึ่งปจจัยหน่ึงที่สําคัญที่ไดรับการยอมรับวามี
อิทธิพลมากคือภาวะผูนําทั้งภาวะผูนําของผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชาในทุกระดับ และภาวะผูนํา
ของพนักงานทุกคนในองคกรดวยภาวะผูนําในที่นี้หมายถึงพฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่งมี
อิทธิพลเหนือบุคคลอื่นหรือกลุมในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลตามเปาหมายในทศวรรษที่ผานมา
การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูที่มีประสิทธิภาพมีจํานวนมากแตมีแนวคิด
ทฤษฎีหน่ึงที่ไดรับการยอมรับและกลาวถึงกันมากคือ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” (Transformational 
Leadership) ซึ่งมีงานวิจัยมากมายที่สนับสนุนทฤษฎีนี้ในทั่วโลกและยืนยันวาทฤษฎีสามารถนําไป
ประยุกตได (สมชาย นําประเสริฐชัย. 2553: ออนไลน) 
  กอนจะมาเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทฤษฎีภาวะผูนําที่เร่ิมตนมากอนคือทฤษฎี
ภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic Leadership) โดยแมกซเวเบอร (Max, Weber) ในทศวรรษที่ 
1920 ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีเม่ือผลงานของเขาไดแปลเปนภาษาอังกฤษใน ปค.ศ. 1947 
ไดกระตุนความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตรที่ศึกษาดานภาวะผูนําตอมาในทศวรรษที่ 
1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการไดแสดงความสนใจอยางมากตอภาวะผูนําแบบมีบารมีนี้
เน่ืองจากในชวงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟนฟูองคกรตางๆ อยางมากและผูบริหารองคกร
ตางๆ ในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันวามีความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในการ
ดําเนินการเรื่องตางๆ เพ่ือใหองคกรสามารถอยูไดในสภาวะที่มีการแขงขันทางเศรษฐกิจยูลคและฟลิท 
(จารุวรรณ ชุณหวรานนท. 2545: 14; อางอิงจาก Yukl; & Fleet. 1992: 173 – 187) 
  แบสส (Bass. 1985: 12) ไดระบุขอจํากัดบางประการของผูนําแบบมีบารมีและไดแนะนํา
ใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะพฤติกรรมตัวบงชี้บารมีสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวย
ตัวอยางเชนแบสสเสนอวาผูนําแบบมีบารมีมักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใชอํานาจแบบปกติลมเหลวใน 
การจัดการกับวิกฤตการณและยังเปนที่นาสงสัยเกี่ยวกับคานิยมและความเชื่อด้ังเดิมของผูนําแบบนี้ 
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  ดังน้ันตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสส (Bass) ไดใชคําวาการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) แทนคําวาการสรางบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง
การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณที่ระดับสูงของจริยธรรมคือความไมเห็นแกตัวซ่ึงทั้งผูนําและผูตาม
จะมีการอุทิศตัวอยางดีที่สุดเทาที่จะสามารถทําไดการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณแทนคําวาการสราง
บารมีเน่ืองจาก1) การสรางบารมีเปนตัวแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณาเชน
การฉลองซึ่งมีลักษณะเปนการโออวดหรือแสดงความตื่นเตนเกินจริง 2) การสรางบารมีมีความสัมพันธ
มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเทียมเชนฮิตเลอร 
(Hitler) มุสโสลินี (Mussolini) 3) สําหรับผูวิจัยบางคนเชนเฮาส (House) และคอนเกอรและคานันโก 
(Conger; & Kanungo) กลาววาการสรางบารมีคือการรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมดตั้งแต
การสรางแรงบันดาลใจการกระตุนปญญาและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลดังนั้นในการ
ฝกอบรมและในวัตถุประสงคบางงานวิจัยของแบสส (Bass) จึงใชคําวาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
แทนคําวาการสรางบารมี 
  หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลวไดเกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําแบบใหมขึ้นมาคือทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)      
ที่ไดมีการกลาวถึงคือทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรนส (Burns) ในปค.ศ. 1987 และ
แบสส (Bass) ในปค.ศ. 1985 แตทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ
และมีงานวิจัยที่เกี่ยวของสนับสนุนมากมาย 
 
 4.3 องคป์ระกอบของภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

  ในการศึกษาเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลงไดมีนักวิชาการ        
หลายทานอธิบายลักษณะขององคประกอบของภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลงไวดังน้ี 

Bennis and Nanus (สุภัทราเอื้อองศ. 2552: 78; อางอิงมาจากBennis; & Nanus. 1985) 
ไดศึกษาและวิจัยผูนําจํานวน 90 คนประกอบดวย 60 คนจากองคการธุรกิจและ 30 คนจากองคการ
ของรัฐ การวิจัยใชการสัมภาษณแบบไมมีรูปแบบประมาณ  3-4 ชั่วโมงและยังใชการสังเกตประกอบดวย
การสัมภาษณจะถามถึงจุดเดนจุดดอย และการตัดสินใจสําคัญๆ ในอาชีพของพวกเขาสิ่งที่มีอิทธิพล
ตอปรัชญาการจัดการหรือแบบการจัดการไดพบวามีความแตกตางกันมากระหวางผูนําและมีจํานวน
นอยมากที่จะแสดงชัดเจนใหเห็นวาเปนผูนํา แบบความสามารถพิเศษ (Charismatic Leader) ผูนํา
จะมีลักษณะที่พบเห็นธรรมดาไมวาจะเปนบุคลิกภาพและพฤติกรรมทั่วๆ ไปอยางไรก็ตามก็มีสิ่งที่ชี้
ชัดใหเห็นวาอะไรเปนปจจัยที่ชวยทาใหผูนําแบบแปลงรูปมีประสิทธิภาพการศึกษาไดสรุปขอคิดเห็น
เพ่ือใหผูนําไปใชในการดาเนินการเปลี่ยนแปลงองคการของตนในภาวะที่สิ่งแวดลอมเปลี่ยนแปลง
เพ่ือใหสามารถพาองคการอยูรอดไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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 1) พัฒนาวิสัยทัศน (Developing Vision) ผูนําตองมีวิสัยทัศนที่ดีสําหรับองคการของเขา
ในอนาคตแมนวามันจะดูเปนความฝนแตอยางไรตองใหเห็นงานที่จะทําอยางชัดเจน และตองเปนผู
รวบรวมพลังของสมาชิก ใหทุมแรงทุมใจทําใหความฝนน้ันเปนจริงใหได โดยที่ผูนําจะตองมีลักษณะ 
ดังน้ี “ผูนําจะตองสนใจวาอะไรกําลังจะเกิดขึ้นจะตองตัดสินใจวาอะไร จะเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการ
ในอนาคตจะตองกําหนดทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคการ” สําหรับภารกิจ
ที่สําคัญที่ควรมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนและเปนรูปธรรมสนับสนุนคือการสรางแรงดลใจใหผูปฏิบัติงานโดย
ทําใหรูวางานของเขามีความหมายตอองคการและสนองความตองการพื้นฐานของเขาไดใหลูกนอง
ไดรูถึงคุณคาของตนเองวาเปนสวนหนึ่งขององคการหรือการเปลี่ยนแปลงและภาคกิจที่วิสัยทัศน
จะตองเปนตัวชี้แนวทางของการตัดสินใจตางๆ ดานงบประมาณบุคลากรความคิดริเร่ิมและความ
เกี่ยวของของบุคลากรในทุกระดับ 
 2) พัฒนาความผูกพันศรัทธา (Developing Commitment and Trust)  การพัฒนาวิสัยทัศน
ที่ดีและนาสนใจอยางเดียวไมพอแตตองเปนตัวสื่อสารวัฒนธรรมขององคการไดดวยการดําเนินงาน
ตามวิสัยทัศนตองเปนเรื่องของการชักชวนและสรางแรงดลใจไมใชประกาศิตหรือการบังคับใหทํา
ผูนําที่มีประสิทธิภาพมักจะมีสํานวนชักชวนที่จับใจคําอุปมาอุปมัยคําขวัญสัญลักษณและพิธีการตางๆ 
ที่จะสรางแรงดลใจใหเกิดการยอมรับรวมกันและพรอมที่ปฏิบัติงานตางๆ ดวยความเต็มใจและ
ผูกพันวิสัยทัศนตองเนนใหเห็นความแตกตางในสิ่งตางๆ ในแตละระดับจากภารกิจที่ไมชัดเจนให
เปนชัดเจนพรอมดวยแผนงานและนโยบายวิสัยทัศนจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูนําทั้งดานการ
ตัดสินใจและการกระทําการเปลี่ยนแปลงจะตองเกิดที่โครงสรางและกระบวนการของการจัดการโดย
ตองคงรักษาไวที่คานิยมวัตถุประสงคของวิสัยทัศนใหมนั้นกระบวนการยอมรับเห็นชอบและผูกพัน
รวมกันการยอมรับเห็นชอบและผูกพันตอวิสัยทัศนของผูปฏิบัติงานจะขึ้นอยูกับความศรัทธาของเขา
ตอผูนําดวยผูนําที่ไมเปนที่ศรัทธาไมสามารถจะทําใหวิสัยทัศนใหมเปนที่ยอมรับไดศรัทธาตอผูนํา
ขึ้นอยูกับการยอมรับในความเชี่ยวชาญของผูนํารวมทั้งควรมีหลักการและพฤติกรรมการทํางานที่
สม่ําเสมอการไมสม่ําเสมอจะลดการยอมรับในความชัดเจนของวิสัยทัศนและการขาดความเชื่อม่ันใน
ผูตามก็จะเปนตัวปดกั้นความนาสนใจของวิสัยทัศนนั้นโดยสิ้นเชิงผูนําจะตองแสดงการยอมรับตอ
คานิยมของผูทํางานและแสวงหาวิธีการที่ใชกระตุนพฤติกรรมการทํางานของพวกเขาที่ไมขัดตอคานิยม 
 3) สนับสนุนการเรียนรูขององคการ (Facilitating Organizational Learning) สิ่งสําคัญที่
พบโดยเบนนิสและนานัสก็คือการเรียนรูของสมาชิกแตละคนและองคการผูนําจะตองพัฒนาทักษะ
และเพิ่มพูนความรูใหแกสมาชิกขององคการจากประสบการณของความสําเร็จและลมเหลวที่ผานมา
ผูนําตองรูถึงความจําเปนของขอมูลที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาโดยเฉพาะเหตุการณที่ไมอาจ
คาดการณไดผูนําตองเปนผูติดตามการสนองตอบของผูตามและบุคคลภายนอกตอแนวความคิดของ
ผูนําตองสรางเครือขายและหาขอมูลจากเครือขายในการสรางแผนกลยุทธผูนําตองใชการทดลอง
เพ่ือกระตุนใหการประดิษฐใหมๆ เพ่ือใชในการผลิตผลิตผลใหมผูนําตองเห็นวาการผิดพลาดเปน
ของธรรมดาและเปนสวนหนึ่งของการทํางานทั้งตองใชประโยชนจากการผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงใน
การเรียนรูและพัฒนาในการที่จะสงเสริมและอํานวยความสะดวกการเรียนรูของสมาชิกอ่ืนในองคการ 
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 แบสสและอโวลิโอ (ปรัชญามะลิหวล. 2556: 20; อางอิงจาก Bass; & Avolio. 1994) ได
วิเคราะหภาวะผูนําวาภาวะผูนาการเปลี่ยนแปลงชวยเพ่ิมและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกวา
เปนผูนําที่ทําประโยชนที่จะเกิดกับองคกรโดยรวมมากกวาประโยชนของตนเองผานทางองคประกอบ 
4 ปจจัยคือ 
 1) การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized Influence : II) หมายถึงการที่ผูนําประพฤติตัว
เปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูรวมงานผูนําจะเปนที่ยกยองเคารพนับถือศรัทธาไววางใจและ
ทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูรวมงานจะประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนํา
และตองการเลียนแบบผูนําผูนําจะตองมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุม
อารมณไดในสถานการณวิกฤตผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําเรื่องที่ถูกตองเปนผูมีศีลธรรมและ
จริยธรรมสูงหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชน
แกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีสมรรถภาพความ
ตั้งใจ ความเชื่อม่ันในตนเองความแนวแนในอุดมการณความเชื่อและคานิยมของผูนําจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผูรวมงานทําใหผูรวมงานรูสึกเปนพวกเดียวกับผูนํา
โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกันผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความเปนหน่ึง
เดียวกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปาหมายในภาระหนาที่ขององคกร 
 2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึงการที่ผูนําจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจ ใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูรวมงานโดยการสรางแรงบันดาลใจ การใหความหมายและ
ทาทายในเรื่องงานตอผูรวมงาน ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา มี
การแสดงออก ซึ่งความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติในแงบวก ผูนําจะทําใหผูรวมงาน สัมผัสกับ
ภาพที่งดงามในอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงความ
อุทิศตัวความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ัน และแสดงใหเห็นถึง
ความตั้งใจอยางแนวแนวา จะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูรวมงานมองขามผลประโยชน
ของตนเองเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร ชวยใหผูรวมงานพัฒนาความผูกพันของตนเอง ตอ
เปาหมายระยะยาวและบอยครั้ง พบวา การสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นโดยผานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล ทําใหผูรวมงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาจัดการกับปญหาที่
ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูรวมงานจัดการกับอุปสรรคของตนและ
เสริมสรางความคิดริเริ่มสรางสรรค 
 3) การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึงพฤติกรรมที่ผูนํากระตุน
ใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูรวมงานมีความตองการหา
แนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ 
(Reframing)การมองปญหาการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุน
ความคิดริเริ่มใหมๆ มีการพิจารณาปญหาและการตอบปญหามีการใหกําลังใจผูรวมงานในการแกปญหา
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ดวยวิธีการใหมๆ กระตุนใหผูรวมงานแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิพากษวิจารณแมวา ความคิดนั้น
จะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูรวมงานรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและ
เปนโอกาสที่ดีในการที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําสรางความเชื่อม่ันตอผูรวมงานวาปญหาทุกอยาง 
ตองสามารถแกไขได แมบางปญหามีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาจะสามารถเอาชนะ
อุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูรวมงานจะไดรับ
การตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาจึงเปนสวนที่สําคัญ
ของการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานในการที่จะตระหนัก เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึงผูนํา
จะมีความสัมพันธกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล และทําให
ผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของ
ผูรวมงานแตละคน เพ่ือพัฒนาผูรวมงาน ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล
เพ่ือความกาวหนาของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ ผูนําจะให
โอกาสผูรวมงานในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและ
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการ
ตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดมากกวา บางคนมีโอกาสสรางงาน
มากกวา ผูนํามีการติดตอสื่อสารสองทาง โดยการเดินดูโดยรอบ (Management by Walking Around) 
มีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานเปนการสวนตัว ใสใจตอความกังวลของผูรวมงาน ผูนําจะรับฟง ผูรวมงาน 
มีการมอบหมายงาน เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูรวมงาน เปดโอกาสใหผูรวมงานไดใชความสามารถ
พิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะคอยดูแลใหคําแนะนํา และชวย
ใหผูรวมงานมีความกาวหนาในการทํางานที่ไดรับผิดชอบอยู โดยผูรวมงานไมรูสึกวาถูกตรวจสอบ
โดยผูนํา 
 คูค,ฮันซาเกอรและคอฟเฟย (Cook, Hunsaker; & Coffey. 1997: 484 - 485) ไดกลาวถึง
กลยุทธเชิงพฤติกรรมสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 3 ประการคือ 
 1) การสรางวิสัยทัศนโดยวิสัยทัศนจะใหทิศทางตอสมาชิกขององคการในวิธีที่สอดคลอง
กับแบบของผูนําปรัชญาและความยึดม่ันความกดดันในสิ่งแวดลอมและทรัพยากรขององคการ
วิสัยทัศนที่ดีที่สุดอยูบนพ้ืนฐานขององคการและบงบอกถึงความสามารถที่คงทนขององคการที่จะ
เปลี่ยนแปลงผูนําและองคการที่เหนือธรรมชาติ 
 2) การระดมความผูกพันเปนการยอมรับโดยบุคลากรที่จะทําใหวิสัยทัศนใหมๆ ที่วางไวให
ไดบังเกิดผลผูนําแสดงและนําเสนอวิสัยทัศนตอกลุมในทุกโอกาสใชการกระตุนจูงใจโดยผานการ
ติดตอสื่อสารภายในและการโฆษณาประชาสัมพันธแทนการสั่งการดวยคําสั่ง 
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 3) การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบันผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมองใหครบทั้งระบบและ
ยกระดับกระบวนการแกปญหาและกระบวนการตัดสินใจมีการใชวิธีการปฏิบัติใหมกระจายทั่วทั้ง
องคการแทนที่จะจํากัดอยูกับกลุมผูบริการระดับสูงในองคการผูบริหารการเปลี่ยนแปลงสามารถทํา
ใหบุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศนและมีความเชื่อม่ันที่จะพบกับความทาทายยกระดับการรับรู
มาตรฐานและการตัดสินใจ 

 Dessler (Dessler. 1997: 59) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําที่ใชในการ
เปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธใหประสบผลสําเร็จซ่ึงเปนพฤติกรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดแก 
 1) จัดเตรียมวิสัยทัศนเปนกระบวนการที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใชอิทธิพลตอการ
เปลี่ยนแปลงที่สําคัญในทัศนคติและสมมุติฐานของสมาชิกองคการและสรางความผูกพันสําหรับ      
พันธกิจวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ 
 2) จัดตั้งและกําหนดขอบเขตการติดตอสื่อสารโดยกําหนดใหเหมาะสมเพื่อที่จะปฏิบัติตาม
พันธกิจขององคการใหสําเร็จลุลวง 

 3) ติดตอสื่อสารกลยุทธเปนการสรางทางเลือกและนําทางแกผูตาม 
 4) เอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลงลดแรงตานทานพัฒนาความชวยเหลือกระตุนจูงใจ
และสรางความเชื่อม่ันความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม 
 ทองคํา พิมพา (2556: 8) สรุปองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 4 ดาน 
 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่สามารถสรางความ
เชื่อมั่นใหแกผูรวมงานวาจะประสบความสําเร็จ ไดแก การมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน มีความเด็ดขาด       
มีบุคลิกนาเกรงขาม น้ําเสียงทรงพลัง กลาคิด กลาตัดสินใจ กลาทําและกลารับผิดชอบ สามารถสราง
ความนาเชื่อถือ และเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน มีความมุมานะพยายาม มีความเสียสละ เห็นแก
ประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน และสามารถควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ 
 2) การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจใหผูรวมงาน
เห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน โดยการเปนแบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน มีความตั้งในแนวแน อุทิศตัว
เพ่ือเปาหมายการปฏิบัติงาน กระตุนใหผูรวมงานเห็นความสําคัญของจุดมุงหมายการปฏิบัติงานโดย
การสรางเจตคติในทางบวกตอเปาหมายการปฏิบัติงาน โดยไมเห็นแกประโยชนสวนตนและเมื่อตอง
พบกับอุปสรรค ผูบริหารสามารถสรางความเชื่อม่ันวาจะสามารถแกไขปญหาและกาวสูการพัฒนา
องคการไดอยางม่ันใจ 
 3) การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารที่พยายามสรางความทาทาย
ในการคิดโดยกระตุนใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น ตามทัศนคติและประสบการณของแตละคน  
สงเสริมใหคิดสรางสรรคงานใหมๆ วิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อรวมหาวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติ
รวมกัน ทําใหผูรวมงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานใหสูงขึ้นสงผลใหบรรลุเปาหมายที่องคการ
วางไว 
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 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลหมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารที่มีการปฏิสัมพันธ
เกี่ยวของกับบุคคล เปนผูใหการดูแล เอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล สนใจ เขาใจ และยอมรับใน
ความแตกตางระหวางบุคคล เปนผูคอยสรางบรรยากาศของการให สงเสริมและผลักดันใหผูรวมงาน
ไดปฏิบัติงานที่แตละคนสนใจและมีสวนรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ ทําใหผูรวมงานรูสึกมี
คุณคาและมีความสําคัญ 
 หริสา ยงวรรณกร (2557: 8) สรุปองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 4 ดาน 
 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหมายถึง  พฤติกรรมที่ครูประพฤติเปนแบบอยางเปนที่
ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และไดรับความไววางใจจากผูรวมงานวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําเปน
ผูมีวิสัยทัศน กระตือรือรน ทํางานอยางมุงม่ัน ชวยเหลือผูรวมงาน อีกทั้งยังมีคุณธรรมและจริยธรรม  
ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ  
มุงประโยชนสวนรวมและหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน พัฒนาองคกรดวยการ
บริหารอยางมีประสิทธิภาพ   
 2) การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ครูกระตุนจูงใจใหผูรวมงานกระตือรือรน  
ตระหนักและเห็นคุณคาของงาน สรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก สรางความคาดหวังในแงดี  
ใหเกิดขึ้นแกผูตาม เขาใจและใหกําลังใจผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานเชื่อม่ันวาสามารถปฏิบัติงานให
สําเร็จไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน เม่ือปฏิบัติงานสําเร็จมีการชมเชย ใหรางวัล กอใหเกิด
ความภาคภูมิใจ รูสึกมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งขององคกร 
 3) การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ครูกระตุนผูรวมงานใหตระหนักรู เขาใจ  
ปญหา และสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นได โดยการกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญ  
กระตุนใหผูรวมงานรูถึงทาทายกับการเปลี่ยนแปลง สรางความมั่นใจในความสามารถของตนเอง  
กระตุนความคิดสรางสรรค เนนการเลกเปลี่ยนความรูและประสบการณตอกัน โดยสงเสริม สนับสนุน
แนวความคิดใหมๆ ใหโอกาสผูรวมงานในการแสดงความสามารถ สงเสริมความรวมมือและการ
ทํางานเปนทีม 
 4) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ครูแสดงตอผูรวมงาน     
โดยการดูแลเอาใจใส สนใจ สงเสริม เปนที่ปรึกษา ชวยเหลือชี้แนะเปนรายบุคคล เขาใจและยอมรับ
ความแตกตางระหวางบุคคล เพ่ือพัฒนารวมงานดวยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ และสราง
บรรยากาศของการใหการสนับสนุน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน
และความตองการอยางเทาเทียมกัน 

