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บทคัดย่อ 

 

 ความมุ่งหมายของการวิจัย 
   เพื่อศึกษาความคาดหวังของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ปัญหาและข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มี
ตอ่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2  

วธิดีําเนินการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในอําเภอ

แม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 จํานวนทั้งสิ้น 336 คน 
กลุ่มตัวอย่างได้แก่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 จํานวน 150 คน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล
เป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ความคดิเห็น
ของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา      
ในอําเภอแม่ทะ จังหวัดลําปาง และข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสถานศึกษา ที่มีต่อภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาในอําเภอแมท่ะ จังหวัดลําปาง  

ผลการวจัิย  
   ผลการวจิัยครัง้นี้โดยภาพรวมความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาลําปาง เขต 2  โดยรวมทั้ง 4 ด้าน ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก และระดับ
ความคิดเห็นรายด้านมีความคิดเห็น อยู่ในระดับ มาก ทุกด้าน เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย 



คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา และดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจตามลําดับ 
 ผลสรุปการวิจัยข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2    
พบดังนี้   

ดา้นการมอีทิธพิลอุดมการณ ์              
ผู้บริหารควรทํางานโดยมีการวางแผน มีวิสัยทัศน์ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน

และ ผู้ ใต้บั งคับบัญชาและ ผู้บริหารควรประพฤติปฏิบัติ ตนให้ เป็นแบบอย่างที่ ดี แก่
ผู้ใตบ้ังคับบัญชาในทุกๆดา้นและปฏบิัตตินไดเ้หมาะสมกับบทบาทหนา้ทีข่องตนเอง  
 ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ      
 ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนผู้ที่มีความสามารถและปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและ
ในการมอบหมายงานทุกครั้งผู้บริหารควรมอบหมายงานตามความสามารถตามความต้องการ
ของครูเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดของงานและในการพิจารณาความดีความชอบทุกครั้ง          
ควรพิจารณาตามผลงานและความเหมาะสมเพื่อขวัญและกําลังใจอีกทั้งควรมีการจัดประชุม
คณะกรรมการสถานศกึษาบอ่ยครัง้เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนเรยีนรูร้ะหวา่งชุมชนกับโรงเรยีน 
  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

ผู้บรหิารควรจัดการอมรมสัมมนาและศกึษาดูงานเพื่อแลกเปลี่ยนรู้และยังเป็นการส่งเสริม
และสนับสนุนใหบุ้คลากรที่เกี่ยวขอ้งในโรงเรยีนไดพ้ัฒนาตนเอง 

ดา้นการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้บริหารจะต้องประพฤติตนเป็นกลางไม่เอนเอียงไปทางใดทางหนึ่งและผู้บริหารควร

ให้ความสําคัญกับงานทุกคน พร้อมให้การสนับสนุนทุกคน อีกทั้งผู้บริหารเป็นควรยอมรับฟัง
ความคดิเหน็จากผู้อื่น   
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Abstract 

 

The Objective   

 The objective of this study was to study the expectation of transformational leadership of 

school administrators in Mae Tha district in the Opinions of Mae Tha education committee, 

Lumpang primary  educational  services area office 2. 

Research Methodology  

The population in this study was Mae Tha education committee consisting of 336 people. 

Samples were selected from MaeTha education committee having 150 people. The instrument used 

for collecting data was a questionnaire. The data collected in the questionnaire could be 

categorized into general information, opinions and suggestions from school administrators 

about transformational leadership of school administrators in Mae Tha district, Lumpang.  

Results    

The overall results of this study revealed that the high level of opinions was seen 

on every aspect. Ranking from the highest to the lowest levels, it’s found that idealized 

influence came first while respect of individuals was the next; then, wisdom encouragement and 

creation of inspiration followed respectively.  

The conclusion and suggestions from the education committee proposing toward school 

administrators on transformational leadership in Mae Tha district, Lumpang were as follows: .       

 

 



Idealized influence 

 The administrators should have plans and vision of work as the keys to make co-workers 

and inferiors accept. The administrators should properly behave as good models in every 

aspect. The administrators should also behave properly based on their roles and duties.    