 นารินทร เดชสะทาน (2557: 88) สรุปองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 6 ประการ
ไดแก 1)การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน 2)การใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล 3)การเกื้อกูลการ
ยอมรับเปาหมายของกลุม 4)กระตุนทางปญญา 5)การเปนแบบอยางที่เหมาะสมและ 6)การคาดหวัง
ผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูง 
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 อรัญ มูลบุญ (2557: 8-9) ไดสังเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว 7 ดาน ไดแก 
 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง การที่ผูนําหรือผูบริหารประพฤติตัวเปน
แบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตามตองมีวิสัยทัศนมีความสามารถในการบริหารอารมณและมี
จริยธรรมสูงประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและกลุมสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกัน      
เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 
 2) การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารในการจูงใจใหเกิดแรงบันดาล
ใจในการทางานโดยการสรางแรงจูงใจภายในการสรางเจตคติหรือการคิดในแงบวกการสรางเจตคติที่
ดีและการคิดในแงบวกกระตุนทางปญญาใหผูตามรูสึกวาตนเองมีคุณคาและสามารถจัดการกับ
ปญหาที่ตนเองเผชิญไดและเสริมความคิดสรางสรรค 
 3) การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารในการกระตุนความพยายาม
ของผูตามเพ่ือใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคเพ่ิมการตระหนักรูในเร่ืองปญหากระตุนใหมีการตั้งขอ
สมมุติฐานเปลี่ยนกรอบการมองปญหาและมีการแกปญหาอยางเปนระบบที่เกิดขึ้นในหนวยงานมี
การใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่
เกิดขึ้นเปนสงที่ทาทายและเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน 
 4) การคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารในการปฏิบัติตอ
บคุคลในฐานะเปนปจเจกชนการเอาใจใสดูแลคํานึงถึงความตองการและความแตกตางระหวางบุคคล
มีการติดตอสื่อสารและการปฏิสัมพันธที่ดีมีการแนะนําและมอบหมายงานมีการพัฒนาหรือสนับสนุน
ในการทํางานจะเนนที่การจัดการแบบมีสวนรวมในการตัดสินใจเพ่ือใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมาย
ของสวนตนและสวนรวมและทําใหผูตามรูสึกวาคุณคาและมีความสําคัญ 
 5) การใหการสนับสนุน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารใหความสําคัญและการขยาย
ขอบเขตในโครงการหรือกิจกรรมใหดีมีคุณภาพอยางสมบูรณขึ้นดวยปจจัยตางๆ เชนงบประมาณ
วัสดุอุปกรณอาคารสถานที่บุคลากรความรูโอกาสและกาลังใจเพื่อใหบรรลุผลตามวัตถุประสงคและ
เปาหมายที่มีความเปนไปไดอยางเปนรูปธรรมสามารถจะดาเนินการไดอยางตอเนื่องม่ันคงและ
ยั่งยืน 
 6) การจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุนจูงใจใหครูและบุคลากรทํางานเต็ม
ความสามารถเปนกระบวนการที่ผูตามถูกกระตุนจากสิ่งเราโดยจงใจใหกระทําผูบริหารจะตองเขา
ใจความตองการของบุคคลเพื่อจะไดนําไปจูงใจครูและบุคลากรใหเหมาะแตละคนซึ่งการตอบสนอง
ของบุคลากรเปนพฤติกรรมที่เกิดจากการสรางแรงจูงใจ 
 7) การพัฒนาวิสัยทัศน หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารมองเห็นภาพในอนาคตของ
สถานศึกษาที่ตองการจะใหเปนไปไดอยางชัดเจนและสามารถปฏิบัติใหบรรลุความตองการนั้น    
การพัฒนาวิสัยทัศนจะตองมีทั้ง 3 มิติคือคิดได (การสรางวิสัยทัศน) สื่อเปน (การเผยแพรวิสัยทัศน) 
และโนมนาใหมีการปฏิบัติลวงหนา (การปฏิบัติตามวิสัยทัศน) พรอมทั้งมีการประเมินผลเพื่อการ
ปรับปรุงแกไขใหเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบดวยและสรางความเชื่อม่ันแกผูตาม 
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 จากองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีการพัฒนามาอยางตอเน่ือง ผูวิจัยได
รวบรวมและสามารถนํามาสังเคราะหเน้ือหาไดดังตารางตอไปน้ี 
 
ตาราง 1  การสังเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ 

   5

การสรางแรงบันดาลใจ    4

การกระตุนทางปญญา     7 

การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล 

     5 

สรางความผูกพัน      3 

การจูงใจ      2 

การคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงานของผูตาม 

        1 

ก า ร ส ร า ง วิ สั ย ทั ศ น
อยางชัดเจน 

     5 

การเปลี่ยนแปลงเชิง
สถาบัน 

     1 
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 จากการสังเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากการศึกษาคนควาทั้ง         
8 เรื่อง จะเห็นไดวาองคประกอบสวนใหญมีจุดรวมของแนวคิดที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน         
โดยองคประกอบที่มีคาน้ําหนักสูงสุดคือ 7 ไดแก การกระตุนทางปญญา คานําหนักรองลงมาคือ 5 
ไดแก การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการสรางวิสัยทัศน
อยางชัดเจน คาน้ําหนัก 4 ไดแก การสรางแรงบันดาลใจ คาน้ําหนัก 3ไดแกการสรางความผูกพัน 
คาน้ําหนัก 2 ไดแก การจูงใจ และคาน้ําหนัก 1 ไดแก การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูตาม และ
การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน ซึ่งในงานวิจัยครั้งผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงที่มีคาน้ําหนักตั้งแต 4 ขึ้นไป เน่ืองจากคาน้ําหนักสะทอนใหเห็นแนวคิดของนักวิชาการ
ครึ่งหนึ่งที่คิดเห็นตรงกัน  
 ดังน้ันผูวิจัยมีความสนใจศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน 5 ดาน ดังน้ี
1)การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 2)การสรางแรงบันดาลใจ 3)การกระตุนทางปญญา 4)การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล 5)การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจนซึ่งผูวิจัยไดศึกษารายละเอียดองคประกอบ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังตอไปน้ี 
 
  4.3.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
  นักวิชาการไดใหคํานิยามของการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ไว ดังน้ี 

  Bass and Avolio (ปรัชญา มะลิหวล. 2555: 20; อางอิงมาจาก Bass; & Avolio. 1994) 
ไดอธิบายไววา การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized Influence : II) หมายถึงการที่ผูนําประพฤติ
ตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูรวมงานผูนําจะเปนที่ยกยองเคารพนับถือศรัทธาไววางใจ
และทําใหผูรวมงานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูรวมงานจะประพฤติปฏิบัติเหมือนกับ
ผูนําและตองการเลียนแบบผูนํา ผูนําจะตองมีความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถ
ควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤตผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะทําเรื่องที่ถูกตองเปนผูมีศีลธรรมและ
จริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชน
แกผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาดความมีสมรรถภาพความ
ตั้งใจ ความเชื่อม่ันในตนเองความแนวแนในอุดมการณความเชื่อและคานิยมของผูนําจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผูรวมงานทําใหผูรวมงานรูสึกเปนพวกเดียวกับผูนํา
โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกันผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความเปนหน่ึงเดียวกัน
เพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายใน
ภาระหนาที่ขององคกร 
  ยูล (Yukl.  1994: 317) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเปนรูปแบบที่ไมใชมา
จากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง (Formal Authority) หรือตามประเพณี แตสังเกตไดจากการรับรูของ
ผูตามวาผูนําเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ ลักษณะดังกลาวของผูนําจะทําใหผูตามเกิดการยอมรับและ
มีการเชื่อม่ันวาผูนําจะสามารถนําพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได 
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  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 8 – 9) ไดอธิบายความหมายไววาการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณหมายถึงการที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตามผูนําจะเปนที่    
ยกยองเคารพนับถือศรัทธาไววางใจและทําใหผูตามเกิดความไววางใจและทําใหผูตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบ
ผูนําของเขา 
  ขวัญชัย จะเกรง (2551: 25) ใหความหมายของการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณวา
หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นเปนแบบอยางสามารถกระตุนอารมณของผูรวมงานให
สูงขึ้นกอใหเกิดการเลียนแบบและผูกพันตอผูบริหารเห็นวาผูบริหารเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษทําให
ผูรวมงานเกิดการยอมรับยกยองเทิดทูนเคารพนับถือศรัทธาไววางใจและภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงาน
กันมีความเชื่อม่ันวาผูบริหารสามารถนําพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ไดผูบริหารตองประพฤติ
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีเพ่ือทําใหผูรวมงานรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือการบรรลุเปาหมายที่
ตองการ 
  ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ไดใหความหมายการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณวา
หมายถึงการที่ผูนํามีวิสัยทัศนและความสามารถถายทอดใหผูปฏิบัติประพฤติตนเปนแบบอยางหรือ
รูปแบบสําหรับผูปฏิบัติเปนที่นายกยองเคารพนับถือศรัทธาไววางใจและทําใหผูตามเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานดวย 

  ทองคํา พิมพา (2556: 8) ใหความหมายไววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหมายถึง  
พฤติกรรมของผูบริหารที่สามารถสรางความเชื่อม่ันใหแกผูรวมงานวาจะประสบความสําเร็จ ไดแก  
การมีวิสัยทัศนที่ชัดเจน มีความเด็ดขาด มีบุคลิกนาเกรงขาม น้ําเสียงทรงพลัง กลาคิด กลาตัดสินใจ  
กลาทําและกลารับผิดชอบ สามารถสรางความนาเชื่อถือ และเปนที่ยอมรับของผูรวมงาน มีความมุ
มานะพยายาม มีความเสียสละ เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน และสามารถ
ควบคุมอารมณไดในทุกสถานการณ 
  หริสา ยงวรรณกร (2557: 8) ใหความหมายไววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
หมายถึง พฤติกรรมที่ครูประพฤติเปนแบบอยางเปนที่ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา และไดรับความ
ไววางใจจากผูรวมงานวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําเปนผูมีวิสัยทัศน กระตือรือรน ทํางานอยางมุงม่ัน  
ชวยเหลือผูรวมงาน อีกทั้งยังมีคุณธรรมและจริยธรรม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด  
ความมีสรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ มุงประโยชนสวนรวม
และหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนรวม พัฒนาองคกรดวยการบริหารอยางมีประสิทธิภาพ  
โดยสรางบรรยากาศการบริหารที่ทุกคนรูสึกเปนสวนรวมเพื่อไปใหถึงเปาหมายรวมกัน 
  อรัญ มูลบุญ (2558: 8-9) ใหความหมายไววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หมายถึง
การที่ผูนําหรือผูบริหารประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตามตองมีวิสัยทัศนมี
ความสามารถในการบริหารอารมณและมีจริยธรรมสูงประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและ
กลุมสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพ่ือบรรลุเปาหมายที่ตองการในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติ
ภาระหนาที่ขององคการ 
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  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสรุปไดวาการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหมายถึงพฤติกรรมที่
ผูบริหารสถานศึกษาแสดงออกมาใหผูใตบังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา ภาคภูมิใจและ
ไววางใจในความสามารถของผูบริหาร ยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผูบริหารจะมี
การประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน เสียสละเพื่อกลุม มีความทุมเท สามารถควบคุม
อารมณตนเอง มีคุณคาในตนเอง มีศีลธรรมจริยธรรม 
 
  4.3.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  การสรางแรงบันดาลใจเปนอีกองคประกอบหนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะ
ชวยกระตุนใหผูใตบังบัญชาเกิดกําลังใจและมีเปาหมายในการดําเนินงาน ซึ่งมีนักวิชาการไดอธิบาย
ความหมายของการสรางแรงบันดาลใจ ไวดังน้ี 
  โคเฮ็น (Cohen. 1990: 58-60) กลาววา ผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจโดยอาจกระทํา
ไดดังน้ี 1) การสรางความเชื่อม่ัน 2) การสรางความเชื่อม่ันใหผูตามรับรูสิ่งที่เขากระทํานั้น ทําไปเพื่อ
อะไร และ 3)การสรางความคาดหวังในความสําเร็จใหผูตาม 

  Bass and Avolio (ปรัชญามะลิหวล. 2555: 20; อางอิงจาก Bass; & Avolio. 1994) ได
ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation : IM) หมายถึง การที่ผูนําจะ
ประพฤติในทางที่จูงใจ ใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูรวมงานโดยการสรางแรงบันดาลใจ การใหความหมาย
และทาทายในเรื่องงานตอผูรวมงาน ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ใหมีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออก ซึ่งความกระตือรือรนโดยการสรางเจตคติในแงบวก ผูนําจะทําใหผูรวมงาน สัมผัส
กับภาพที่งดงามในอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดง
ความอุทิศตัวความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเชื่อม่ัน และแสดงให
เห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนวา จะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูรวมงานมองขาม
ผลประโยชนของตนเองเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร ชวยใหผูรวมงานพัฒนาความผูกพัน
ของตนเอง ตอเปาหมายระยะยาวและบอยครั้ง พบวา การสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นโดยผานการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ทําใหผูรวมงานรูสึกวาตนเองมีคุณคา และกระตุนใหพวกเขาจัดการ
กับปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูรวมงานจัดการกับอุปสรรคของตน
และเสริมสรางความคิดริเริ่มสรางสรรค 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 9 – 10) ไดใหความหมายของการสรางแรงบันดาลใจวา
หมายถึงการที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูรวมงานโดยการสรางแรง
บันดาลใจการใหความหมายและทาทายในเรื่องงานตอผูรวมงาน 
  ขวัญชัย จะเกรง (2551: 26) ไดใหความหมายวาการสรางแรงบันดาลใจหมายถึง
พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุนจูงใจใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจกระตือรือรนตระหนักเขาใจและเห็น
คุณคาของเปาหมายผูบริหารจะทําใหผูรวมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตผูบริหารจะสราง  
เจตคติที่ดีการคิดในแงบวกและสรางสื่อความคาดหวังที่ตองการอยางชัดเจนผูบริหารจะอุทิศตัวหรือ
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ความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันสรางความเชื่อม่ันความเขาใจใหกําลังใจทําให
ผูรวมงานเห็นคุณคาของงานมีความตั้งใจแนวแนในการทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถปฏิบัติงาน
บรรลุเปาหมายไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
  ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ไดใหความหมายวาการสรางแรงบันดาลใจเปน
พฤติกรรมที่ผูนําประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจใหกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจ
ภายในการทาทายในเรื่องของงานของผูตามและผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมงานใหปฏิบัติงาน
ดวยความกระตือรือรน 

  ทองคํา พิมพา (2556: 8) ไดใหความหมายไววา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง  
พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางแรงจูงใจใหผูรวมงานเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน โดยการเปน
แบบอยางที่ดีแกผูรวมงาน มีความตั้งในแนวแน อุทิศตัวเพ่ือเปาหมายการปฏิบัติงาน กระตุนให
ผูรวมงานเห็นความสําคัญของจุดมุงหมายการปฏิบัติงานโดยการสรางเจตคติในทางบวกตอเปาหมาย
การปฏิบัติงาน โดยไมเห็นแกประโยชนสวนตนและเมื่อตองพบกับอุปสรรค ผูบริหารสามารถสราง
ความเชื่อม่ันวาจะสามารถแกไขปญหาและกาวสูการพัฒนาองคการไดอยางม่ันใจ 
  หริสา ยงวรรณกร (2557: 8) ไดอธิบายไววา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง  พฤติกรรม
ที่ครูกระตุนจูงใจใหผูรวมงานกระตือรือรน ตระหนักและเห็นคุณคาของงาน สรางเจตคติที่ดีและการ
คิดในแงบวก สรางความคาดหวังในแงดี ใหเกิดขึ้นแกผูตาม เขาใจและใหกําลังใจผูรวมงาน ทําให
ผูรวมงานเชื่อม่ันวาสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน เม่ือปฏิบัติงาน
สําเร็จมีการชมเชย ใหรางวัล กอใหเกิดความภาคภูมิใจ รวมงานรูสึกมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 
  อรัญ มูลบุญ (2558: 8-9) ไดอธิบายไววา การสรางแรงบันดาลใจหมายถึงพฤติกรรม
ของผูบริหารในการจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจในการทางานโดยการสรางแรงจูงใจภายในการสราง
เจตคติหรือการคิดในแงบวกการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวกกระตุนทางปญญาใหผูตามรูสึก
วาตนเองมีคุณคาและสามารถจัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญไดและเสริมความคิดสรางสรรค 
  ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยสามารถสรุปไดวาการสรางแรงบันดาลใจหมายถึงพฤติกรรมที่
ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถทําใหผูรวมงานเกิดแรงจูงใจภายใน อุทิศตนเพื่อกลุมมีการตั้งมาตรฐาน
ในการทํางานสูง และเชื่อม่ันวาจะบรรลุเปาหมาย มีความตั้งใจแนวแนในการทํางาน โดยผูบริหารให
กําลังใจผูรวมงาน มีการสรางเจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก 
 
  4.3.3  การกระตุ้นทางปัญญา 
  ผูบริหารหรือผูนําที่สามารถกระตุนปญญาของผูใตบังคับบัญชาเพื่อดึงเอาศักยภาพของ 
แตละบุคคลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด นับวาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยไดอยางคุมคา 
ซึ่งมีนักวิชาการนิยามความหมายของการกระตุนทางปญญา ไวดังน้ี 
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  แบสส (Bass. 1985) กลาววาการกระตุนการใชปญญาคือพฤติกรรมของผูนําในการ
ทําความเขาใจตอปญหาไดดีจนทําใหผูตามมองปญหาดังกลาวจากมุมมองใหมของตนเองได 

  เบนนิส และ นานัส (Bennis; & Nanus. 1985) ไดอธิบายเกี่ยวกับ การกระตุนการใช
ปญญา หมายถึง การสนับสนุนการเรียนรูของสมาชิกแตละคนและองคการผูนําจะตองพัฒนาทักษะ
และเพิ่มพูนความรูใหแกสมาชิกขององคการจากประสบการณของความสําเร็จและลมเหลวที่ผานมา
ผูนําตองรูถึงความจําเปนของขอมูลที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาโดยเฉพาะเหตุการณที่ไมอาจ
คาดการณไดผูนําตองเปนผูติดตามการสนองตอบของผูตามและบุคคลภายนอกตอแนวความคิดของ
ผูนําตองสรางเครือขายและหาขอมูลจากเครือขายในการสรางแผนกลยุทธผูนําตองใชการทดลอง
เพ่ือกระตุนใหการประดิษฐใหมๆ เพ่ือใชในการผลิตผลิตผลใหมผูนําตองเห็นวาการผิดพลาดเปน
ของธรรมดาและเปนสวนหนึ่งของการทํางานทั้งตองใชประโยชนจากการผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงใน
การเรียนรูและพัฒนาในการที่จะสงเสริมและอํานวยความสะดวกการเรียนรูของสมาชิกอ่ืนในองคการ 
  Bass and Avolio (ปรัชญา มะลิหวล. 2556: 20; อางอิงจาก Bass; & Avolio. 1994) ได
อธิยายวา การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึงพฤติกรรมที่ผูนํากระตุนให
ผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูรวมงานมีความตองการหาแนวทาง
ใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพ่ือหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพ่ือทําใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรค 
โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) 
การมองปญหาการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวิถีทางใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด
ริเร่ิมใหมๆ มีการพิจารณาปญหาและการตอบปญหามีการใหกําลังใจผูรวมงานในการแกปญหาดวย
วิธีการใหมๆ กระตุนใหผูรวมงานแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิพากษวิจารณแมวา ความคิด
นั้นจะแตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูรวมงานรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย
และเปนโอกาสที่ดีในการที่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําสรางความเชื่อม่ันตอผูรวมงานวาปญหาทุก
อยาง ตองสามารถแกไขได แมบางปญหามีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาจะสามารถ
เอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูรวมงาน
จะไดรับการตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาจึงเปน
สวนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานในการที่จะตระหนัก เขาใจและแกไขปญหา
ดวยตนเอง 
  Dessler (1997) ไดอธิบายวา การกระตุนทางปญญา หมายถึง คุณลักษณะของผูนําที่
ใชในการเอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลงลดแรงตานทานพัฒนาความชวยเหลือกระตุนจูงใจและ
สรางความเชื่อม่ันความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม ใหผูตามกลาคิดและกลาแสดงออกในทุก
สถานการณ 
  ศิริวรรณ หวลกระสินธุ (2549: 8) ไดใหความหมายวาการกระตุนการใชปญญา หมายถึง
วิธีการที่ผูนํายั่วยุผูตามใหแกปญหาดวยวิธีการอยางใหมกระตุนการสรางระบบความคิดเรียนรู
วิธีการแกปญหาดวยวิธีการอยางสรางสรรคสงเสริมใหผูตามรูจักวิเคราะหปญหาแกปญหาอยางเปน
ระบบสนับสนุนใหแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอนมากกวาตามไปแกปญหา 
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  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 10) ไดใหความหมายของการกระตุนทางปญญาวาหมายถึง
การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานทําใหผูตามมีความ
ตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิมเพ่ือทําใหเกิดสิ่ง
ใหมและสรางสรรคอยางเปนระบบมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบ 
(Reframing) การมองปญหาโดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ
ดวยวิถีทางแบบใหมๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและการ
หาคําตอบของปญหามีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาแนวทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ ผูนํา
จะมีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะ
แตกตางไปจากความคิดของตนเองผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทายและเปน
โอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหแกผูตามวาปญหาทุกอยางตองมี
วิธีแกไขแมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยาง
ไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคนผูตามจะไดรับการกระตุนใหตั้ง
คําถามตอคานิยมของตนเองความเชื่อและประเพณีการกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญของการ
พัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักเขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
  ขวัญชัย จะเกรง (2551: 27) ไดใหความหมายวาการกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรม
ที่ผูบริหารกระตุนใหผูรวมงานตระหนักรูเขาใจถึงปญหาที่เกิดขึ้นและทําใหผูรวมงานมีความตองการ
หาแนวทางวิธีการใหมๆ มาใชในการแกปญหาผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหกําลังใจผูรวมงานในการ
แกปญหาในแงมุมตางๆ ดวยการคิดวิเคราะหแสดงความคิดเห็นและเหตุผลตางๆ รวมกันกันเอง 
  ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ไดกลาวถึงการกระตุนทางปญญาวา หมายถึง พฤติกรรมที่
ผูนําแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เปนกระบวนการกระตุนใหผูปฏิบัติเห็นวิธีการหรือ
แนวทางในการแกไขปญหาใหมๆและสงเสริมใหผูปฏิบัติมีการแสดงความคิดเห็นมีการวิเคราะห
ปญหาโดยการใชขอมูลและผูนํายังกระตุนใหผูปฏิบัติเกิดความคิดสรางสรรคดวยวิถีทางแบบใหมๆ  
  ทองคํา พิมพา (2556: 8) ไดอธิบายไววา การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูบริหารที่พยายามสรางความทาทายในการคิดโดยกระตุนใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น ตามทศันคติ
และประสบการณของแตละคน สงเสริมใหคิดสรางสรรคงานใหมๆ วิเคราะหอยางเปนระบบเพื่อรวม
หาวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติรวมกัน ทําใหผูรวมงานมีการพัฒนาประสิทธิภาพของงานใหสูงขึ้น
สงผลใหบรรลุเปาหมายที่องคการวางไว 
  หริสา ยงวรรณกร (2557: 8) ใหความหมายวา การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรม
ที่ครูกระตุนผูรวมงานใหตระหนักรู เขาใจ ปญหา และสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นได โดยการกระตุน
การมีสวนรวมในการตัดสินใจที่สําคัญ กระตุนใหผูรวมงานรูถึงทาทายกับการเปลี่ยนแปลง       
สรางความมั่นใจในความสามารถของตนเอง กระตุนความคิดสรางสรรค เนนการแลกเปลี่ยนความรู
และประสบการณตอกัน โดยสงเสริม สนับสนุนแนวความคิดใหมๆ ใหโอกาสผูรวมงานในการแสดง
ความสามารถ สงเสริมความรวมมือและการทํางานเปนทีม 
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  อรัญ มูลบุญ (2558: 8-9) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญา หมายถึงพฤติกรรม
ของผูบริหารในการกระตุนความพยายามของผูตามเพื่อใหเกิดสิ่งใหมและสรางสรรคเพ่ิมการตระหนักรู
ในเร่ืองปญหากระตุนใหมีการตั้งขอสมมุติฐานเปลี่ยนกรอบการมองปญหาและมีการแกปญหาอยาง
เปนระบบที่เกิดขึ้นในหนวยงานมีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหมๆ
ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนโอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน 
  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรุปไดวาการกระตุนทางปญหา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหาร
แสดงใหเห็นวาสามารถกระตุนผูตามใหเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหมในการแกปญหา สงเสริมให
ผูรวมงานแสดงความคิดเห็น วิเคราะหปญหา โดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีการคิดริเร่ิม
สรางสรรค คิดและแกปญหาอยางเปนระบบ 
 
  4.3.4  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
  การเคารพ ใหเกียรติ และทําความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล เพ่ือใหสามารถ
บริหารจัดการบุคลากรไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากจะชวยเพิ่มผลสําเร็จของการทํางานหาก   
แตยังสามารถเปนสวนหนึ่งที่ทําใหบุคลากรเกิดความยินดี และผูกพันกับองคกรมากขึ้นซ่ึงการคํานึง
ความเปนปจเจกบุคคล มีหนวยงานและนักวิชาการที่สนใจ ไวดังน้ี 

  แบส (Bass. 1985: 82) กลาววา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนลักษณะที่
สําคัญของความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีผลตอความพึงพอใจที่ผูใตบังคับบัญชา
จะมีตอผูนําและสมรรถนะในการผลิตของผูใตบังคับบัญชา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเนนที่
การจัดการแบบมีสวนรวมและใหความสนใจกับการหาทางในการตอบสนองความตองการทางดาน
ความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชาและการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มีผลตอการทํางานและอาชีพ 
  Bass and Avolio (ปรัชญามะลิหวล. 2556: 20; อางอิงจาก Bass; & Avolio. 1994) ได
สรุปวาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง ผูนําจะมี
ความสัมพันธกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล และทําใหผูรวมงาน
รูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) ของผูรวมงาน
แตละคน เพื่อพัฒนาผูรวมงาน ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล        
เพ่ือความกาวหนาของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานใหสูงขึ้น นอกจากนี้ ผูนําจะให
โอกาสผูรวมงานในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตาง
ระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวา เขาใจและ
ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจ
ดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดมากกวา บางคนมีโอกาสสรางงานมากกวา ผูนํามี
การติดตอสื่อสารสองทาง โดยการเดินดูโดยรอบ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธ
กับผูรวมงานเปนการสวนตัว ใสใจตอความกังวลของผูรวมงาน ผูนําจะรับฟง ผูรวมงาน มีการ
มอบหมายงาน เพ่ือเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูรวมงาน เปดโอกาสใหผูรวมงานไดใชความสามารถ
พิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหมๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะคอยดูแลใหคําแนะนํา และชวย
ใหผูรวมงานมีความกาวหนาในการทํางาน โดยผูรวมงานไมรูสึกวาถูกตรวจสอบโดยผูนํา 
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  กระทรวงศึกษาธิการ (2550: 10 - 11) ไดอธิบายเกี่ยวกับการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลไววาผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตาม
เปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่
ปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคนเพื่อการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ
ของปจเจกบุคคลผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือนรวมงานใหสูงขึ้นนอกจากนี้ผูนําจะมี
การปฏิบัติตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการการประพฤติของผูนํา
แสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคลเชนบางคนไดรับกําลังใจมากกวาบางคน
ไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวาบางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวาบางคนมีโครงสรางงาน
ที่มากกวาผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบๆ (Management 
by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัวผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล
เห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลทั้งหมด (As a whole person) มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียง
ปจจัยการผลิตผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา(Empathy) ผูนําจะมี
การมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษ
อยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหมๆที่ทาทายความสามารถผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนําการ
สนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไมโดยผูตามจะไมรูสึกวาเขา
กําลังถูกตรวจสอบ 
  ขวัญชัย จะเกรง (2551: 29) ไดใหความหมายของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
หมายถึงพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดวย
ความสัมพันธสนใจดูแลเอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคลอยางใกลชิดสงเสริมสนับสนุนใหกําลังใจ
เปนที่ปรึกษาใหผูรวมงานไดพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้นตามความตองการความสนใจและ
ความสามารถชวยเหลือชี้แนะใหประสบการณการเรียนรูสิ่งใหมๆ ดวยบรรยากาศการสนับสนุน
ผูรวมงานอยางเทาเทียมกันมีการติดตอสื่อสารสองทางเปนรายบุคคลซึ่งจะชวยใหไดขอมูลในการ
ตัดสินใจที่ดีขึ้นและสามารถลดปญหาคลุมเครือทําใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและความสําคัญ 
  ประนอม แมนมาศวิหค (2553: 4) ไดกลาววาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูใหการดูแลเอาใจใส  
ผูปฏิบัติเปนรายบุคคลละทําใหผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญและเปนผูคอยใหคําปรึกษา
สนใจเรื่องทุกขสุขของผูปฏิบัติตลอดเวลา 
  ทองคํา พิมพา  (2556: 8) อธิบายวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง  พฤติกรรมที่
ผูบริหารที่มีการปฏิสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคล เปนผูใหการดูแล เอาใจใสผูรวมงานเปนรายบุคคล  
สนใจ เขาใจ และยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล เปนผูคอยสรางบรรยากาศของการให สงเสริม
และผลักดันใหผูรวมงานไดปฏิบัติงานที่แตละคนสนใจและมีสวนรับผิดชอบอยางเต็มความสามารถ  
ทําใหผูรวมงานรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 
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  หริสา ยงวรรณกร (2557: 8) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรม
ที่ครูแสดงตอผูรวมงานโดยการดูแลเอาใจใส สนใจ สงเสริม เปนที่ปรึกษา ชวยเหลือชี้แนะเปนรายบุคคล  
เขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เพ่ือพัฒนารวมงานดวยการใหโอกาสในการเรียนรู  
สิ่งใหมๆ และสรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลใน
ดานความจําเปนและความตองการอยางเทาเทียม 
  อรัญ มูลบุญ (2558: 8-9) ใหความหมายไววา การคํานึงถึงการเปนปจเจกบุคคล
หมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารในการปฏิบัติตอบุคคลในฐานะเปนปจเจกชนการเอาใจใสดูแล
คํานึงถึงความตองการและความแตกตางระหวางบุคคลมีการติดตอสื่อสารและการปฏิสัมพันธที่ดีมี
การแนะนําและมอบหมายงานมีการพัฒนาหรือสนับสนุนในการทํางานจะเนนที่การจัดการแบบมี
สวนรวมในการตัดสินใจเพื่อใหบุคคลสามารถบรรลุเปาหมายของสวนตนและสวนรวมและทําให         
ผูตามรูสึกวาคุณคาและมีความสําคัญ 
  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรุปไดวาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่
ผูบริหารสถานศึกษาแสดงใหเห็นวา ไดคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ติดตอสื่อสารแบบสอง
ทางเปนรายบุคคล เปนพี่เลี้ยงสอน ใหคําแนะนําสงเสริมพัฒนาผูรวมงาน ใหพัฒนาตนเอง และผูนํา
กระจายอํานาจโดยมอบหมายงานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม 
 
  4.3.5  การสร้างวิสยัทศัน์อย่างชดัเจน 

  มีนักวิชาการไดใหคําจํากัดความไวอยางหลาหลาย ดังน้ี 
  เบนนิสและนานัส (Bennis; & Nanus. 1985) ไดสรุปความหมายไววา การสรางวิสัยทัศน
อยางชัดเจน หมายถึงผูนําตองมีวิสัยทศันที่ดีสําหรับองคการของเขาในอนาคตแมนวามันจะดูเปน
ความฝนแตอยางไรตองใหเห็นงานที่จะทําอยางชัดเจน และตองเปนผูรวบรวมพลงัของสมาชิก ให
ทุมแรงทุมใจทําใหความฝนน้ันเปนจริงใหได โดยที่ผูนําจะตองมีลักษณะ ดังน้ี “ผูนําจะตองสนใจวา
อะไรกําลังจะเกิดขึ้นจะตองตัดสินใจวาอะไร จะเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคการในอนาคตจะตองกําหนด
ทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคการ” สําหรับภารกิจที่สําคัญที่ควรมีวิสยัทัศน
ที่ชัดเจนและเปนรูปธรรมสนับสนุนคือการสรางแรงดลใจใหผูปฏิบัติงานโดยทําใหรูวางานของเขามี
ความหมายตอองคการและสนองความตองการพื้นฐานของเขาไดใหลูกนองไดรูถึงคุณคาของตนเอง
วาเปนสวนหนึ่งขององคการหรือการเปลี่ยนแปลงและภารกิจที่วิสัยทัศนจะตองเปนตัวชี้แนวทางของ
การตัดสินใจตางๆ ดานงบประมาณบุคลากรความคิดริเริ่มและความเกี่ยวของของบุคลากรในทุกระดับ 

 คูค,ฮันซาเกอรและคอฟเฟย (Cook, Hunsaker; & Coffey. 1997: 484 - 485) ไดอธิบาย
การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน หมายถึงการกําหนดทิศทางตอสมาชิกขององคการของผูนําที่สอดคลอง
กับแบบของผูนําปรัชญาและความยึดม่ันความกดดันในสิ่งแวดลอมและทรัพยากรขององคการวสิยัทศัน
ที่ดีที่สุดจะตองอยูบนพื้นฐานขององคการและบงบอกถึงความสามารถที่คงทนขององคการที่จะ
เปลี่ยนแปลงผูนําและองคการใหกาวหนามากขึ้น 
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  เดสสเลอร (Dessler. 1997) ไดสรุปการสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจนไววา เปนกระบวนการ 
ที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใชอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในทัศนคติและสมมุติฐานของ
สมาชิกองคการและสรางความผูกพันสําหรับพันธกิจวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการเพื่อที่จะ
ปฏิบัติตาม พันธกิจขององคการใหสําเร็จลุลวง 
  อรัญ มูลบุญ (2558: 8-9) ไดใหความหมาย การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจนหมายถึง
พฤติกรรมของผูบริหารมองเห็นภาพในอนาคตของสถานศึกษาที่ตองการจะใหเปนไปไดอยางชัดเจน
โดยภาพนั้นตองสอดคลองกับเปาหมายที่ชัดเจนของสถานศึกษามีความเปนไปไดและสามารถ
ปฏิบัติที่จะนําสถานศึกษาใหบรรลุความตองการนั้นการพัฒนาวิสัยทัศนจะตองมีกระบวนการลีลา
ของวิสัยทัศนครบทั้ง 3 มิติคือคิดได (การสรางวิสัยทัศน) สื่อเปน (การเผยแพรวิสัยทัศน) และโนมนํา
ใหมีการปฏิบัติลวงหนา (การปฏิบัติตามวิสัยทัศน) พรอมทั้งมีการประเมินผลเพ่ือการปรับปรุงแกไข
ใหเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบดวยและสรางความเชื่อม่ันความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม 
  ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยสรุปไดวา การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจนหมายถึง พฤติกรรมที่
ผูบริหารสถานศึกษาแสดงใหเห็นทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนในองคการ ทําให
เห็นภาพในอนาคตที่ตองการใหเปนไป สอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษาอยางชัดเจน มีความ
เปนไปได สามารถปฏิบัติใหบรรลุความตองการในการสรางวิสัยทัศนควรมีกระบวนการที่ครบ         
ทุกดาน คือ การสรางวิสัยทัศน การเผยแพรวิสัยทัศน การปฏิบัติตามวิสัยทัศน และประเมินผล        
เพ่ือปรับปรุงแกไข รวมทั้งสรางความเชื่อม่ันและความคาดหวังเชิงบวกแกผูตาม 

 
5.  ปัจจยัด้านบคุคล 
 ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาระดับการศึกษาเปนตัวแปรอิสระในดานบุคคลที่
กอใหเกิดความแตกตางในระหวางตัวแปรที่ศึกษาโดยมีงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังน้ี 
 ประมวลศรีขวัญใจ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาการจัดการความรูในโรงเรียนประถมศึกษา
อําเภอพระนครศรีอยุธยาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 1 ผลการวิจัย
พบวาครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรีมีการจัดการความรูโดยรวม
และในแตละดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยครูผูสอนที่มีวุฒิการศึกษาสูงกวาระดับ
ปริญญาตรีมีการจัดการความรูโดยรวมและในแตละดานสูงกวาระดับปริญญาตรี 
 จิระวรรณ บุญปลอด (2553: 76) ศึกษาสมรรถนะทางวิชาการของครูโรงเรียนในสังกัด
เทศบาลนครสุราษฎรธานี โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานเรียงลําดับ
สมรรถนะทางวิชาการของครูจากมากไปหานอย ดังน้ี ดานการวิจัยในชั้นเรียน ดานการจัดการเรียนรู 
ดานหลักสูตร ดานการวัดผลและประเมินผล และดานสื่อและนวัตกรรมการศึกษา การเปรียบเทียบ
สมรรถนะทางวิชาการของครูโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครสุราษฎรธานีจําแนกตามระดับการศึกษา 
ประสบการณการสอนและระดับชวงชั้นที่ทําการสอน โดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา ครูที่มีระดับการศึกษาตางกันมีสมรรถนะทางวิชาการแตกตางกัน ครูที่มีประสบการณ
การสอนตางกันมีสมรรถนะทางวิชาการไมแตกตางกัน ครูที่ทําการสอนระดับชวงชั้นตางกันมีสมรรถนะ
ทางวิชาการไมแตกตางกัน 
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 กรุณา โถชารี (2558: บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ของปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ปจจัยสวนบุคคลของครูไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน  
และประสบการณศึกษาอบรม สงผลตอสมรรถนะครู 
 จุฑาวดีทาหลา (2545: 16) ไดศึกษาประสบการณจากการสอน (Teaching experiences) 
พบวา ประสบการณความสําเร็จหรือความลมเหลวจากการสอนเปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอการ
รับรูประสิทธิภาพการสอนของครูโดยครูที่มีประสบการณความสําเร็จจากการสอนสูงจะชวยเพิ่มการ
รับรูประสิทธิภาพการสอนของครูใหสูงขึ้นความสําเร็จที่เกิดจากประสบการณการสอนของครูอาจจะ
ไดรับจากขอมูลยอนกลับของนักเรียนแลวมาตีความวาตนประสบความสําเร็จไปตามความสําเร็จใน
การเรียนของนักเรียน 