Creation of Inspiration  

 Administrators should promote ones with abilities and willingness in work. In addition, to 

assign work, administrators should assign work to any teachers based on their abilities 

while considering the desire to work of the teachers assigned to make the most effective 

work. In doing merit rating, ones should be promoted based on their work and appropriateness to 

raise up their morale. Frequent meeting with education committee should be held to 

exchange knowledge and learn with communities and schools. 

         Wisdom encouragement  

Trainings, seminars or field trips to exchange knowledge and encourage relevant 

personnel in schools to improve their knowledge and abilities.       

 Respect of individuals 

 No bias from administration level was necessary. Administrators should support and 

give precedence to every work. Every opinion or idea from everyone should be welcomed.        
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
ปัจจุบันรูปแบบการจัดการศึกษาได้เปลี่ยนแปลงไป ท่ามกลางกระแสแห่งความเป็นโลก

ในยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ซึ่งอยู่ภายใต้เงื่อนไขการปรับเปลี่ยนการแข่งขันเพื่อชิง      
ความได้เปรียบ การเปลี่ยนแปลงทางบริบทของสังคมที่มีความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว จึงจําเป็นที่เราจะต้องเรียนรู้ที่จะปรับตัว
ใหท้ันกับ การเปลี่ยนแปลงทีเ่กดิขึ้นอยูต่ลอดเวลา และ เตรียมพร้อมที่จะเผชิญกับความท้าทาย
จากกระแสโลก โดยปัจจัยสําคัญที่จะเผชิญการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายดังกล่าว ได้แก ่
คุณภาพของคน 

การศึกษาเป็นรากฐานที่สําคัญประการหนึ่งในการสร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้า 
และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในสังคมได้ เนื่องจากการศึกษาเป็นกระบวนการที่ช่วยให้คนได้ปรับ
ตนเองในสังคมได้ตลอดชีวิต เริ่มจากการวางรากฐานพัฒนาการของชีวิตตั้งแต่แรกเกิด        
การพัฒนาศักยภาพ และขดีความสามารถด้านต่าง ๆ ที่จะดํารงชีพ และประกอบอาชีพได้อย่าง
มีความสุข รู้เท่าทันการ เปลี่ยนแปลง รวมเป็นพลังสร้างสรรค์พัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนได ้
(สํานักงานคณะกรรมการ การศกึษาแหง่ชาต,ิ 2539, หนา้ 2) 

การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนให้มีคุณภาพจึงเป็นเรื่องที่มีความจําเป็นอย่างยิ่ง โดย 
จะตอ้งเป็นการศกึษาที่มคีุณภาพ เพื่อทําใหศ้ักยภาพที่มีอยู่ในตัวคนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่ 
ทําให้เป็นคนที่รู้จักคิดวิเคราะห์ รู้จักแก้ปัญหา มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักเรียนรู้ด้วย
ตนเอง สามารถปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม 
รูจ้ัก พึ่งตนเอง และสามารถดํารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งเป็นปกติสุขสําหรับสถาบันที่มีความเกี่ยวข้อง 
และมีบทบาทสําคัญในการพัฒนาคนก็คือ หน่วยงาน ทางการศึกษา ซึ่งมีสถานศึกษาเป็น
หน่วยงานในระดับปฏิบัติการ ที่มีบทบาทสําคัญยิ่งใน การดําเนินงาน คือผู้บริหารสถานศึกษา 
ซึ่งในฐานะที่เป็นผู้นําองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่ง โลกยุคปัจจุบันเป็นยุคโลกาภิวัตน์ที่มีความเจริญ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและมีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว จึง
จําเป็นที่แต่ละประเทศต้องเรียนรู้เพื่อจะปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา 
และเตรยีมพรอ้มที่จะเผชิญกับความทา้ทายจากกระแสโลก โดยปัจจัยสําคัญที่จะสามารถเผชิญ
การเปลี่ยนแปลงและความท้าทายดังกล่าวได้ คือ คุณภาพของคน (ดําริ บุญชู, 2545, หน้า 2-7)  
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ในการปฏิรูปการศึกษาของไทย จะสังเกตเห็นว่าปัจจุบันทุกคนตื่นตัวกันมาก ทั้งผู้บริหาร คร ู
อาจารย ์ผู้ปกครอง ตลอดจนประชาชนและสังคม โดยมากจะมุ่งเน้นในเรื่องการปฏิรูปโครงสร้าง
ทางการบริหาร การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูปครู และลงไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้ของนักเรียน 
เพื่อไปสู่เป้าหมายด้านคุณภาพการศึกษารวมทั้งยกระดับคุณภาพการศึกษาให้ทัดเทียมกับ
สากล แต่ในส่วนที่เป็นหัวใจของการปฏิรูปการศึกษาและนับว่าสําคัญ ซึ่งได้แก่ คุณภาพของผู้นํา 
(สมชาย เทพแสง, 2546, หน้า 11-16)  ซึ่งสอดคล้องกับสุพจน์ นาสมบัติ (2547, หน้า 2-3) ที่กล่าวว่า 
ผู้บริหารยุคใหม่ยุคโลกาภิวัตน์จะต้องปรับและพัฒนาตนเองให้สามารถบริหารให้องค์การ       
มีการเปลี่ยนแปลงและทํางานให้สอดคล้องเข้ากับสถานการณ์เปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ ที่เกิดขึ้นเสมอ 
นักบริหารต้องพัฒนาตนเองให้เป็นคนที่มีคุณสมบัติมากกว่าผู้บริหารธรรมดา ๆ (Manager) ที่เก่ง
บริหารงานหรือจัดการทรัพยากรต่าง ๆ ภายในองค์การเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่จะต้องพัฒนา
ตนเองให้เป็นนักบริหารสู่อนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรทางการศึกษาที่เป็นผู้บริหารในแต่
ละระดับเป็นผู้หนึ่งที่มีความสําคัญในการที่จะขับเคลื่อนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสู่การปฏิรูป
การศกึษาอย่างแท้จริง ผู้บริหารจึงจําเป็นต้องเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพ (ธีรเดช สุขโข, 
2543, หนา้ 7-10, อา้งองิใน ประกอบ คุณารักษ,์ 2543) 

ซึ่งแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio) ได้นิยามว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการ     
ที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม ของผู้ร่วมงานและผู้ตาม    
ใหสู้งขึ้นกวา่ความพยายามที่คาดหวังในการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับ
ที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและ    
ขององค์การจูงใจผู้ร่วมงานได้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือ
สังคม 

จากความหมายต่าง ๆ ที่กล่าวมา สรุปได้ว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงจะเป็นเรื่องที่
เกี่ยวขอ้งกับพฤตกิรรม หรอื การแสดงออกของบุคคล ซึ่งประกอบไปด้วยผู้นําและผู้ตาม โดยที่
ผู้นําจะมอีทิธพิลเหนอืผู้ตาม และ พฤตกิรรมเหลา่นัน้จะกอ่ใหเ้กดิผลตามที่ผู้นําตอ้งการ  

อําเภอแม่ทะ เป็นอําเภอหนึ่งของจังหวัดลําปาง ซึ่งห่างจากเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาลําปาง เขต 2  ที่เป็นต้นสังกัดประมาณ 30 กิโลเมตร มีอาณาเขตทิศเหนือติดต่อ
กับอําเภอเมืองลําปาง และอําเภอแม่เมาะ ทิศตะวันออกติดต่อกับอําเภอลอง (จังหวัดแพร่)     
ทิศใต้ติดต่อกับอําเภอวังช้ิน(จังหวัดแพร่) และอําเภอสบปราบ ทิศตะวันตก ติดต่อกับอําเภอ  
เกาะคา 

สําหรับสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2   
ในอําเภอแม่ทะนั้นมีทั้งสิ้น 42 แห่ง นักเรียนมาจากลูกหลานของคนในอําเภอแม่ทะแทบทั้งสิ้น 
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ด้านครูผู้สอนนั้นส่วนใหญ่เป็นคนในพื้นที่ และสําหรับผู้บริหารส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบุคคลในพื้นที ่
ที่ได้ดํารงตําแหน่งผู้บริหารต่อเนื่องมาเป็นระยะเวลามาไม่น้อยกว่า 10 ปี จึงมักจะบริหารงาน
ด้วยระบบการบริหารแบบเดิม ๆ ตามความคุ้นเคย ทําให้ประสบปัญหาคือผู้ปกครองในพื้นที ่  
ไมม่คีวามเชื่อมั่นในตัวของผู้บรหิารและในโรงเรยีนในชุมชนของตนเอง 

ดังนัน้ผู้ศกึษา จงึมคีวามสนใจที่จะศกึษา ความคาดหวังตอ่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 อําเภอแม่ทะ 
จังหวัดลําปาง ว่ามีพฤติกรรมภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามความคาดหวัง ใน 4 ด้าน ได้แก ่
ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ ์ ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  และ
ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลมากน้อยเพียงใด เพื่อนําข้อมูลดังกล่าวไปเป็นแนวทาง
ในการพัฒนาและส่งเสริมภาวะผู้นํา ในการปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อสถานศึกษา
ตอ่ไป 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. ศกึษาความคาดหวังของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ลําปาง เขต 2  

 2.  เพื่อศกึษาปัญหาและขอ้เสนอแนะของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่มีต่อ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2  

 
ขอบเขตของการวจัิย 

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
                ประชากรที่ใช้ในการศกึษาคน้ควา้ในครั้งนี้  ได้แก่ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในอําเภอแมท่ะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 จํานวนทัง้สิ้น  336 คน 
                ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 จํานวนทั้งสิ้น 336 คน โดยกําหนด
กลุม่ตัวอยา่งตามตาราง Krejcie and Morgan มกีลุม่ตัวอยา่งทัง้สิ้น 150 คน 
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2. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 การศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้ มุ่งศึกษาความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ลําปาง เขต 2 โดยศกึษาภาวะผู้นําของผู้บรหิารสถานศกึษาใน 4 ดา้น คอื  
 2.1  ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ ์  
 2.2  ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ  
 2.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  
 2.4  ดา้นการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1.  ประชากร หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนอําเภอแม่ทะ
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2  ปกีารศกึษา 2554  

2.  ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนที่ปฏิบัติหน้าที่
ราชการแทนผู้อํานวยการสถานศึกษา ที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2  ปกีารศกึษา 2554 

3.  คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หมายถึง กลุ่มบุคคลจํานวนหนึ่ง
ประกอบไปด้วยผู้แทนผู้ปกครอง ผู้แทนครู ผู้แทนศิษย์เก่า ผู้แทนชุมชน ผู้แทนองค์กร          
การปกครองส่วนท้องถิ่น  ซึ่งได้รับการแต่งตั้งตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  
และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 โดยมีหน้าที่กํากับส่งเสริมและสนับสนุนกิจกรรมของ
สถานศกึษาทุกกจิกรรม 

4.  ความคาดหวัง หมายถึง ความต้องการที่จะได้เห็นพฤติกรรมและการแสดงออก
ของผู้บรหิารสถานศกึษาตามความคิดเห็นคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐานที่มตี่อภาวะผู้นํา 

  5.  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม 
โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม ของผู้ร่วมงานและ ผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง
ในการพัฒนาความสามารถของผู้รว่มงานและผู้ตามไปสูร่ะดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 

6.  สถานศึกษา หมายถงึ โรงเรียนประถมศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 

7.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึงการที่ผู้นําประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 
หรือเป็นรูปแบบสําหรับผู้ตาม ผู้นําจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทําให ้  
ผู้ตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดร้ว่มงานกัน 
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8.  การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึงการที่ผู้นําจะประพฤติในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจ
กับผู้ตาม โดยการสรา้งแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมายและทา้ทายในเรื่องงานของผู้ตาม 

9. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้นํามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึง
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา
ในหนว่ยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหมท่ี่ดกีวา่เดมิ เพื่อทําใหเ้กดิสิ่งใหมแ่ละสรา้งสรรค ์

10. การคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง ผู้นําจะมีความสัมพันธ์ เกี่ยวข้อง
กับบุคคลในฐานะเป็นผู้นําใหก้ารดูแลเอาใจใสผู้่ตามเป็นรายบุคคล และทําให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่า
และมคีวามสําคัญ 
 
ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการวจัิย 

1. เพื่อนําผลการศึกษาไปใช้ส่งเสริม พฤติกรรมการเป็นผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง 
เขต 2  

2. เพื่อนําไปพัฒนาคุณสมบัตขิองการเป็นผู้นําที่ดีของสถานศึกษาในการเปลี่ยนแปลง
พัฒนาผลสัมฤทธิ์ของการปฏบิัตงิานและสรา้งความสัมพันธท์ี่ดใีนองคก์รตอ่ไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความคาดหวังต่อภาวะผู้นําของผู้บริหาร
สถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2       
ผู้ศกึษาไดค้น้ควา้เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้งโดยลําดับเนื้อหาที่เป็นสาระสําคัญ ดังตอ่ไปนี้ 

1. สภาพทั่วไปของอําเภอแม่ทะ และโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาลําปาง เขต 2 ในอําเภอแมท่ะ 

 1.1  การปกครองสว่นทอ้งถิ่น 
 1.2  โรงเรยีนในสังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 
2. แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับความคาดหวัง 

2.1 ความหมายของความคาดหวัง 
2.2 ทฤษฎคีวามคาดหวัง 

3. หลักการและแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 
3.1 ความหมายของผู้นํา 
3.2 ความหมายของภาวะผู้นํา 
3.3 แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผู้นํา 

            4. แนวคดิภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
4.1 ความหมายของผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
4.2 แนวคดิทฤษฎผู้ีนําการเปลี่ยนแปลง 

5.  ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ตามตัวแปร 4 ดา้น 
6. บทบาทของผู้บรหิารสถานศกึษา 
7. งานวจิัยที่เกี่ยวขอ้ง 

7.1 งานวจิัยในประเทศ 
8. สรุปกรอบแนวคดิ 
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สภาพท่ัวไปของอําเภอแม่ทะ และโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาลําปาง เขต 2 ในอําเภอแม่ทะ 

อําเภอแม่ทะมีประวัติการก่อตั้งเมื่อประมาณปี พ.ศ. 2450 ที่ว่าการอําเภอแม่ทะเดิม
มิได้ตั้งอยู่ ณ ที่ว่าการอําเภอแม่ทะปัจจุบัน แต่ตั้งอยู่ที่บ้านป่าตัน หมู่ที่ 5 ตําบลป่าตัน อยู่ห่าง
จากที่วา่การอําเภอในปัจจุบันไปทางทิศใต้ประมาณ 5 กิโลเมตร โดยอาศัยชื่อตําบลเป็นชื่อของ

อําเภอเรยีกวา่ อําเภอป่าตัน ตอ่มาเมื่อปี พ.ศ. 2452 ขุนตันธนารักษ์ นายอําเภอป่าตันสมัยนั้น
ไดพ้จิารณาเห็นวา่ กรมทางรถไฟแห่งประเทศไทยมีโครงการวางรางรถไฟไปถึงเชียงใหม่ โดยมี
เส้นทางผ่านเนื้อที่บ้านแม่ทะ หมู่ที่ 1 ตําบลแม่ทะ จึงย้ายที่ว่าการอําเภอไปที่นั่นและเปลี่ยนชื่อ

จากอําเภอป่าตันเป็น อําเภอแม่ทะ ตามชื่อหมู่บ้านซึ่งตั้งอยู่ห่างจากที่ว่าการอําเภอป่าตัน 
(ที่ตั้งอําเภอเดิม ไปทางทิศตะวันออกเฉียงเหนือประมาณ 15 กิโลเมตร) อําเภอแม่ทะแบ่งพื้นที่
การปกครองออกเป็น 10 ตําบล 90 หมูบ่า้น ไดแ้ก ่ 