 ยุวดียางสวย (2550: 1) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนของครู
อาชีวศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนของครู  
จําแนกตามประเภทวิชา ประสบการณในการทํางาน และประเภทของครูผูสอน พบวา ครูอาชีวศึกษา
จังหวัดกาญจนบุรีที่มีประสบการณตางกันมีสมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูที่มีประสบการณนอยกวา 15 ปมีสมรรถนะ
มากวาครูที่มีประสบการณตั้งแต 15 ปขึ้นไปสวนดานการสื่อสารอยางมีคุณภาพพบวาแตกตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 15 ป มีสมรรถนะมากกวา
ครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไปและดานการนํานวัตกรรมใหมมาใชในการบริหารจัดการ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 15 ปมีสมรรถนะ
มากวาครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
 กรุณา โถชารี  (2558: บทคัดยอ) ที่ทําการศึกษารูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน
ของปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ปจจัยสวนบุคคลของครูไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน  
และประสบการณศึกษาอบรม  สงผลตอสมรรถนะครู 
 สิฐสร กระแสรสุนทร (2545: 43) ที่ไดศึกษาการสงเสริมการวิจัยในชั้นเรียนของโรงเรียน
สาธิตจุฬา พบวา ครูที่รับผิดชอบสอนวิชาที่มีลักษณะแตกตางกันจะมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํา
วิจัยในชั้นเรียนแตกตางกัน 
 ลัดดา เจียมจูไร (2547: 103) ที่ศึกษาความตองการนิเทศภายในของครูเกี่ยวกับการจัดการเรียน
การสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญในโรงเรียนเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3 กลุม 1 บางกอกนอย
พบวาครูที่สอนในกลุมสาระการเรียนรูตางกันมีความสนใจในการพัฒนาตนไมแตกตางกันแตมีความ
คิดเห็นในการทําวิจัยในชั้นเรียนแตกตางกัน 
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 สินีนาฎโพธิจิญญาโน (2554: 106) ที่ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาในเครือขายโรงเรียนที่ 22 สํานักงานเขตบางกะปกรุงเทพมหานครจําแนกตามวุฒิการศึกษา
ประสบการณในการปฏิบัติงานและกลุมสาระที่สอนโดยรวมและรายดานทุกดานไมแตกตางกันและ
การจัดการความรูของครูในเครือขายโรงเรียนที่ 22 สํานักงานเขตบางกะปกรุงเทพมหานครจําแนก
ตามวุฒิการศึกษาและประสบการณในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานทุกดานไมแตกตางกันแต
เม่ือจําแนกตามกลุมสาระที่สอนโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานการ
กําหนดความรูและดานการเก็บความรูไมแตกตางกันสวนดานดานการแสวงหาความรูดานการสราง
ความรูดานการแลกเปลี่ยนความรูและดานการนําความรูไปใชแตกตางกัน 
  

6.  งานวิจยัทีÉเกีÉยวข้อง 

 6.1  งานวิจยัในประเทศ 
 ยุวดี ยางสวย (2550: 1) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนของครู
อาชีวศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี เพ่ือเปรียบเทียบสมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนของครู  
จําแนกตามประเภทวิชา ประสบการณในการทํางาน และประเภทของครูผูสอน พบวา ครูอาชีวศึกษา
จังหวัดกาญจนบุรีที่มีประสบการณตางกันมีสมรรถนะดานการบริหารจัดการในหองเรียนโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูที่มีประสบการณนอยกวา 15 ปมีสมรรถนะ
มากวาครูที่มีประสบการณตั้งแต 15 ปขึ้นไปสวนดานการสื่อสารอยางมีคุณภาพพบวาแตกตางอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยครูที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 15 ปมีสมรรถนะมากกวา
ครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต15 ปขึ้นไปและดานการนํานวัตกรรมใหมมาใชในการบริหารจัดการ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยครูที่มีประสบการณทํางานนอยกวา 15 ปมี
สมรรถนะมากวาครูที่มีประสบการณทํางานตั้งแต 15 ปขึ้นไป 
 ธงชัย หมื่นสา (2552: 91) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายในโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามหาสารคามเขต 3 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็กสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคามเขต 3 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมากเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวาดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีการปฏิบัติสูงสุดรองลงมาเปนดานการ
สรางแรงบันดาลใจการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณและการกระตุนทางปญญาตามลําดับโดยผลการศึกษา
ความสัมพันธระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับการประกันคุณภาพภายใน
โรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคามเขต 3 พบวามีความสัมพันธอยูใน
ระดับมากโดยเฉพาะดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธสูงสุดและดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลมีความสัมพันธอยูในระดับนอย 
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 สิทธิพล พหลทัพ (2552: 87) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 3 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับ
มากทุกดานเรียงตามลําดับการปฏิบัติจากมากไปนอยไดแกการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณการสรางแรงบันดาลใจและการกระตุนทางปญญาสวนปจจัยที่สงผลตอภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 3   
มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากทุกปจจัยโดยเฉพาะปจจัยที่เปนตัวพยากรณภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาคือปจจัยดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงปจจัยดาน
การบริหารแบบมีสวนรวมปจจัยดานการสื่อสารอยางมีประสิทธิผลปจจัยดานการกําหนดวิสัยทัศน
และปจจัยดานการใชหลักการกระจายอํานาจตามลําดับ 
 วรรณภาคนกลา (2552: 82) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอการปฏิบัติงาน ตาม
เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานครพบวาเจตคติตออาชีพครูและ
ความเครียดสงผลทางบวกตอการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 
 ณัชญานุช สุดชาดี (2553: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารที่สงผลตอการบริหารจัดการหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานพุทธศักราช 2551 ใน
โรงเรียนตนแบบการใชหลักสูตรจังหวัดขอนแกนพบวาผูบริหารโรงเรียนตนแบบการใชหลักสูตร
จังหวัดขอนแกนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณา
แตละดานพบคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับจากมากไปนอยเปนดังน้ีดานการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณดาน
การสรางแรงบันดาลใจดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและดานการกระตุนการใชปญญา
สวนการบริหารจัดการหลังสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐานพุทธศักราช 2551 จังหวัดของแกน
โดยรวมและรายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาแตละดานพบคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับ
จากมากไปหานอยเปนดังน้ีดานการจัดทําหลักสูตรสถานศึกษาดานการวางแผนและดําเนินการการ
ใชหลักสูตรดานการเพิ่มพูนคุณภาพการใชหลักสูตรดานการวิจัยและพัฒนาดานการประเมินการใช
หลักสูตรและดานการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร 
 จารุวรรณ เพียรบุญ (2554: 90) ศึกษาสมรรถนะการบริหารจัดการหองเรียนของครูสังกัด
สํานักงานเขตยานนาวากรุงเทพมหานครทั้ง 5 ดานโดยภาพรวมมีสมรรถนะอยูในระดับมากเมื่อ
พิจารณารายดานพบวามีสมรรถนะอยูในระดับมากทุกดาน เม่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหาร
จัดการหองเรียนของครูจําแนกตามประสบการณการทํางานตางกันมีสมรรถนะการบริหารจัดการ
หองเรียนโดยภาพรวมไมแตกตางกันเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาสมรรถนะการบริหารจัดการ
หองเรียนดานการมีภาวะผูนําและดานการจัดการในชั้นเรียนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ         
ที่ระดับ .05 และเม่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการบริหารจัดการหองเรียนของครูจําแนกตามกลุมสาระ
การเรียนรูตางกันโดยภาพรวมและรายดานพบวาครูที่อยูในกลุมสาระการเรียนรูตางกันมีสมรรถนะ
การบริหารจัดการหองเรียนไมแตกตางกัน 
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 วัชรีพร ลออุทัย (2554: 98) ศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอสมรรถนะครูสังกัดสํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะครูใน
ภาพรวมไดแกลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานสัมพันธภาพระหวางครูกับผูบังคับบัญชาสัมพันธภาพ
ระหวางครูกับนักเรียนมีคาน้ําหนักความสําคัญเทากับ .141, .061 และ .152 ตามลําดับสงผลทางบวก
ตอสมรรถนะครูในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และเจตคติตอวิชาชีพครูมีคาน้ําหนัก
ความสําคัญเทากับ .109 สงผลทางบวกตอสมรรถนะครูในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05สวนประสบการณในการทํางานบุคลิกภาพแบบแสดงตัวสัมพันธภาพระหวางครูกับเพ่ือนรวมงาน
อายุแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 อดุลย สนั่นเอ้ือเม็งไธสง (2555: 1) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียน
ของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวาตัวแปรระดับครูที่มีผล
ตอสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนโดยรวมของครูไดแก ตัวแปรความเปนครูที่มีประสบการณเกี่ยวกับ
การทําวิจัยและตัวแปรความคาดหวังในผลการวิจัย อายุราชการ และลักษณะนิสัยที่เอ้ือตอการทํา
วิจัยในชั้นเรียน 2) ผลการวิจัยพบวาตัวแปรระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพลตอคาเฉลี่ยสมรรถนะการวิจัย
ในชั้นเรียนโดยรวมของครู ไดแก ตัวแปรการสนับสนุนของผูบริหาร 
 ทองคํา พิมพา (2556: 96) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางวิสัยทัศนและภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดอางทองพบวา 
ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณา
เปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ีการมีอิทธิ
อยางมีพลอยางมีอุดมการณการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลการสรางแรงบันดาลใจ และการกระตุน
ทางปญญาตามลําดับ 
 อรอุมา รุงเรืองวณิชกุล (2556: 170) ที่ไดพัฒนารูปแบบการเสริมสรางสมรรถนะครูนักวิจัย
ดวยการบรูณาการกระบวนการเรียนรูสําหรับขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 2 พบวา ครูที่เขารวมกิจกรรมทําแบบสอบถามสมรรถนะครูนักวิจัยโดยการประเมิน
ตนเองโดยตอบขอคําถาม 3 ดานคือ ดานความรูความเขาใจการวิจัยในชั้นเรียน ดานจิตวิจัย และ
ดานการปฏิบัติทางการวิจัย มีคะแนนเฉลี่ยในภาพรวมทั้ง 3 ดานอยูในระดับมากยิ่งไปกวานั้นจาก
การวิเคราะหองคประกอบสมรรถนะหลักเพื่อใชในการประเมินขาราชการ พบวาองคประกอบดาน
การคิดวิเคราะหและสังเคราะหเปนองคประกอบความสําคัญที่สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอย
ละ 3.976 
 จุฑารัตน ชุมประดิษฐ (2557: 71-72) ไดศึกษาคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาที่
สงผลตอสมรรถนะครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกนเขต 1 พบวา
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมากดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาดานการไวตอขอมูลขาวสารสารสนเทศหรือการเปลี่ยนแปลง
ใหมๆ สวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือคุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาดานการอดทนอดกลั้น
อารมณม่ันคง สวนสมรรถนะครูในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาในรายดานพบวา
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สมรรถนะครูดานการพัฒนาผูเรียนมีคาเฉลี่ยมากที่สุดสวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุดคือดานการ
วิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะ
ครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแกนเขต 1 มีความสัมพันธในเชิงบวก
รวมกันพยากรณสมรรถนะครูไดรอยละ 46.10  
 ปารณีย ขวัญกิจวงศธร (2557: 1) ศึกษาตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการสอนของครู 
โรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 10ผลการวิจัย พบวา 
ประสิทธิภาพการสอนของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
เขต 10 อยูในระดับมาก และตัวแปรที่สงผลตอประสิทธิภาพการสอนของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 10 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 คือตัวแปร
ดานสัมพันธภาพระหวางครูกับนักเรียน ดานบรรยากาศในการเรียนการสอน ดานบุคลิกภาพของครู 
ดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและดานเจตคติวิชาชีพครูสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 51.50 
 ปยะ เจริญเวชรักษ (2556: 1) ที่ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานดานการสรางอิทธิพลเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการครู ซึ่งกลุมตัวอยาง
เปนผูบริหารและขาราชการครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลวิจัยพบวา 
องคประกอบของรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนตอการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของ
ขาราชการครูได รอยละ 98 ตัวแปรแฝงที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการครู คือ 
ภูมิหลัง คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนํา และพฤติกรรมการสรางอิทธิพล สวนองคประกอบของ  
ตัวแปรแฝงทั้ง 4 ตัว ซึ่งเรียงลําดับน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอย ดังน้ี 1) ตัวแปรแฝงภูมิหลัง 
คือ อายุ ประสบการณ การศึกษาอบรมทางการบริหาร และ ระดับการศึกษา 2) ตัวแปรแฝงคุณลักษณะ
เฉพาะความเปนผูนํา คือ ทักษะผูนํา และ คุณลักษณะสวนตัวของผูนํา 3) ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการ
สรางอิทธิพล คือ การจูงใจดวยเหตุผล การสรางแรงบันดาลใจ การแลกเปลี่ยน และ การใชอํานาจ
ตามกฎ และ 4) ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการครู คือ ความผูกพันตอองคการ 
การทํางานเปนทีม และ ความพึงพอใจในการทํางาน ตามลําดับ 
 เอกลักษณ บุญทาว (2557: 238-239)  ไดกลาวถึงรูปแบบการพัฒนาทักษะดานการทํา
วิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 
โดยในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาจะตองพัฒนาตัวครูเปนสิ่งแรกเพื่อใหครูสามารถเขาใจปญหา
การเรียนการสอนในชั้นเรียนแลวดําเนินการสรางนวัตกรรมในการปรับปรุงสงเสริมกระบวนการเรียน
การสอนใหมีประสิทธิภาพ จากการสัมภาษณและศึกษารายงานผลการวิจัยในชั้นเรียนของครูใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 พบวาสวนมากเปนการ
ทําวิจัยที่ไมเปนไปตามระเบียบวิธีวิจัยแสดงใหเห็นวา ครูยังขาดความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบ
การวิจัยในชั้นเรียนผูวิจัยจึงศึกษาและสรางรูปแบบการพัฒนาทักษะดานการทําวิจัยปฏิบัติการโดยมี
วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและสรางรูปแบบการพัฒนาทักษะดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของ
ครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 2 ซึ่งนําไปสูผลการวิจัย
ที่พบวา รูปแบบการพัฒนาทักษะดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนประกอบดวย 4 องคประกอบ
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คือ 1)เน้ือหา 2)กลยุทธในการพัฒนา 3)สื่อในการพัฒนาและ 4)การประเมินผลเม่ือนําไปสอบถาม
ความเห็นดวยกับรูปแบบการพัฒนาทักษะดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนและระดับความ
ตองการพัฒนาทักษะดานการทําวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนโดยภาพรวมทุกองคประกอบอยูในระดับ
มากที่สุด ผลการประเมินคูมือการใชรูปแบบโดยผูเชี่ยวชาญพบวาโดยภาพรวมทุกดานมีความเหมาะสม
มีความเปนไปไดมีความสอดคลองและมีประโยชนอยูในระดับมากที่สุดผลการศึกษาประสิทธิผลของ
การนํารูปแบบไปใช พบวากลุมผูรวมวิจัยมีผลคะแนนสูงกวากอนเขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ทุกคน 
 กมลมาลย ไชยศิริธัญญา (2559: 1510)  ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่
สงผลตอสมรรถนะหลักของครูในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2
ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวมอยูในระดับมากเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ีการกระตุน
สติปญญาการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลการสรางแรงบันดาลใจและการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทุกดานสงผลตอสมรรถนะหลักของครูโดยสามารถรวมกัน
ทํานายสมรรถนะหลักของครูในภาพรวมไดรอยละ 81.6 และพบวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
การสรางแรงบันดาลใจและการกระตุนสติปญญาสงผลตอการมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครู 
 
 6.2  งานวิจยัต่างประเทศ 
 ฟดเลอร และการเซีย (Fiedler; & Garcia. 1987: 52) ศึกษาความสัมพันธระหวางผูบริหาร
กับผูรวมงานเปนองคประกอบที่สําคัญมากที่สุดตอทัศนะของผูรวมงานที่มีตอการทํางานหากผูรวมงาน
มีความศรัทธาในตัวผูบริหารและยอมที่จะเปนผูตามการใหความสนับสนุนในการปฏิบัติงานก็จะ
เปนไปดวยดีในทางตรงกันขามหากผูบริหารไมไดรับความไววางใจจากผูรวมงานก็ยอมไมดีทําให
ผูบริหารเกิดความอึดอัดที่จะปฏิบัติงานมีความวิตกกังวลซ่ึงอาจทําใหงานที่ปฏิบัติอยูลมเหลวได 
 โก (สราญรัตน จันทะมล. 2548: 30; อางอิงจาก Koh, William L.K.  1991) ไดศึกษาการ
ทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปรจํานวน 90 โรงเรียน 
โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัยพบวา ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบ
แลกเปลี่ยนสามารถทํานายการเปนพลเมืองดีขององคการ (Organization Citizenship Behavior) 
ความผูกพันกับองคการความพึงพอใจและการปฏิบัติงานขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทํานายความพึงพอใจและความผูกพันไดเพ่ิมขึ้นจากภาพ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 เฟลตัน (แสงเดือน กมลมาลย. 2552: 96; อางอิงจาก Felton. 1995) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
และโรงเรียนมัธยมศึกษากับความพึงพอใจในงานของครู ผลการวิจัยสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของครูและพบวาผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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 คริชแมน (นิรันดร ตันจอย. 2553: 88; อางอิงจาก Krishman. 2005) ทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก (leader-member exchange) ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ระบบการประเมินคุณคาของบุคคลเกี่ยวกับความรูสึกทั้งที่มีตอตนเองและตอ
งานของเขา (value system congruence) กับประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจ ความพยายามใน
การทํางานเพิ่มมากขึ้น และความตั้งใจจะออกจากงานของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 100 คู 
ในองคการที่ไมแสวงผลกําไรในประเทศสหรัฐอเมริกา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน        
ตัวพยากรณประสิทธิผลขององคการ ความพึงพอใจ และความพยายามในการทํางานเพิ่มมากขึ้น 
นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการแลกเปลี่ยนระหวางผูนํากับสมาชิก มีความสัมพันธทาง
ลบกับความตั้งใจจะออกจากงานโดยการแลกเปลี่ยน  
 ศูนยศึกษาภาวะผูนํา มหาวิทยาลัยบิงแฮมตัน (รัตติกรณ จงวิศาล. 2556: 479-480; อางอิงจาก 
Binghamton University. 1994) ไดศึกษาประเมินผลโครงการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่
มีตอระดับบุคคล กลุมองคการ และชุมชน ในผูนําชุมชน (Community Leaders) จํานวนทั้งหมด 
489 คน จากเซาทเทิรนเทียร รัฐนิวยอรก (Southern Tier of New York State) โครงการฝกอบรมนี้
มีโปรแกรมการฝกอบรมรุนละ 6 วัน โปรแกรมการฝกอบรมพัฒนาโดยศูนยศึกษาภาวะผูนํา มหาวิทยาลัย
บิงแฮมตัน มีโมดุล (Module) การฝกอบรมทั้งหมด 15 โมดุล แบงเปนการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ
พ้ืนฐาน (Basic Workshop) จํานวน 7 โมดุล และเปนการสัมมนาเชิงปฏิบัติการขั้นสูง (Advanced 
Workshop) จํานวน 8 โมดุล ขอมูลจากการประเมินผลพบวา ผูเขารวมการฝกอบรมมีการพัฒนา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น โครงการฝกอบรมมีผลกระทบ ในระดับตางๆ เชน ในระดับบุคคล
มีการประเมินภาวะผูนํา แผนการพัฒนาภาวะผูนํา การทดสอบความรู ในระดับกลุมมีการประเมิน
ระดับความพึงพอใจความพยายามที่เพ่ิมขึ้น ประสิทธิผลของกลุม ทีม และองคการ ในระดับองคการ
มีการประเมินวัฒนธรรมองคการ ผลการปฏิบัติงานขององคการ การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคการ 
(Total Quality Management: TQM) 
 



บททีÉ 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 

 ในการศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

ที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู สังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผูวิจัยดําเนินตามขั้นตอนดังนี้ 

 1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 5. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

 6.   สถิตที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 การวิจัยครั้งนี ้ไดศึกษาประชากรและกลุมตัวอยาง  ดังนี้ 

 1.  ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 จํานวนทั้งสิ้น 67 โรงเรียน แบงเปนสถานศึกษาขนาดใหญพิเศษ          

18 โรงเรียน ขนาดใหญ 21 โรงเรียน ขนาดกลาง 23 โรงเรียน และสถานศึกษาขนาดเล็ก 5 โรงเรียน 

โดยมีครูจํานวนทั้งสิ้น 5,586 คน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1. 2560) 

 2.  กลุ่มตวัอย่าง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 1 รวมทั้งสิ้น 359 คน (Krejcie; & Morgan. 1970: 608) ซึ่งไดมาจาก

การสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดของโรงเรียนเปนชั้น (Strata) 

จากนั้นสุมอยางงายตามสัดสวน (Proportion size) ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 จํานวนครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 

 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

ขนาดของโรงเรียน จาํนวนประชากร จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง
ขนาดใหญพิเศษ 2,544 163 

ขนาดใหญ 1,628 105 

ขนาดกลาง 1,312 84 

ขนาดเล็ก 102 7 

รวม 5,586 359 

 
เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ีเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางขึ้น

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับเรื่องที่ทําการศึกษา แบงเปน 3 ตอน ไดแก 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบ

รายการ (Check list)  

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน

ของครู ผูวิจัยอาศัยแนวคิดจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นและสรางเปนแบบสอบถาม  

ซึ่งมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับดังนี้ 

  5  คะแนน หมายถึง    การปฏิบัติ มากที่สุด 

  4  คะแนน หมายถึง การปฏิบัติ มาก 

  3  คะแนน หมายถึง การปฏิบัติ ปานกลาง 

  2  คะแนน หมายถึง การปฏิบัติ  นอย  

  1  คะแนน หมายถึง   การปฏิบัติ นอยที่สุด 

 การแปลผลการวิเคราะหขอมูลโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยเทียบกับเกณฑตอไปน้ี 

  4.50 – 5.00  หมายถึง การปฏิบัติอยูในระดับ มากที่สุด 

 3.50 – 4.49  หมายถึง การปฏิบัติอยูในระดับ มาก 

 2.50 – 3.49  หมายถึง การปฏิบัติอยูในระดับ ปานกลาง 

 1.50 – 2.49  หมายถึง การปฏิบัติอยูในระดับ นอย 

 1.00 – 1.49  หมายถึง การปฏิบัติอยูในระดับ นอยที่สุด  
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 ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยใหผูตอบแบบสอบถามประเมิน
ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่ตนปฏิบัติงานอยูตามองคประกอบ               
5 ดาน ดังน้ี 
  5  คะแนน หมายถึง    การปฏิบัติ มากที่สุด 
  4  คะแนน หมายถึง การปฏิบัติ มาก 
  3  คะแนน หมายถึง การปฏิบัติ ปานกลาง 
  2  คะแนน หมายถึง การปฏิบัติ  นอย  
  1  คะแนน หมายถึง   การปฏิบัติ นอยที่สุด 
 การแปลผลการวิเคราะหขอมูลโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยเทียบกับเกณฑตอไปน้ี 
 4.50 – 5.00  หมายถึง การปฏิบัตขิองผูบริหารอยูในระดับ มากที่สุด 
 3.50 – 4.49  หมายถึง การปฏิบัตขิองผูบริหารอยูในระดับ มาก 
 2.50 – 3.49  หมายถึง การปฏิบัตขิองผูบริหารอยูในระดับ ปานกลาง 
 1.50 – 2.49  หมายถึง การปฏิบัตขิองผูบริหารอยูในระดับ นอย 
 1.00 – 1.49  หมายถึง การปฏิบัติของผูบริหารอยูในระดับ นอยที่สุด 
 

การสรา้งเครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 
 แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มีลักษณะเปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา        

5 ระดับ โดยมีรายละเอียดของวิธีการสรางและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังน้ี 
 1. กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะห          

และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
 2.  ศึกษาแนวความคิดและทฤษฎีตางๆ ตามที่กําหนดในกรอบและแนวความคิดในการวิจัย

เกี่ยวกับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู และภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาเพื่อนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

 3.  กําหนดนิยามศัพทเฉพาะจากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ ซึ่งผูวิจัยไดนํามาเขียน
นิยามตามลักษณะที่ตองการวัด  

 4.  รางแบบสอบถามโดยทําการเขียนขอความใหมีความครอบคลุมตามโครงสรางของ
นิยามศัพทเฉพาะ 
 5.  นํารางแบบสอบถามเสนอตอประธานกรรมการและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ
เพ่ือพิจารณาและปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความสมบูรณมากยิ่งขึ้น 
  6.  นําแบบสอบถามที่ประธานกรรมการและกรรมการควบคุมปริญญานิพนธตรวจสอบ
ปรับปรุงแกไขขอบกพรองแลวนําไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทานตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) โดยใชเกณฑความคิดเห็นสอดคลองตองกัน (Index of Item-objective congruence: 
IOC) โดยกําหนดเกณฑในการคัดเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.8-1.0 
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 7.  ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ แลวเสนอประธานกรรมการ
และกรรมการควบคุมปริญญานิพนธพิจารณาอีกครั้งหนึ่ง 

 8.  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขจนมีความสมบูรณและมีความเหมาะสมไปทดลอง 
(Try out) กับครูในโรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากนั้นนํา
แบบสอบถามที่ไดมาตรวจใหคะแนนหาคุณภาพของแบบสอบถามโดยนํามาหาความเชื่อมั่น        
ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค 
Cronbach ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ .98 ซึ่งแบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการวิเคราะห 
สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .94 และแบบสอบถามภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาไดคาความเชื่อม่ันเทากับ .98 

 9.  จัดทําแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณนําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยาง 

 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
 1. ผูวิ จัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒสงไปยัง

ผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลและขอความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้น 

 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย สงไป
ยังกลุมตัวอยางจํานวน 359 ชุดไดกลับมา 318 ชุด คิดเปนรอยละ 88.58 

 3.  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง 
 

การจดักระทาํข้อมลูและการวิเคราะหข้์อมลู 
 การจัดวิเคราะหขอมูลวิจัยดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคํานวณ

คาสถิติพ้ืนฐาน และสถิติอางอิงเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ตามในตัวอยาง 
 1.  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ

แบบสอบถามทั้งในตอนที่ 1 ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 
 2.  วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปรที่ศึกษาโดยใชการคํานวณ

การแจกแจงความถี่และคารอยละ 
 3.  วิเคราะหระดับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ

ครูโดยหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 4.  วิเคราะหระดับขององคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยหาคาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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 5.  วิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Multiple 
Correlation Coeffecient) ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) พิจารณาจากคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่คํานวณเปรียบเทียบกับเกณฑ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2553: 316) ดังน้ี 

 สูงกวา  .90 มีความสัมพันธอยูในระดับ  สูงมาก 
 .71 - .90  มีความสัมพันธอยูในระดับ  สูง 
 .30 - .70  มีความสัมพันธอยูในระดับ  ปานกลาง 
 ต่ํากวา .30 มีความสัมพันธอยูในระดับ  ต่ํา 
 0   ไมมีความสัมพันธกัน 
 
 6.  วิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยใชวิธีการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณแบบการคัดเลือกเขา (Multiple Regression Analysis- Enter Method)  
 
สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
 1.  สถิติทีÉใช้หาคณุภาพของเครืÉองมือ 
  1.1  หาคา IOC เพ่ือพิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา โดยกําหนดเกณฑคา IOC≥.8 
  1.2  หาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ภาพรวมทั้งฉบับ
โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) กําหนดคา r≥ .7 
 2.  สถิติทีÉใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
  2.1  สถิติพ้ืนฐาน 
   2.1.1  การแจกแจงความถี่ (Frequency) 
   2.1.2  คารอยละ (Percentage) 

2.1.3  คาเฉลี่ย (X) 
2.1.4  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  2.2  สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน 
   2.2.1  วิเคราะหคาสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation)  
เพ่ือทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 1 
   2.2.2 วิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณแบบการคัดเลือกเขา (Multiple Regression 
Analysis- Enter Methodเพ่ือทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 2   



 
 

บททีÉ 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 

 
 การนําเสนอผลการวิจัยเร่ือง ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ผูวิจัยนําเสนอตามลําดับ ดังน้ี  
 
สญัลกัษณ์ทีÉใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

 ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูลเพ่ือใหเกิดความเขาใจ
ตรงกันผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังตอไปน้ี 

 xത  แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.   แทน คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน คาสถิติการแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 
 F  แทน คาสถิติการแจกแจงแบบเอฟ (F-distribution) 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 r  แทน คาความสัมพันธ 
 R  แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 Rଶ  แทน   คาสัมประสิทธิ์ของการทํานายตัวพยากรณ 
 b  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวทํานาย ซึ่งทํานายในรูปของ 

คะแนนดิบ 
 β  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวทํานาย ซึ่งทํานายในรูปของ 

คะแนนมาตรฐาน 
 P- value แทน คาความนาจะเปน (Probability) ของคาสถิติทีใ่ชทดสอบ 

 a  แทน คาคงที่ของสมการทํานายในรูปคะแนนดิบ 
 SEX  แทน ปจจัยดานบุคคลของครูดานเพศ 
 AGE  แทน ปจจัยดานบุคคลของครูดานอายุ 
 EDU  แทน ปจจัยดานบุคคลของครูดานระดับการศกึษา 
 EXP  แทน ปจจัยดานบุคคลของครูดานประสบการณทางการสอน 
  POS  แทน  ปจจัยดานบุคคลของครูดานตําแหนงครูในปจจุบัน 

  TEA  แทน ปจจัยดานบุคคลของครูดานกลุมสาระการเรียนรูที่สอน 
  RES  แทน ปจจัยดานบุคคลของครูดานประสบการณในการทําวจัิย 
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  IDO  แทน ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
  INS  แทน ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
  INT  แทน ดานการกระตุนทางปญญา 
  IND  แทน ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  VIS  แทน ดานการสรางวิสัยทศันอยางชัดเจน 
  yො  แทน  คาคะแนนคุณภาพของสมรรถนะการวิเคราะห  สังเคราะห  
     และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูที่ถกูพยากรณในรูปของ 
     คะแนนดิบ 
  zො  แทน คาคะแนนคุณภาพสมรรถนะการวิเคราะห  สังเคราะห และ 
     การวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู ที่ถูกพยากรณในรูปของ 
     คะแนนมาตรฐาน 
 

การเสนอผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 การวิเคราะหขอมูล เรื่อง ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 5 ตอนดังตอไปน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 

 ตอนที่ 2 การวิเคราะหสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

 ตอนที่ 3 การวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

 ตอนที่ 4 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1   

 ตอนที่ 5 การวิเคราะหปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1   
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ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนทีÉ 1 การวิเคราะหปั์จจยัด้านบคุคลของคร ูสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา

มธัยมศึกษา เขต 1 
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหปจจัยดานบุคคลของกลุมตัวอยาง จํานวน 318 คน ที่เก็บ

รวบรวมได ปรากฏดังตาราง 3 
 
ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
  ประสบการณในการสอน ตําแหนงงาน กลุมสาระการเรียนรู และประสบการณในการทําวิจัย  
 

ปัจจยัด้านบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
เพศ  
ชาย 99 31.13 
หญิง 219 68.87 

รวม 318 100.00 
อาย ุ  
ต่ํากวา  26 ป 43 13.52 
26-35  ป 153 48.11 
36-45  ป 42 13.21 
46-55  ป 44 13.84 
56  ปขึ้นไป 36 11.32 

รวม 318 100.00 
ระดบัการศึกษา  
ปริญญาตรี 216 67.92 
ปริญญาโท 98 30.82 
ปริญญาเอก 4 1.26 

รวม 318 100.00 
ประสบการณ์ทางการสอน    
นอยกวา  5 ป 140 44.03 
5-10  ป 88 27.67 
11-15  ป 14 4.40 
16-20  ป 8 2.52 
มากกวา 20  ป  68 21.38 

รวม 318 100.00 
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ตาราง 3  (ตอ) 
 

ปัจจยัด้านบคุคล จาํนวน (คน) ร้อยละ 
ตาํแหน่งงาน  
ครูผูชวย 121 38.05 
คศ.1 96 30.19 
คศ.2 54 16.98 
คศ.3 ขึ้นไป 47 14.78 

รวม 318 100.00 
กลุ่มสาระการเรียนรู ้  
กลุมสาระหลัก 177 55.66 
กลุมสาระเสริม 141 44.34 

รวม 318 100.00 
ประสบการณ์ในการทาํวิจยั  
ไมเคย 35 11.00 
1-3  เลม 219 68.87 
4-6  เลม 37 11.64 
7-9  เลม 7 2.20 
10  เลมขึ้นไป  20 6.29 

รวม 318 100.00 

 
 จากตาราง 3 พบวาครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 ที่เปนกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 68.87 

 ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 สวนใหญ
มีอายุระหวาง 26-35 ป คิดเปนรอยละ 48.11 
 ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 สวนใหญ
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 67.92 
 ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 สวนใหญ
มีประสบการณในการสอนนอยกวา 5 ปคิดเปนรอยละ 44.03 
 ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 สวนใหญ
อยูในตําแหนงครูผูชวยคิดเปนรอยละ 38.00 
 ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 สวนใหญ
อยูในกลุมสาระการเรียนรูหลักคิดเปนรอยละ 55.66 
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 ครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 สวนใหญ
มีประสบการณในการทําวิจัยระหวาง 1-3 เลม คิดเปนรอยละ 68.87 

 ตอนทีÉ 2 การวิเคราะหส์มรรถนะการวิเคราะห ์ สงัเคราะห ์ และการวิจยัเพืÉอพฒันา
ผูเ้รียนของคร ูสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 

 ผูวิจัยไดวิเคราะหสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู
โดยใชคาเฉลี่ย (xത) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดับการปฏิบัติโดยแจกแจงเปน ภาพรวม 
รายดานและรายขอ ผลปรากฏดังตาราง 4 - 5 

 

ตาราง 4  คาเฉลี่ยคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติในการวิเคราะห สังเคราะห  
 และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 1 
 จําแนกเปนภาพรวมและรายดาน (n=318) 
 

สมรรถนะการวิเคราะห ์ สงัเคราะห ์ 
และการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู  ത S.D. ระดบัการปฏิบติัܠ

ดานการวิเคราะหของครู 4.07 .69 มาก 
ดานการสังเคราะหของครู 3.86 .82 มาก 
ดานการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 3.87 .79 มาก 

รวม 3.93 .77 มาก 

 
 จากตาราง 4 พบวาสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยภาพรวมมี

การปฏิบัติอยูในระดับมาก (xത= 3.93, S.D. =.77) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยู

ในระดับมากดวยเชนกัน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยของคะแนนสูงสุด คือ ดานการวิเคราะหของครู (xത = 

4.07, S.D. = .69) รองลงมาคือดานการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู (xത = 3.87, S.D. = .79) และ
ดานการสังเคราะหของครู (xത = 3.86, S.D. = .82) ตามลําดับ ซึ่งเม่ือวิเคราะหเปนรายขอไดผล ดังน้ี 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยคาเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการปฏิบัติการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย 
 เพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 จําแนกตาม 
 รายขอ 
 

สมรรถนะการวิเคราะห ์ สงัเคราะห ์ 
และการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู  ത S.D. ระดบัการปฏิบติัܠ

ด้านการวิเคราะหข์องคร ู
1. ครูสํารวจปญหาที่เกี่ยวของกับผูเรียน 4.07 .65 

 
มาก 

2. ครูทําความเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นกับผูเรียน 4.17 .65 มาก 
3. ครูสามารถแยกแยะสาเหตุของปญหาที่
เกี่ยวของกับผูเรียน 

4.08 .69 มาก 

4. ครูวิเคราะหจุดเดนจุดดอยอุปสรรคและโอกาส
ของความสําเร็จในการวิจัย เพ่ือแกไขปญหาที่เกิด
ขึ้นกับผูเรียน 

3.92 .76 มาก 

ด้านการสงัเคราะหข์องคร ู  
5. ครูรวบรวมสภาพปญหาของผูเรียน ตามแนวคิด
ทฤษฎีและวิธกีารแกไขปญหา 

3.86 .75 มาก 

6. ครูจําแนกสภาพปญหาของผูเรียน แลวนํามา   
จัดกลุมตามแนวคิดทฤษฎแีละวธิีการแกไขปญหา
เพ่ือสะดวกตอการนําไปใช 

3.84 .83 มาก 

7. ครูสรุปขอมูลสารสนเทศเพื่อเปนประโยชนตอ   
การแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับผูเรียนโดยใชขอมูล
รอบดาน 

3.86 .80 มาก 

8. ครูจัดเก็บขอมูลสารสนเทศในการแกไขปญหา   
ของผูเรยีนทุกปการศึกษา 

3.83 .85 มาก 

9. ครูจัดระบบขอมูลสารสนเทศในการแกไขปญหา   
ผูเรียนใหงายตอการนําไปใช 

3.87 .84 มาก 

ด้านการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู  
10. ครูนําผลการสํารวจปญหามาวางแผนเพื่อ
กําหนดทางเลือกในการแกไขปญหาของผูเรียน 

3.97 .75 มาก 

11. ครูจัดทําแผนการวิจัยที่เกี่ยวของกับปญหาของ
ผูเรียน 

3.89 .80 มาก 
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ตาราง 5 (ตอ) 
 

สมรรถนะการวิเคราะห ์ สงัเคราะห ์ 
และการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู  ത S.D. ระดบัการปฏิบติัܠ

12. ครูดําเนินการตามแผนการวิจัยอยางเปน
ระบบตามที่กําหนดไว 

3.76 .77 มาก 

13. ครูตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือ
ของผลการวิจัย 

3.81 .82 มาก 

14. ครูนําผลการวิจัยไปประยุกตใชเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนในชั้นเรียน 

3.90 .80 มาก 

15. ครูนําผลการวิจัยไปประยุกตใชในบรบิทของ
ปญหาที่คลายคลึงกัน 

3.85 .79 มาก 

รวม 3.93 .77 มาก 
  
 จากตาราง 5 พบวา สมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครู ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ในรายขอทุกขอ
อยูในระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ขอ 2 ครูทําความเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นกับผูเรียน 

(xത = 4.17, S.D = .65) รองลงมาคือ ขอ 3 ครูสามารถแยกแยะสาเหตุของปญหาที่เกี่ยวของกับผูเรียน 

(xത = 4.08, S.D = .69) และ ขอ 1 ครูสํารวจปญหาที่เกี่ยวของกับผูเรียน (xത = 4.07, S.D = .65)
ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ขอ 13 ครูตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือ

ของผลการวิจัย (xത = 3.81, S.D = .65) 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  ดานการวิเคราะหของครู ขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ  

ขอ 2 ครูทําความเขาใจปญหาที่เกิดขึ้นกับผูเรียน (xത = 4.17, S.D = .65) และขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด  
คือ ขอ 4 ครูวิเคราะหจุดเดนจุดดอยอุปสรรคและโอกาสของความสําเร็จในการวิจัย เพ่ือแกไขปญหา

ที่เกิดขึ้นกับผูเรียน (xത = 3.92, S.D = .76) สวนดานการสังเคราะหของครู พบวาในแตละขอมีคาเฉลี่ย

ใกลเคียงกันทั้งหมด คือ มีคาตั้งแต ( xത = 3.83 - xത = 3.87) และดานการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครู พบวา มีคาเฉลี่ยใกลเคียงกัน โดยขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ขอ 10 ครูนําผลการสํารวจปญหา

มาวางแผน เพ่ือกําหนดทางเลือกในการแกปญหาของผูเรียน (xത = 3.97, S.D = .75) และขอที่มี

คาเฉลี่ยนอยที่สุด คือขอ13 ครูตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือของผลการวิจัย (xത =3.81, 
S.D = .65) 
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 ตอนทีÉ 3 การวิเคราะหภ์าวะผู้นําการเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สงักดั
สาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 

 ผูวิจัยไดวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 ใน 5 องคประกอบ โดยใชคาเฉลี่ย (xത) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D) และระดับการปฏิบัติโดยแจกแจงเปน ภาพรวม รายดาน และรายขอผลปรากฏดังตาราง 6 - 7 

 

ตาราง 6 คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศกึษา  
 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยรวม (n= 318)  
 
องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ܠത S.D. ระดบัการปฏิบติั 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  3.97 .97 มาก 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 4.00 1.14 มาก 
ดานการกระตุนทางปญญา 3.89 .98 มาก 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  3.87 1.01 มาก 
ดานการสรางวิสัยทศันอยางชัดเจน  3.89 1.01 มาก 

รวม 3.92 1.02 มาก 
 
 จากตาราง 6 พบวาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยภาพรวมตามความคิดเห็นของ

ครูมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก (xത = 3.92, S.D. =1.02) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ทุกดานมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมากดวยเชนกัน โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสราง

แรงบันดาลใจ (xത = 4.00, S.D. = 1.14) รองลงมาคือดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (xത = 3.97, 

S.D. = .97) ดานการกระตุนทางปญญา(xത = 3.89, S.D. = .98) และดานการสรางวิสัยทัศนอยาง

ชัดเจน (xത = 3.89, S.D. = 1.01) ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ในขณะที่ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล (xത = 3.87, S.D. = 1.01) มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
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ตาราง 7 คาเฉลีย่ คาเบีย่งเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศกึษา  
 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยจําแนกตามรายขอ 
 

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ܠത S.D. ระดบัการปฏิบติั 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์  
1. ผูบริหารประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีเปนที ่
เคารพยกยองของผูใตบังคบับัญชา 

3.99 .94 
 

มาก 

2. ผูบริหารเสียสละ ทุมเททาํงานเพื่อประโยชน
ของสวนรวม 

4.03 .90 มาก 

3. ผูบริหารสามารถควบคุมอารมณไดดีในทุก
สถานการณ 

3.97 .94 มาก 

4. ผูบริหารเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม 4.05 .94 มาก 
5. ผูบริหารสรางความเชื่อม่ันแกผูใตบังคบับัญชาใน
การแกปญหา และอุปสรรคแกบุคลากร 

3.92 1.02 มาก 

6. ผูบริหารทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับ 
ศรัทธา ภูมิใจ และไววางใจ 

3.88 1.06 มาก 

ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ  
7. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู
และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 

4.03 .92 มาก 

8. ผูบริหารเชือ่ม่ันวาครูจะสามารถปฏิบัตงิาน
จนบรรลุเปาหมายที่วางไวได 

4.06 .90 มาก 

9. ผูบริหารสรางเจตคติและคานิยมที่ดีในการปฏิบัติ
งานแกบุคลากร 

3.94 .94 มาก 

10. ผูบริหารจูงใจใหครูปฏิบตัิงานโดยเห็นแก
ประโยชนขององคการเปนหลัก 

4.06 .88 มาก 

11. ผูบริหารแสดงความมั่นใจวาผูใตบังคับบัญชา
สามารถแกไขปญหาและเอาชนะอุปสรรคที่เกิดได
ดวยตนเอง 

3.98 .89 มาก 

12. ผูบริหารใหกําลังใจผูรวมงานโดยมีการสรางเจต
คติที่ดี และการคิดในแงบวก 

3.97 .98 มาก 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ܠത S.D. ระดบัการปฏิบติั 

13. ผูบริหารใหผลตอบแทนรางวัลแกผูใตบังคับบญัชา
โดยพิจารณาจากความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.95 2.49 มาก 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
14. ผูบริหารกระตุนใหผูใตบงัคับบัญชามีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นเพื่อวางแผนการปฏบิัติงาน 

3.91 .97 มาก 

15. ผูบริหารกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็นอยางมีเหตุผลตลอดจนยอมรับความ
คิดเห็นของผูอ่ืน 

3.89 1.00 มาก 

16. ผูบริหารสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาแกปญหา
ที่เกิดขึ้นดวยแนวคิด วิธีการใหมๆ ที่ดีกวาเดิม 

3.88 .95 มาก 

17. ผูบริหารใหความรูแกผูใตบังคบับัญชาเกี่ยวกับ
วิธีการปฏบิัตงิานและวธิีการแกไขปญหาเพื่อให
สามารถคิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

3.87 .98 มาก 

18. ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรวิเคราะหปญหา
ที่เกิดขึ้นบนพื้นฐานของความมีเหตุและผล 

3.88 .98 มาก 

ด้านการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล  
19. ผูบริหารยอมรับความแตกตางในความรู
ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบตังิานของ
บุคลากรเปนรายบุคคล 

3.94 .97 มาก 

20. ผูบริหารหมอบหมายงานใหสอดคลองกับความรู
ความสามารถของบุคลากรเปนรายบุคคล 

3.87 1.00 มาก 

21. ผูบริหารรับฟงและใหความสําคัญกับแนวคิด
ตลอดจนปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล 

3.83 1.02 มาก 

22. ผูบริหารใหการดูแล เอาใจใส ทําใหครูรูสึกมี
คุณคาและมีความสําคัญ 

3.83 1.06 มาก 
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ตาราง 7  (ตอ)  
 

องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ܠത S.D. ระดบัการปฏิบติั 

ด้านการสร้างวิสยัทศัน์อย่างชดัเจน   
23. ผูบริหารกําหนดเปาหมายในการพัฒนาโรงเรียน
สอดคลองกับความรูความสามารถ และความพรอม
ของบุคลากร 

3.89 1.02 มาก 

24. ผูบริหารใชการสื่อสารทีห่ลากหลายเพือ่ใหบคุลากร
เขาใจทศิทางในการพัฒนาโรงเรียนในอนาคตอยาง
ชัดเจน 

3.88 .98 มาก 

25. ผูบริหารกําหนดวิธีการพัฒนาโรงเรียนใหมีลักษณะ
เดนแตกตางไปจากโรงเรียนอ่ืนๆ 

3.86 1.05 มาก 

26. ผูบริหารใหความสําคัญกับแนวปฏบิัตทิี่เปนไปได 
โดยสามารถทําใหบรรลุผล 

3.93 .99 มาก 

รวม 3.92 1.02 มาก 
 
 จากตาราง 7 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ในรายขอทุกขออยูในระดับมาก โดยขอที่มีคาเฉลี่ย

มากที่สุด คือ ขอ 8 ผูบริหารเชื่อม่ันวาครูจะสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายที่วางไวได (xത = 4.06, 
S.D = .90) และขอ10ผูบริหารจูงใจใหครูปฏิบัติงานโดยเห็นแกประโยชนขององคการเปนหลัก     

(xത = 4.06, S.D = .88) รองลงมาคือ ขอ 4 ผูบริหารเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม (xത = 4.05, S.D = .94) 

ขอ 2 ผูบริหารเสียสละ ทุมเททํางานเพื่อประโยชนของสวนรวม (xത = 4.03, S.D = .90) และขอ 7 

ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนักรูและเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน (xത = 4.03, S.D = .92) 
ตามลําดับ  
 

 ตอนทีÉ 4 การวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัด้านบคุคลของครแูละภาวะผูนํ้า
การเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบัสมรรถนะการวิเคราะห์ สงัเคราะห์ และการ
วิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของครสูงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา  เขต 1   

 ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลของครูและองคประกอบภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงกับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครูโดยใช
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation) ผลดังตาราง 8–9 
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ตาราง 8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายภายในปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขต 
 พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 

ตวัแปร SEX AGE EDU EXP POS TEA RES IDO INS INT IND VIS

เพศ (SEX) 1 .038 .027 .049 .035 -.023 .072 -.006 .036 .000 .011 -.016
อายุ (AGE) 1 .193** .829** .792** .061 .285** .058 .042 .048 .046 .082
ระดับการศึกษา (EDU) 1 .194** .420** -.004 .255** -.081 .036 -.097 -.088 -.085
ประสบการณทางการสอน (EXP) 1 .804** .029 .329** .053 .023 .033 .051 .046
ตําแหนงครูในปจจุบัน (POS) 1 -.002 .390** .015 .006 -.027 .013 .028
กลุมสาระการเรียนรูที่สอน (TEA) 1 .015 .073 .074 .041 .057 .062
ประสบการณในการทําวิจัย (RES)  1 .062 .036 .016 .060 .044
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDO)  1 .838** .858** .851** .843**
การสรางแรงบันดาลใจ (INS)  1 .840** .824** .819**
การกระตุนทางปญญา (INT)  1 .891** .910**
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IND)  1 .890**
การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน (VIS)  1

 
** มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 

90 
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 จากตาราง 8 พบวา ในแตละดานของปจจัยสวนบุคคลและองคประกอบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธภายในของแตละดานในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จํานวน 20 คู โดยคูที่มีความสัมพันธสูงสุด คือ ดานการกระตุนทางปญญากับดานการสรางวิสัยทัศน
อยางชัดเจน (r = .910) คูที่มีความสัมพันธรองลงมา คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณกับดาน
การสรางแรงบันดาลใจ (r = .895) และดานการสรางแรงบันดาลใจกับดานการกระตุนทางปญญา  
ซึ่งมีคาความสัมพันธเทากัน (r = .895) ตามลําดับ 
 
ตาราง 9 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจัยสวนบุคคลของครูและองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 กับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูในสังกดัสํานักงาน 
 เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษา เขต 1 
 
                                   ตัวแปร   r 
เพศ (SEX) .175** 
อายุ (AGE) .068 
ระดับการศึกษา (EDU) .004 
ประสบการณทางการสอน (EXP) -.031 
ตําแหนงครูในปจจุบัน (POS) .028 
กลุมสาระการเรียนรูที่สอน (TEA) .045 
ประสบการณในการทําวิจัย (RES) .133* 
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDO) .275** 
การสรางแรงบันดาลใจ (INS) .277** 
การกระตุนทางปญญา (INT) .352** 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IND) .277** 
การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน (VIS) .309** 

 
* p< .05   ,   **p < .01 

 
 จากตาราง 9พบวาปจจัยสวนบุคคลของครูและองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารในแตละดานมีความสัมพันธกับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือ
พัฒนาผูเรียนของครูในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งสิ้น 6 ดาน โดยดานที่มี
ความสัมพันธสูงสุด คือ ดานการกระตุนทางปญญา (r = .352) รองลงมา คือ ดานการสรางวิสัยทัศน
อยางชัดเจน (r = .309) ดานการสรางแรงบันดาลใจและการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (r = .277) 
เทากันดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (r = .275) และดานเพศ (r = .175) ตามลําดับ 
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 ตอนทีÉ 5 การวิเคราะห์ถดถอยพหคุูณของปัจจยัด้านบุคคลของครูและภาวะผู้นํา
การเปลีÉยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาทีÉสามารถพยากรณ์สมรรถนะการวิเคราะห์ 
สงัเคราะห์ และการวิจยัเพืÉอพฒันาผู้เรียนของครูสงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 1   
 ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหถดถอยพหุคูณของปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห 
และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ดวย
วิธีการถดถอยพหุคูณแบบการคัดเลือกเขาไดผลดังตาราง 10 
 
ตาราง 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ของผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย 
 เพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยวิธีการ 
 ถดถอยพหุคูณแบบการคัดเลือกเขา(Multiple Regression Analysis-Enter Method)  
 

ตัวแปรพยากรณ b β t P - value
เพศ (SEX) .220 .175 3.412** .001
อายุ (AGE) .106 .220 2.185 .030
ระดับการศึกษา (EDU) -.024 -.021 -.349 .727
ประสบการณทางการสอน (EXP) -.137 -.365 -3.520** .000
ตําแหนงครูในปจจุบัน (POS) .059 .113 1.051 .294
กลุมสาระการเรียนรูที่สอน (TEA) .040 .038 .735 .463
ประสบการณในการทําวิจัย (RES) .093 .144 2.565* .011
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (IDO) -.033 -.049 -.430 .667
การสรางแรงบันดาลใจ (INS) -.034 -.052 -.492 .623
การกระตุนทางปญญา (INT) .390 .599 4.072** .000
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IND) -.100 -.162 -1.232 .219
การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน (VIS) -.012 -.020 -.140 .889
R = .462                F = 6.887**   

Rଶ = .213 a = 2.421 

 
** มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 10 พบวาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาสามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาทุกดานรวมกันการ
พยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ไดรอยละ 21.3 โดยการกระตุนทางปญญา (INT)(β= .599) 
มีอํานาจการพยากรณสูงสุดรองลงมา อายุ (AGE) (β= .220) และเพศ (SEX) (β= .175) ตามลําดับ 
 จากผลการวิเคราะหในตาราง 10 ขางตน สามารถนํามาเขียนในรูปของสมการพยากรณได 
2 รูปแบบ ดังนี้ 
 1)  รูปของสมการคะแนนดิบ 

 yො   =    2.421 + .220SEX + .106AGE  -.024EDU-.137EXP 
  +.059POS+.040TEA + .093RES -.033IDO -.034INS 
  + .390INT-.100IND -.012VIS    

 
 2)  รูปของสมการคะแนนมาตรฐาน 

 Z෠ =  .175 SEXZ + .220 AGEZ -.021 EDUZ -.365 EPXZ +.113 POSZ  
  +.038 TEAZ + .144 RESZ -.049 IDOZ -.052 INSZ + .599 INTZ  
  -.162 INDZ -.020 VISZ  
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บททีÉ 5 
สรปุผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 สรุปไดดังน้ี 
 

จดุมุ่งหมายของการวิจยั 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดจุดมุงหมายของการวิจัยไวดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาระดับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 2. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 
ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 4. เพ่ือศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาที่สามารถพยากรณ สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของ
ครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 

สมมติฐานการวิจยั 
 1. ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา    
อยางนอย 1 ตัวแปร มีความสัมพันธกับสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
 2.  ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา   
อยางนอย 1 ตัวแปร สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนา
ผูเรียนของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1   
 

ขอบเขตของการวิจยั 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
  1.1 ประชากร ไดแก ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 จํานวน 5,586 คน 
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  1.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 รวมทั้งสิ้น 359 คน (Krejcie; & Morgan. 1970: 
608) ซึ่งไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใชขนาดของโรงเรียน
เปนชั้น (Strata) จากนั้นสุมอยางงายตามสัดสวน (Proportion size) 
 2. ขอบเขตของเนืÊอหา 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการสอบถามความคิดเห็นของครูที่ มีตอสมรรถนะการวิเคราะห 
สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
โดยพิจารณาจากสมรรถนะการวิเคราะหของครู สมรรถนะการสังเคราะหของครู และสมรรถนะการ
วิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู สวนการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่
สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู ใน 5 ดาน คือ การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคลและการสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
 3.  ตวัแปรทีÉศึกษา 
  ตวัแปรพยากรณ์ ประกอบดวย 
  1.  ปจจัยดานบุคคล ไดแก 
   1.1  เพศ 
   1.2  อายุ 
   1.3  ระดับการศึกษา 
   1.4  ประสบการณทางการสอน 
   1.5  ตําแหนงครูในปจจุบัน 
   1.6  กลุมสาระการเรียนรูที่สอน 
   1.7  ประสบการณในการทําวิจัย 
  2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก 
   2.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
   2.2  การสรางแรงบันดาลใจ 
   2.3  การกระตุนทางปญญา 
   2.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
   2.5  การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
  ตวัแปรเกณฑ ์ไดแก สมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครู ประกอบดวย 
  1.  สมรรถนะการวิเคราะหของครู 
  2.  สมรรถนะการสังเคราะหของครู 
  3.  สมรรถนะการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของคร ู
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เครืÉองมือทีÉใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย
ไดสรางขึ้น โดยแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบตรวจสอบ
รายการ (Check list)  
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครู ผูวิจัยอาศัยแนวคิดจากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น และสรางเปนแบบสอบถามซึ่ง
มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับคือ มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุดมีการปฏิบัติ
อยูในระดับมากมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางมีการปฏิบัติอยูในระดับนอยมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับนอยที่สุด จํานวน 15 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ .94  
 ตอนที่ 3 แบบสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยใหผูตอบแบบสอบถามประเมินระดับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่ตนปฏิบัติงานอยู ตามองคประกอบภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง 5 ดานซึ่งมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับคือ มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมากที่สุดมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง มีการปฏิบัติอยูใน
ระดับนอย มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด จํานวน 26 ขอ คาความเชื่อม่ันเทากับ .98 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูลผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ 
 1. ผูวิ จัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒสงไปยัง
ผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อติดตอขออนุญาตเก็บขอมูลและขอความรวมมือในการ
ตอบแบบสอบถามของครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษานั้น 
 2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามพรอมหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวิจัยไปยัง
กลุมตัวอยางจํานวน 359 ชุดไดกลับมา 318 ชุดคิดเปนรอยละ 88.58 
 3.  ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง 
 
การวิเคราะหข้์อมลู 

 1.  วิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปรที่ศึกษาโดยใชการคํานวณ
การแจกแจงความถี่และคารอยละ 
 2.  วิเคราะหระดับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู
โดยหาคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานในภาพรวม รายดาน และรายขอ  
 3. วิเคราะหระดับขององคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต1โดยหาคาเฉลี่ยและคาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานในภาพรวม รายดาน และรายขอ 
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 4.  วิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษากับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Multiple Correlation Coeffecient) ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation)   
 5.  วิเคราะหสหสัมพันธของปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะหสังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยใชวิธีการวิเคราะหสมการ
ถดถอยพหุคูณแบบการคัดเลือกเขา(Multiple Regression Analysis- Enter Method)  
 
สรปุผลการวิจยั 

 จากผลการวิจัย การศึกษาปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 สรุปผลไดดังน้ี 
   1. สมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูในสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยของ
คะแนนสูงสุด คือ ดานการวิเคราะหของครู รองลงมาคือดานการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครู และ
ดานการสังเคราะหของครู ตามลําดับ  
   2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยภาพรวมการปฏิบัติอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา ทุกดานมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ รองลงมา คือดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญาและดาน
การสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ในขณะที่ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
   3.  องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาในแตละดานมี
ความสัมพันธกับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูในทางบวก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งสิ้น 5 ดาน โดยดานที่มีความสัมพันธสูงสุด คือ ดานการ
กระตุนทางปญญา รองลงมา คือ ดานการสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน โดยทั้งสองดานมีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง สวนดานการสรางแรงบันดาลใจการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความสัมพันธอยูในระดับต่ํา 
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 4. ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปจจัย
ดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาทุกดานรวมกันพยากรณ
สมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ไดรอยละ 21.30 โดยการกระตุนทางปญญา มีอํานาจการพยากรณ
สูงสุดรองลงมา อายุ และเพศตามลําดับ 
 
อภิปรายผล  

 1. จากการศึกษาระดับสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน
ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 พบวา ครูมี
สมรรถนะทั้งภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยดานที่มีคาเฉลี่ยของคะแนนสูงสุด คือ ดาน
การวิเคราะหของครู รองลงมาคือดานการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูและดานการสังเคราะหของ
ครู ตามลําดับ แตจากการศึกษาคนควาเกี่ยวกับระดับปญหาการคิดวิเคราะหของผูเรียนกลับไม
เปนไปในทิศทางเดียวกับระดับสมรรถนะของครูผูสอน แสดงใหเห็นวายังมีปญหาในการจัดการเรียน
การสอนของครู ที่ควรมุงไปที่การพัฒนาสมรรถนะการคิดวิเคราะห คิดสังเคราะหของผูเรียนไมใชมุง
พัฒนาสมรรถนะการคิดวิเคราะห สังเคราะหของครูเพียงอยางเดียว จึงจะทําใหสมรรถนะที่ครูได
ฝกฝนและพัฒนาประสบความสําเร็จ เน่ืองจากการที่ครูผูสอนจะตองจัดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาทักษะ
การคิดวิเคราะหการคิดสังเคราะหการคิดสรางสรรคและการคิดอยางมีวิจารณญาณใหกับผูเรียนตาม
มาตรฐานการศึกษาดานผูเรียนน้ันครูจําเปนตองมีความเขาใจในความหมายของลักษณะของการคิด
ดังกลาวรวมทั้งรูและเขาใจกระบวนการขั้นตอนในการดําเนินการคิดแบบนั้นๆ เพื่อใหสามารถ
จัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ เพราะครูมีหนาที่หลักในการจัดการเรียนรูสาระตางๆ 
ใหแกผูเรียนอยางเปนทางการอยูแลวหากครูผูสอนบูรณาการสอดแทรกการพัฒนาหรือฝกทักษะการ
คิดควบคูไปกับการสอนเนื้อหาสาระตางๆ ก็จะเกิดประโยชนสองตอคือนอกจากผูเรียนจะมีโอกาส
ฝกฝนพัฒนาทักษะการคิดมากขึ้นแลวทักษะเหลานั้นยังสามารถชวยใหผูเรียนเกิดความเขาใจในสาระ
ที่เรียนเพ่ิมขึ้นซ่ึงสงผลใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดีขึ้นดวย (ทิศนา แขมมณี. 2554: 191-192) และ
สอดคลองกับงานวิจัยของ อรอุมา รุงเรืองวณิชกุล (2556: 170) ที่ไดพัฒนารูปแบบการเสริมสราง
สมรรถนะครูนักวิจัยดวยการบรูณาการกระบวนการเรียนรูสําหรับขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 พบวา ครูที่เขารวมกิจกรรมทําแบบสอบถามสมรรถนะครูนักวิจัย
โดยการประเมินตนเองโดยตอบขอคําถาม 3 ดานคือ ดานความรูความเขาใจการวิจัยในชั้นเรียน 
ดานจิตวิจัย และดานการปฏิบัติทางการวิจัย มีคะแนนเฉลี่ยในภาพรวมทั้ง 3 ดานอยูในระดับมาก 
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 นอกจากนั้นการวิเคราะหองคประกอบสมรรถนะหลักเพื่อใชในการประเมินขาราชการ 
พบวาองคประกอบดานการคิดวิเคราะหและสังเคราะหเปนองคประกอบความสําคัญที่สามารถ
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 3.976 กลาวคือบุคลากรที่มีสมรรถนะดานการคิดวิเคราะหและ
สังเคราะหจะชวยใหมีความสามารถในการศึกษาวิเคราะหปญหาของงานและปญหาขององคกร
สามารถวิเคราะหองคกรหรืองานเพื่อพัฒนาและแกปญหาจากการเลือกแนวคิดทฤษฎีและนวัตกรรม
มาใชสามารถทําความเขาใจสิ่งตางๆ แยกแยะประเด็นสวนยอยๆ อยางมีหลักการทั้งยังสามารถคิด
อยางเปนระบบคิดเชื่อมโยงเปนองครวมคิดอยางสรางสรรคและสังเคราะหรวบรวมสิ่งตางๆ มา
จัดเปนระบบเพื่อแกปญหาหรือพัฒนางานโดยสามารถเลือกวิธีการนวัตกรรมแกปญหาที่เหมาะสม
สรางเครือขายการมีสวนรวมจากผูที่ เกี่ยวของทั้งน้ีประเทศไทยมีการปฏิรูปการศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 เปนเวลา 12 ปแตยังไมสามารถพัฒนาผูเรียนใหมี
พฤติกรรมการคิดวิเคราะหและสังเคราะหไดสมรรถนะดานนี้จึงเปนเรื่องสําคัญที่ตองมีการพัฒนา
ตอไปสําหรับการศึกษาและสําหรับในองคกรตางๆ แลวกระบวนการคิดวิเคราะหและสังเคราะหมี
ความจําเปนอยางยิ่งในการที่จะประยุกตใชกับหนาที่หลักในการบริหารจัดการเพื่อใหเกิดประโยชน
สูงสุด (กาญจนชนก ภัทรวนิชานันท. 2554: 81-82) 
 2.  การศึกษาองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 โดยภาพรวมและรายดานตามความคิดเห็น
ของครู ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากโดยดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการ
สรางแรงบันดาลใจ รองลงมาคือดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการกระตุนทางปญญาและ
ดานการสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากัน ในขณะที่ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด สอดคลองกับงานวิจัยของทองคําพิมพา (2556: 96) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางวิสัยทัศนและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดอางทองพบวาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยรวม
อยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย ดังน้ีการมีอิทธิอยางมีพลอยางมีอุดมการณการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล
การสรางแรงบันดาลใจ และการกระตุนทางปญญาตามลําดับ และสอดคลองกับสิทธิพลพหลทัพ 
(2552: 87) ที่ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 3 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 3 โดยภาพรวมอยูในระดับมากทุกดาน
เรียงตามลําดับการปฏิบัติจากมากไปนอยไดแกการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลการมีอิทธิพลเชิง
อุดมการณการสรางแรงบันดาลใจและการกระตุนทางปญญา สวนระดับวิสัยทัศนของผูบริหาร
สถานศึกษาโดยรวมอยูในระดับมากและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดานโดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังนี้การเผยแพรวิสัยทัศนการปฏิบัติตามวิสัยทัศนและการ
สรางวิสัยทัศนตามลําดับ  
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 ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากภาวะผูนําของผูบริหารถือไดวามีความสําคัญอยางยิ่งตอการพัฒนา

องคกร เน่ืองจากภาวะผูนําสัมพันธกับประสิทธิผลของงานและภาวะผูนํามีความสัมพันธกับประสิทธิผล

ขององคกรและดวยผูนํามีความสําคัญจึงมีแนวคิดและการศึกษาในเรื่องการพัฒนาความเปนผูนํา

หรือภาวะผูนํา (Leadership) เกิดขึ้น (สินีนาฎ โพธิจิญญาโน. 2554: 2) ยิ่งไปกวานั้นความทาทายที่

เปนพลวัตของโลกศตวรรษที่ 21 ทั้งในสวนที่เปนแรงกดดันภายนอก ไดแกการเปลี่ยนแปลงของ

บริบทเศรษฐกิจและสังคมโลก อันเนื่องจากการปฏิวัติดิจิทัล (Digital Revolution) การเปลี่ยนแปลงสู

อุตสาหกรรม 4.0 (The Fourth Industrial Revolution) การดําเนินงานเพื่อบรรลุเปาหมายการพัฒนา

ที่ยั่งยืนขององคการสหประชาชาติ 2573 (Sustainable Development Goals : SDGs 2030) ที่

ประเทศไทยไดใหสัตยาบัน รวมทั้งผลกระทบของการเปนประชาคมอาเซียน และความตองการ

กําลังคนที่มีทักษะในศตวรรษที่ 21 ประกอบกับแรงกดดันจากภายในประเทศจากการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางประชากรที่สงผลใหประเทศเขาสูสังคมสูงวัยอยางสมบูรณในอนาคตอันใกล ระบบการศึกษา 

ที่ตองปรับเปลี่ยนใหสนองและรองรับความทาทายดังกลาว จึงมีความจําเปนที่ประเทศไทยตอง

ปฏิรูปการศึกษา เพ่ือใหระบบการศึกษาเปนกลไกหลักของการขับเคลื่อนประเทศ ภายใตรัฐธรรมนูญ

แหงราชอาณาจักรไทยฉบับใหม กรอบยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ.2560– 2579) และกรอบ

ทิศทางของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560– 2564) เพ่ือใหสามารถ

นําพาประเทศไปสูความมั่นคง มั่งคั่งและยั่งยืนในอีก 20 ปขางหนา (สํานักงานเลขาธิการสภา

การศึกษา. 2560: ง) 

 สําหรับในประเทศไทยในชวงสองทศวรรษที่ผานมาไดมีการศึกษาภาวะผูนําที่มีความ

เหมาะสมกับยุคปจจุบันซ่ึงเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงนี้แนวคิดทฤษฎีใหมที่มีชื่อเสียงและเปนที่

ยอมรับกันมากในปจจุบันคือแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนทฤษฎีภาวะผูนําแนว

ใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหมเน่ืองจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้เปนการเปลี่ยนแปลงกระบวน

ทัศน (Paradigm Shift) ไปสูภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศน (Vision) มีการกระจายอํานาจหรือการเสริมสราง

พลังจูงใจเปนผูมีคุณธรรมและมีการกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา เน่ืองดวยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงนี้จะพิจารณาที่ลักษณะของผูนําพฤติกรรมอํานาจรวมทั้งตัวแปรสถานการณที่เกี่ยวของ

ซึ่งเปนแนวทางที่กวางกวาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําอ่ืนๆ และผลจากการวิจัยเชิงประจักษและการ

ฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกระดับในองคกรของประเทศตางๆ จํานวนมาก 

พบวาผูบริหารหรือผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถทําใหประสิทธิผลของงานและองคกร

สูงขึ้นแมวาสภาพการณขององคกรจะมีขอจํากัดตางๆ เพียงใด (กระทรวงศึกษาธิการ. 2550: 2 – 3) 
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 3. องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในแตละดานมีความสัมพันธกับ

สมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนของครูในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งสิ้น 5 ดาน โดยดานที่มีความสัมพันธสูงสุด คือ ดานการกระตุนทางปญญา 

รองลงมา คือ ดานการสรางวิสัยทัศนอยางชัดเจน ดานการสรางแรงบันดาลใจและดานการคํานึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล และดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ตามลําดับจะเห็นไดวาองคประกอบ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้ง 5 ดาน ลวนแลวแตมีความสัมพันธกับสมรรถนะการวิเคราะห 

สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ทุกองคประกอบ ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหารมีสวนชวยสนับสนุนใหครูและบุคลากรมีแรงบันดาลใจในการพัฒนาตนเอง และเห็นความสําคัญ

ของทักษะและกระบวนการคิดขั้นสูง ซึ่งสงผลโดยตรงตอการพัฒนาตนเองของครูและสงผานไปยัง

การจัดกระบวนการเรียนรูสําหรับนักเรียน  

 รวมไปถึงการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนยังเปนเครื่องมือสําคัญอีกประการหนึ่งที่ชวยให

สามารถแกปญหาและพัฒนาผูเรียนไดสอดคลองกับบริบทและความแตกตางของผูเรียนแตละบุคคล 

ซึ่งสอดคลองกับแผนการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 (2558: 24)

ที่กําหนดกลยุทธที่ 5พัฒนาสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบใหปฏิบัติงานไดเต็ม

ตามศักยภาพโดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาคุณภาพศึกษาในยุคปจจุบันจําเปนตองมีผูบริหาร

สถานศึกษาที่มีวิสัยทัศนกวางไกลใฝรูใฝเรียนสรางเจตคติที่ดีและมีความตั้งใจแนวแนในการปฏบิตังิาน

ตลอดจนมุงแสวงหาความรูและยอมรับสิ่งใหมๆ อยูเสมอใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคศตวรรษ

ที่ 21 โดยผูบริหารสถานศึกษามีการวางแผนสงเสริมการพัฒนาและใชหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

รวมกับฝายตางๆ เพ่ือพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหมีความรูความสามารถในการคิดวิเคราะหคิดสรางสรรคมี

วิจารญาณมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนผานเกณฑมาตรฐานตลอดจนเปนคนดีมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมี

ขีดความสามารถในการแขงขันในเวทีระดับโลก และสอดคลองกับแนวคิดของสํานักงานเลขาธิการ

สภาการศึกษา (2558: 45) ที่อธิบายถึงความสําคัญของผูบริหารสถานศึกษาที่จะมีสวนชวยสงเสริม

ใหครูพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาเทคนิคการสอนและกระบวนการคิด

ของครูเพราะครูคือผูที่มีบทบาทในการแนะนําวิธีคิด วิธีหาความรู บมเพาะทักษะ และความสามารถ

ในการเรียนรูดวยตนเอง ซึ่งกระบวนการจัดการเรียนรูของครูจะสงผลตอนักเรียนอยางแทจริง   

 ยิ่งไปกวานั้นยังสอดคลองกับแนวทางการพัฒนาครูในอนาคต ของกระทรวงศึกษาธิการ 

(2558: 2) ที่ไดศึกษาสถานภาพการผลิตและพัฒนาครูในประเทศไทย พบวา ในการผลิตครูในอนาคต

ใหมีคุณภาพนั้นตองมีการคัดสรรบุคคลที่เหมาะสมเขามาเปนครู เพ่ิมจุดเนนคุณลักษณะคนที่มีใจรัก

ในวิชาชีพ มีจิตวิญญาณความเปนครู รวมถึงพัฒนาหลักสูตรการผลิตครูใหเหมาะสมกับยุคสมัยโดย

ผานกระบวนการวิจัย ซึ่งสมรรถนะของหลักสูตรจะตองสามารถพัฒนาบัณฑิตครูใหเปนคนมีความรู
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มีความสามารถดานทักษะการคิด ความสามารถในการเปนผูนํา ความสามารถในการอยูรวมกันและ

มีความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่นที่มีความแตกตางทางวัฒนธรรม มีพ้ืนฐานทางจริยธรรมที่จะ

ดํารงชีวิตอยูในโลกอนาคต จะเห็นไดวาในการพัฒนาครูใหเทาทันการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับมหภาค

และจุลภาคใหครอบคลุมและเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดนั้นการพัฒนาสมรรถนะครู         

ในดานการคิดวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนเปนสิ่งที่สําคัญ ดังน้ันผูบริหาร

สถานศึกษาที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีความรูเทาทันสภาพการณอยางรอบดาน มีวิสัยทัศนที่

ชัดเจน ยอมจะสามารถที่จะกระตุนทางปญญา สรางแรงบันดาลใจ ทั้งยังมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

ใหกับผูใตบังคับบัญชา บนพื้นฐานของการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียว 

กับฟดเลอรและการเซีย (Fiedler; & Garcia. 1987: 52) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางผูบริหารกับ

ผูรวมงานเปนองคประกอบที่สําคัญมากที่สุดตอทัศนะของผูรวมงานที่มีตอการทํางานหากผูรวมงาน

มีความศรัทธาในตัวผูบริหารและยอมที่จะเปนผูตามการใหความสนับสนุนในการปฏิบัติงานก็จะ

เปนไปดวยดีในทางตรงกันขามหากผูบริหารไมไดรับความไววางใจจากผูรวมงานก็ยอมไมดีทําให

ผูบริหารเกิดความอึดอัดที่จะปฏิบัติงานมีความวิตกกังวลซ่ึงอาจทําใหงานที่ปฏิบัติอยูลมเหลวได 

 4. ปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา

สามารถพยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปจจัย

ดานบุคคลของครูและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาทุกดานรวมกันการ

พยากรณสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูสังกัดสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ไดรอยละ 21.30 โดยการกระตุนทางปญญา มีอํานาจการ

พยากรณสูงสุดรองลงมา อายุ และเพศ (SEX) ตามลําดับ 

 เนื่องจากการกระตุนทางปญญาเปนพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นวาสามารถกระตุน

ผูใตบังคับบัญชาใหเห็นวิธีการ หรือแนวทางใหมในการแกปญหา รวมถึงการเปนแบบอยางเพื่อสงเสริม

ใหผูใตบังคับบัญชามีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็น และเกิดกระบวนการวิเคราะหปญหา เพ่ือนําไปสู

การแกปญหาอยางเปนระบบ ทําใหชองวางระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบริหารแคบลง สงผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ ซึ่งสอดคลองกับกมลมาลย ไชยศิริธัญญา 

(2559: 1510) ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่สงผลตอสมรรถนะหลักของครูใน

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 2 โดยรวม

อยูในระดับมากเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังนี้การกระตุนสติปญญาการคํานึงถึงความ

เปนปจเจกบุคคลการสรางแรงบันดาลใจและการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารทุกดานสงผลตอสมรรถนะหลักของครูโดยสามารถรวมกันทํานายสมรรถนะหลักของครู
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ในภาพรวมไดรอยละ 81.6 และพบวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลการสรางแรงบันดาลใจ

และการกระตุนสติปญญาสงผลตอการมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของครูและสอดคลองกับปยะ

เจริญเวชรักษ (2556: 1) ที่ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานดานการ

สรางอิทธิพลเพ่ือใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการครู ซึ่งกลุมตัวอยางเปนผูบริหาร

และขาราชการครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลวิจัยพบวา องคประกอบ

ของรูปแบบสามารถอธิบายความแปรปรวนตอการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการ

ครูได รอยละ 98  ตัวแปรแฝงที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการครู คือ ภูมิหลัง 

คุณลักษณะเฉพาะความเปนผูนํา และพฤติกรรมการสรางอิทธิพล สวนองคประกอบของตัวแปรแฝง

ทั้ง 4 ตัว ซึ่งเรียงลําดับนํ้าหนักองคประกอบจากมากไปนอย ดังน้ี 1)ตัวแปรแฝงภูมิหลัง คือ อายุ 

ประสบการณ การศึกษาอบรมทางการบริหาร และ ระดับการศึกษา 2)ตัวแปรแฝงคุณลักษณะเฉพาะ

ความเปนผูนํา คือ ทักษะผูนํา และ คุณลักษณะสวนตัวของผูนํา 3)ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการสราง

อิทธิพล คือ การจูงใจดวยเหตุผล การสรางแรงบันดาลใจ การแลกเปลี่ยน และ การใชอํานาจตามกฎ 

และ 4)ตัวแปรแฝงแรงจูงใจในการปฏิบัติหนาที่ของขาราชการครู คือ ความผูกพันตอองคการ    

การทํางานเปนทีม และ ความพึงพอใจในการทํางาน ตามลําดับ 

 อีกทั้งกลุมตัวอยางในการวิจัยครั้งนี้ มีอายุไมเกิน 35 ป ถึงรอยละ 61 ซึ่งครูในกลุมน้ีถือได

วาอยูในวัยที่พรอมจะเรียนรูงาน แสวงหาความกาวหนา และความมั่นคง  รวมถึงพรอมยอมรับการ

เปลี่ยนแปลง จึงสงผลตอสมรรถนะการวิเคราะห การสังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน

โดยตรง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอดุลย สนั่นเอ้ือเม็งไธสง (2553: 93) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผล

ตอสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนของครูสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรระดับครูที่มีผลตอสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนโดยรวมของครูไดแก        

ตัวแปรความเปนครูที่มีประสบการณเกี่ยวกับการทําวิจัยและตัวแปรความคาดหวังในผลการวิจัย 

อายุราชการ และลักษณะนิสัยที่เอ้ือตอการทําวิจัยในชั้นเรียน และตัวแปรระดับโรงเรียนที่มีอิทธิพล

ตอคาเฉลี่ยสมรรถนะการวิจัยในชั้นเรียนโดยรวมของครู ไดแก ตัวแปรการสนับสนุนของผูบริหาร 

 การที่จะพัฒนาครูใหมีสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียนได

นั้น ปจจัยดานบุคคลของครูทั้งอายุ เพศ การศึกษา ประสบการณการสอน ลวนแลวแตมีอิทธิพลทั้ง

ทางตรงและทางออม เนื่องมาจากสมรรถนะเปนความสามารถในการใชความรู ทักษะ ทัศนคติ  

คานิยม อุปนิสัยสวนตัวที่มีตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล ที่สงผลตอการปฏิบัติงานเพื่อทําให

งานมีประสิทธิภาพสูงสุดตามที่องคกรตองการ เพราะสมรรถนะมีความสัมพันธกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยซึ่งสามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะไปใชในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาความกาวหนาในวิชาชีพ การวางแผน

สืบทอดตําแหนง และการจายคาตอบแทน (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร. 2557: 173) ดังน้ันภาวะผูนําการ



104 

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารจะมีสวนสําคัญอยางยิ่งที่จะชวยกระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความมุงม่ันที่

จะพัฒนาสมรรถนะของตนเอง โดยเฉพาะอยางยิ่งสมรรถนะในดานกระบวนการคิดวิเคราะห 

สังเคราะห และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียน เน่ืองจากสมรรถนะทางดานนี้เปนสมรรถนะที่สะทอนไปสู

การจัดการเรียนรูใหกับผูเรียน ใหผูเรียนเกิดกระบวนการคิดวิเคราะห คิดสังเคราะห คิดอยางมี

วิจารณญาณ และคิดอยางสรางสรรค เพราะหากครูผูสอนขาดทักษะทางดานกระบวนการคิดแลว 

เปนไปไดยากวาจะสามารถายทอดความรูและชวยเหลือใหผูเรียนเกิดทักษะดังกลาวไดสอดคลองกับ

งานวิจัยของวัชรีพร ลออุทัย (2554: 98) ที่ศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอสมรรถนะครูสังกัด

สํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร พบวา คาน้ําหนักความสําคัญของปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะครูใน

ภาพรวมไดแกลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานสัมพันธภาพระหวางครูกับผูบังคับบัญชา

สัมพันธภาพระหวางครูกับนักเรียนมีคาน้ําหนักความสําคัญเทากับ .141, .061 และ .152 ตามลําดับ

สงผลทางบวกตอสมรรถนะครูในภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
 ทั้งนี้ที่จากผลการวิจัย พบวาสมการพยากรณที่เกิดจากปจจัยดานบุคคลของครูและภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสามารถทํานายสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะห 

และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ไดเพียง

รอยละ 21.30 อาจเนื่องมาจากคาความสัมพันธระหวางตัวแปรอยูในระดับสูงโดยเฉพาะในสวนของ

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทําใหการรวมกันพยากรณอยูในระดับที่ไมสูงมากนัก 

ซึ่งในทางสถิติลักษณะเชนน้ีจะเรียกวา Multicollinearity คือมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปรอิสระ

มากกวา 2 ตัวขึ้นไป ถึงแมจะไมไดทําให Model นั้นใชพยากรณตัวแปรตามไมไดเลยก็ตาม แต

ปญหาจะเกิดที่การจะควบคุมตัวแปรอิสระใหเปนไปตาม Model เปนไปไดยากเปนผลใหเกิดปญหา

ความเที่ยงตรงของ Model คือลักษณะที่ใชพยากรณแลวจะไดคาตัวแปรตามไมเหมือนเดิมตลอดเวลา 

ขึ้นอยูกับสภาวะของตัวแปรอิสระที่มีสหสัมพันธกันดวย เพราะนอกจากตัวแปรตามจะเปลี่ยนแปลง

ตามตัวแปรอิสระที่เปลี่ยนไปแลว ตัวแปรอิสระบางตัวยังเปลี่ยนแปลงโดยขึ้นอยูกับตัวแปรอิสระ         

ตัวอ่ืนๆ อีกดวยจึงเกิดความไมมีเสถียรภาพของ Model ในตางเวลากัน  

 
ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดแบงขอเสนอแนะออกเปน 2 สวน มีรายละเอียด ดังน้ี 
 1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้ 
  1.1 ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดที่เกี่ยวของควรจัดใหมีการอบรมเชิง
ปฏิบัติการใหครูไดพัฒนาทักษะการคิดขั้นสูง และกระบวนการในการทําวิจัยในชั้นเรียนแกครู ซึ่งจะ
นําไปสูการยกระดับคุณภาพของผูเรียนโดยตรง   
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  1.2 ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดที่เกี่ยวของควรจัดใหมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรูสรางชุมชนการเรียนรูวิชาชีพ (Professional Learning Community) ทั้งภายในสถานศึกษา
และภายในกลุมโรงเรียนเพ่ือใหครูไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูกับครูผูสอนที่มีประสบการณและ
สามารถนํามาพัฒนาตนเองและผูเรียนไดอยางเหมาะสมกับบริบทของแตละสถานศึกษา เนื่องจาก
สมรรถนะดานการสังเคราะหของครูมีคะแนนต่ําที่สุด เม่ือเปรียบเทียบกับดานการวิเคราะหของครู 
และดานการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู 
  1.3 ผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดที่เกี่ยวของควรพัฒนาแนวทางในการ
ประเมินความดีความชอบอิงสมรรถนะ เพ่ือใหครูเกิดการยอมรับและกระตุนใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะ
ของตนเองใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เน่ืองจากพฤติกรรมของผูบริหารในใหผลตอบแทนรางวัล 
แกผูใตบังคับบัญชาโดยพิจารณาจากความสามารถในการปฏิบัติงาน มีคาความแปรปรวนสูงที่สุด  
 2.  ข้อเสนอแนะเพืÉอการวิจยัในครั Êงต่อไป  
  2.1 ควรมีการวิจัยพัฒนากลยุทธการยกระดับสมรรถนะการคิดวิเคราะห สังเคราะห 
และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของครู เพ่ือเปนเครื่องมือใหผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานตน
สังกัดมีแนวทางในการดําเนินงานเชิงรุกในการพัฒนาสมรรถนะครูเพ่ือเสริมสรางคุณภาพการจัด
การศึกษา 
  2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยที่สงผลตอสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงานของ
ครูในดานอ่ืนๆ เพ่ิมเติม เพ่ือนําไปสูการยกระดับสมรรถนะครูอยางรอบดาน  
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แบบสอบถามเพืÉอการวิจยั 
 

เรืÉอง ปัจจยัด้านบคุคลของครแูละภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 ทีÉส่งผลต่อสมรรถนะการวิเคราะห ์สงัเคราะหแ์ละการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู

 สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
 
คาํชีÊแจงแบบสอบถามฉบับน้ีมีทั้งหมด 3 ตอนคือ 
 ตอนทีÉ 1 แบบสอบถามปัจจยัด้านบคุคลของคร ู

ตอนทีÉ 2 แบบสอบถามสมรรถนะการวิเคราะห ์สงัเคราะหแ์ละการวิจยั 
เพืÉอพฒันาผูเ้รียนของครสูงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 

 ตอนทีÉ 3 แบบสอบถามภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 
 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามฉบับน้ีใชเพ่ือการวิจัยเทานั้น ไมมีผลกระทบตอผูตอบ
แบบสอบถามแตประการใด ผูวิจัยขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหและความรวมมือของทานอยาง
สูงลวงหนามา ณ  โอกาสนี้ และกราบขออภัยที่ตองรบกวนเวลาอันมีคาของทาน 
 
 

          นางสาวศุภาวรรณ  ผลสงา 
นิสิตมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา  

คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนทีÉ 1แบบสอบถามปัจจยัด้านบคุคลของคร ู
คาํชีÊแจง โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในวงเลบ็หนาขอความทีต่รงกับสถานภาพของทาน 
 

1.  เพศ  (   ) 1.  ชาย      (   ) 2.  หญิง 
 

2.  อายุ (ถาเศษของปมากกวา 6 เดือนใหนับอีก 1 ป) 
     (   ) 1.  ต่ํากวา 26 ป      (   ) 2.  26-35 ป  (   ) 3.  36-45 ป           
     (   ) 4.  46-55 ป   (   ) 5.  56 ปขึ้นไป 
 

3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
     (   ) 1.  ปริญญาตรี       (   ) 2.  ปริญญาโท      (   ) 3.  ปริญญาเอก 
 

4.  ขนาดของโรงเรียนที่สอนในสถานศึกษาปจจุบัน 
     (  ) 1. ขนาดเล็ก (นักเรียนไมเกิน 499 คน)    (  ) 2. ขนาดกลาง (นักเรียน 500-1499 คน) 
(  ) 3. ขนาดใหญ (นักเรียน 1,500-2,499 คน)(  ) 4. ขนาดใหญพิเศษ(นักเรียน 2,500 คนขึ้นไป) 
 

5.  ประสบการณทางการสอน 
     (   ) 1.  นอยกวา 5 ป             (   ) 2.  5-10 ป   (   ) 3. 11-15 ป           
     (   ) 4.  16-20 ป   (   ) 5.มากกวา 20 ขึ้นไป 
 

6.  ตําแหนงครูในปจจุบัน 
     (   ) 1.  ครูผูชวย       (   ) 2.  ครู คศ.1  (   ) 3.  ครู คศ.2 
    (   ) 4.  ครู คศ.3   (   ) 5.  ครู คศ.4 ขึ้นไป 
 

7. กลุมสาระการเรียนรูที่สอน 
(   ) 1.  กลุมสาระการเรียนรูหลัก  ( ภาษาไทย , คณิตศาสตร  ,วิทยาศาสตร  และ 
    สังคมศึกษา ศาสนา และวฒันธรรม  )  
(   ) 2.  กลุมสาระการเรียนรูเสริม  (ศิลปะ  ,สุขศึกษาและพลศึกษา , ภาษาตางประเทศ 

 และการงานอาชีพและเทคโนโลยี ) 
 

8.  ประสบการณในการทําวิจัย   
(   ) 1.  ไมเคย   (   ) 2.1-3  เลม  (   ) 3. 4-6  เลม 
(   ) 4.  7-9  เลม   (   ) 5.  10  เลมขึ้นไป 
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ตอนทีÉ 2แบบสอบถามสมรรถนะการวิเคราะห ์สงัเคราะหแ์ละการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียนของคร ู
สงักดัสาํนักงานเขตพืÊนทีÉการศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
คาํชีÊแจง ใหทานพิจารณาสมรรถนะการวิเคราะห สังเคราะหและการวิจัยเพ่ือพัฒนาผูเรียนของทานตามขอที่

กําหนดโดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกบัความถี่ที่ทานปฏิบัติ โดยใชเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 
  5  หมายถึง มีความถี่ในการปฏิบัติ มากที่สุด 

4  หมายถึง มีความถี่ในการปฏิบัติมาก 
3  หมายถึง มีความถี่ในการปฏิบัติ ปานกลาง 
2  หมายถึง มีความถี่ในการปฏิบัติ นอย 
1 หมายถึง มีความถี่ในการปฏิบัติ นอยที่สุด  

 
ข้อทีÉ 

 
สมรรถนะการวิเคราะห ์สงัเคราะหแ์ละการวิจยั 

เพืÉอพฒันาผูเ้รียน 

ความถีÉในการปฏิบติัของท่าน 
5 4 3 2 1 

สมรรถนะการวิเคราะห ์
1. สํารวจปญหาที่เกี่ยวของกับนักเรียนที่เกิดขึ้นในชั้น

เรียน  
     

2. ทําความเขาใจกับปญหาที่เกี่ยวของกับนักเรียนที่
เกิดขึ้นในชั้นเรียน 

     

3. วิเคราะหสาเหตุของปญหาเกี่ยวกับนักเรียนที่เกิดขึ้น
ในชั้นเรียน  

     

4. มีการวิเคราะหจุดเดนจุดดอยอุปสรรคและโอกาส
ความสําเร็จของการวิจัยเพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
ในชั้นเรียน 

     

สมรรถนะการสงัเคราะห ์

5. รวบรวมสภาพปญหาของผูเรียนแนวคิดทฤษฎีและ
วิธีการแกไขปญหา 

     

6. จําแนกสภาพปญหาของผูเรียนแนวคิดทฤษฎีและ
วิธีการแกไขปญหา 

     

7. จัดกลุมสภาพปญหาของผูเรียนแนวคิดทฤษฎีและ
วิธีการแกไขปญหาเพ่ือสะดวกตอการนําไปใช 

     

8. มีการประมวลผลหรือสรุปขอมูลสารสนเทศที่เปน
ประโยชนตอการแกไขปญหาในชั้นเรียนโดยใชขอมูล
รอบดาน 

     

9. มีการจัดเก็บขอมูลสารสนเทศในการแกไขปญหาใน
ชั้นเรียนทุกปการศึกษา 

     

10. มีการจัดระบบขอมูลสารสนเทศในการแกไขปญหาใน
ชั้นเรียนใหงายตอการนําไปใช 
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ข้อทีÉ 

 
สมรรถนะการวิเคราะห ์สงัเคราะหแ์ละการวิจยั

เพืÉอพฒันาผูเ้รียน 

ความถีÉในการปฏิบติัของท่าน 
5 4 3 2 1 

สมรรถนะการวิจยัเพืÉอพฒันาผูเ้รียน 
11. นําผลของการสํารวจปญหาเกี่ยวของกับนักเรียนที่

เกิดขึ้นในชั้นเรียนมาวางแผนการวิจัยเพ่ือพัฒนา
ผูเรียน 

     

12. กําหนดทางเลือกในการแกไขปญหาที่เกี่ยวของกับ
นักเรียนที่เกิดขึ้นในชั้นเรียน 

     

13. มีการจัดทําแผนการวิจัยที่เกี่ยวของกับปญหาของ
นักเรียนที่เกิดขึ้นในชั้นเรียน 

     

14. ดําเนินกระบวนการวิจัยตามแผนดําเนินการวิจัยที่
กําหนดไวเพ่ือมุงพัฒนาผูเรียน 

     

15. มีการตรวจสอบความถูกตองและความนาเชื่อถือของ
การวิจัยตามกระบวนการวิจัย 

     

16. นําผลการวิจัยไปใชในการแกปญหาของนักเรียน 
ในชั้นเรียน 

     

17. นําผลการวิจัยไปประยุกตใชในกรณีศึกษาอื่นๆที่มี
บริบทของปญหาที่คลายคลึงกัน 

     

 
ตอนทีÉ 3แบบสอบถามภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
คาํชีÊแจง ใหทานพิจารณาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาของทานตามขอท่ีกําหนด      

            โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับพฤติกรรมในการพิจารณา ดังนี้ 
   5  หมายถึง มีภาวะผูนํา มากที่สุด 
   4  หมายถึง มีภาวะผูนํา มาก 
   3  หมายถึง มีภาวะผูนํา ปานกลาง 
   2  หมายถึง มีภาวะผูนํา นอย 
   1 หมายถึง มีภาวะผูนํา นอยที่สุด  

 
ข้อทีÉ 

 
องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

ระดบัพฤติกรรมภาวะผูนํ้าของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่าน 

5 4 3 2 1 
การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 

1. ผูบริหารสถานศึกษาประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี
เปนที่เคารพยกยองของบุคลากร 

     

2. ผูบริหารสถานศึกษามีวิสัยทัศนมีความรอบรูคิดกวาง 
และมองการณไกล 
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ข้อทีÉ 

 
องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

ระดบัพฤติกรรมภาวะผูนํ้าของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่าน 

5 4 3 2 1 
3. ผูบริหารสถานศึกษากลาคิด กลาตัดสินใจทําส่ิงใหมๆ      
4. ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูประสานงานที่ดีกับ

บุคลากร ผูปกครองชุมชนและองคการภายนอก 
     

5. ผูบริหารสถานศึกษาสามารถควบคุมอารมณไดดีใน
ทุกสถานการณ 

     

6. ผูบริหารสถานศึกษามีคุณธรรมจริยธรรมและยึดมั่น
ในประโยชนสวนรวม 

     

7. ผูบริหารสถานศึกษาสรางความเชื่อมั่นในการ
แกปญหา และอุปสรรคแกบุคลากร 

     

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

8. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหบุคลากรเกิดความ
ตระหนักรูและเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 

     

9. ผูบริหารสถานศึกษาเชื่อมั่นวาครูจะสามารถ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายที่วางไวได 

     

10. ผูบริหารสถานศึกษาสรางเจตคติและคานิยมที่ดีใน
การปฏิบัติงานแกบุคลากร 

     

11. ผูบริหารสถานศึกษาจูงใจใหครูปฏิบัติงานโดยเห็นแก
ประโยชนขององคการเปนหลัก 

     

12. ผูบริหารสถานศึกษาแสดงความมั่นใจวาครูสามารถ
แกไขปญหาและเอาชนะอุปสรรคที่เกิดไดดวยตนเอง 

     

13. ผูบริหารสถานศึกษาใหกําลังใจผูรวมงาน มีการสราง 
เจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก 

     

14. ผูบริหารสถานศึกษาใหผลตอบแทนหรือรางวัลแก
บุคลากรโดยพิจารณาจากความสามารถและผลของ
การปฏิบัติงาน 

     

การกระตุ้นทางปัญญา 
15. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การแสดงความคิดเห็นและเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ
วางแผนและการปฏิบัติงาน 

     

16. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหครูแสดงความคิดเห็น
อยางมีเหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของผูอื่นที่
แตกตางจากตน 

     

17. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหบุคลากรแกปญหาที่
เกิดขึ้นดวยแนวคิดหรือวิธีการใหมๆที่ดีกวาเดิม 
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ข้อทีÉ 

 
องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

ระดบัพฤติกรรมภาวะผูนํ้าของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่าน 

5 4 3 2 1 
18. ผูบริหารสถานศึกษาสนับสนุนใหบุคลากรใช

นวัตกรรม และเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน
ใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

19. ผูบริหารสถานศึกษาใหความรูแกครูเกี่ยวกับวิธีการ
ปฏิบัติงานและวิธีการแกไขปญหาเพ่ือใหครูสามารถ
คิดแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

     

20. ผูบริหารสถานศึกษากระตุนใหบุคลากรวิเคราะห
ปญหาที่เกิดขึ้นบนพ้ืนฐานของความมีเหตุและผล 

     

21. ผูบริหารสถานศึกษารับฟงและใหความสําคัญกับ
แนวคิดและปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล 

     

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
22. ผูบริหารสถานศึกษายอมรับความแตกตางในความรู

ความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเปนรายบุคคล 

     

23. ผูบริหารสถานศึกษาใหการดูแลเอาใจใสครูเปน
รายบุคคลทําใหครูรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 

     

24. ผูบริหารสถานศึกษารับฟงและใหความสําคัญกับ
แนวคิดและปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล 

     

25. ผูบริหารสถานศึกษาสรางบรรยากาศใหครูไดมีการ
พบปะแลกเปลี่ยนความคิดและเสนอแนะรวมกัน 

     

26. ผูบริหารสถานศึกษากระจายอํานาจโดยมอบหมาย
งานใหผูรวมงานอยางเหมาะสม 

     

27. ผูบริหารสถานศึกษาใหแนวคิดและคําแนะนําที่เปน
ประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล 

     

การสร้างวิสยัทศัน์อย่างชดัเจน 
28. ผูบริหารสถานศึกษากําหนดเปาหมายในการพัฒนา

โรงเรียนใหสอดคลองกับความรูความสามารถและ
ความพรอมของบุคลากร 

     

29. ผูบริหารสถานศึกษารับฟงความคิดเห็นของครูใน
เร่ืองที่เกี่ยวกับการพัฒนาโรงเรียน 

     

30. ผูบริหารใชวิธีการหลายอยางเพ่ือใหคณะครูเขาใจ
เปาหมายของการพัฒนาโรงเรียนอยางชัดเจน  
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ข้อทีÉ 

 
องคป์ระกอบภาวะผูนํ้าการเปลีÉยนแปลง 

ระดบัพฤติกรรมภาวะผูนํ้าของ 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาของท่าน 

5 4 3 2 1 
31. ผูบริหารแสดงใหคณะครูทราบอยูเสมอวาตองการที่

จะใหโรงเรียนแหงนี้เปนอยางไรในอนาคตและมี
วิธีการอยางไรที่จะทําใหโรงเรียนมีลักษณะเดน
แตกตางไปจากที่อื่น 

     

32. ผูบริหารสถานศึกษาลําดับความคิดเกี่ยวกับการ
พัฒนาโรงเรียนไวอยางเปนลายลักษณอักษรเพื่อ
เปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาโรงเรียน 

     

33. ผูบริหารมุงเนนในสิ่งที่เปนไปไดมากกวาสิ่งที่
เปนไปไมไดในการทํางานเพ่ือบรรลุเปาหมายของ
โรงเรียน 

     

 
ข้อเสนอแนะ           

            

            

            

     

****** ขอบพระคณุในการสละเวลาอนัมีค่าของท่าน****** 
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ภาคผนวก ข 
-  สาํเนาหนังสือขอเรียนเชิญเป็นผูเ้ชีÉยวชาญ 
-  สาํเนาหนังสือขอความอนุเคราะหเ์กบ็ข้อมลูเพืÉอการวิจยั 
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ประวติัย่อผูวิ้จยั 
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ประวติัย่อผูวิ้จยั 
 

ชื่อ  ชื่อสกุล    นางสาวศุภาวรรณ  ผลสงา 

วันเดือนปเกิด   19  กรกฎาคม  2527 

ที่อยูปจจุบัน    137  ซอยจรัญสนิทวงศ 3  แขวงวัดทาพระ  เขตบางกอกใหญ 

    กรุงเทพมหานคร  10600 

ตําแหนงหนาที่การงาน  ครูโรงเรียนสตรีวัดอัปสรสวรรค 

สถานที่ทํางานปจจุบัน  250  ถนนรัชมงคลประสาธน  แขวงปากคลองภาษีเจริญ 

        กรุงเทพมหานคร  10160 

ประวตัิการศึกษา 

 พ.ศ. 2543  มัธยมศึกษาปที่ 3 

    จาก โรงเรียนวัดประดูในทรงธรรม 

 พ.ศ. 2546  มัธยมศึกษาปที่ 6 

    จาก โรงเรียนชิโนรสวิทยาลยั 

 พ.ศ. 2550  วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)  วิชาเอกคณิตศาสตร 

    จาก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ธญับุร ี

 พ.ศ. 2552  ประกาศนียบตัรวชิาชีพครู (ป.บัณฑิต) 

    จาก มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

 พ.ศ. 2560  การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) การบริหารการศึกษา 

    จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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