1.  แมท่ะ (Mae Tha)    9  หมูบ่า้น  
2.  นาครัว (Na Khrua)   12   หมูบ่า้น 
3.  ปา่ตัน (Pa Tan)   8  หมูบ่า้น   
4.  บา้นกิ่ว (Ban Kio)  10  หมูบ่า้น 
5.  บา้นบอม (Ban Bom)   5  หมูบ่า้น  
6.  น้ําโจ ้(Nam Cho)   9  หมูบ่า้น  
7.  ดอนไฟ (Don Fai)   8  หมูบ่า้น  
8.  หัวเสอื (Hua Suea)  12  หมูบ่า้น 
9.  วังเงนิ (Wang Ngoen)   8  หมูบ่า้น   
10. สันดอนแกว้ (San Don Kaeo)    9  หมูบ่า้น   
การปกครองส่วนท้องถิ่น ท้องที่อําเภอแม่ทะ ประกอบด้วย องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

10 แหง่ ไดแ้ก ่ 
1. เทศบาลตําบลปา่ตันนาครัว ครอบคลุมพื้นที่บางสว่นของตําบลนาครัวและตําบลป่าตัน

ทัง้ตําบล  
2. เทศบาลตําบลแมท่ะ ครอบคลุมพื้นที่ตําบลแมท่ะทัง้ตําบล  
3. เทศบาลตําบลน้ําโจ ้ครอบคลุมพื้นที่ตําบลน้ําโจท้ัง้ตําบล 
4. เทศบาลตําบลสริริาช ครอบคลุมพื้นที่ตําบลสันดอนแกว้ทัง้ตําบล 

 5. องค์การบริหารส่วนตําบลนาครัว ครอบคลุมพื้นที่ตําบลนาครัว (เฉพาะนอกเขต
เทศบาลตําบลปา่ตันนาครัว)  
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6. องคก์ารบรหิารสว่นตําบลบา้นกิ่ว ครอบคลุมพื้นที่ตําบลบ้านกิ่วทัง้ตําบล  
7. องคก์ารบรหิารสว่นตําบลบา้นบอม ครอบคลุมพื้นที่ตําบลบ้านบอมทัง้ตําบล  
8. องคก์ารบรหิารสว่นตําบลดอนไฟ ครอบคลุมพื้นที่ตําบลดอนไฟทัง้ตําบล  
9. องคก์ารบรหิารสว่นตําบลหัวเสอื ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหัวเสอืทัง้ตําบล  
10. องคก์ารบรหิารสว่นตําบลวังเงนิ ครอบคลุมพื้นที่ตําบลวังเงนิทัง้ตําบล  

อําเภอแม่ทะมีโรงเรียนในสังกัดของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง 
เขต 2 จํานวน 42 โรง ดังนี้ โรงเรียนบ้านดอนไฟ โรงเรียนบ้านนาบง โรงเรียนบ้านใหม่ 
โรงเรียนบ้านนากวาง โรงเรียนอนุบาลแม่ทะ โรงเรียนบ้านหนองถ้อย โรงเรียนบ้านหลวง 
โรงเรียนบ้านหลุก โรงเรียนนาครัวประชาสามัคคี โรงเรียนบ้านน้ําโจ้ โรงเรียนบ้านป่าจ้ํา 
โรงเรียนบ้านแม่ปุง โรงเรียนบ้านม่อนแสนศรี โรงเรียนบ้านฮ่องห้า โรงเรียนทองทิพย์วิทยา 
โรงเรียนบ้านหนอง โรงเรียนกิ่วประชา โรงเรียนบ้านนาต๋ม โรงเรียนบ้านนากว้าว(กิ่ว) โรงเรียน
บ้านบอม โรงเรียนบ้านแม่ไทย โรงเรียนบ้านปง โรงเรียนป่าตันวิทยา โรงเรียนบ้านนาคต 
โรงเรียนบ้านแม่ทะ โรงเรียนชุมชนท่าแหน โรงเรียนบ้านน้ําโทกหัวดง โรงเรียนบ้านปางมะโอ 
โรงเรียนบ้านทุ่งตอน โรงเรียนบ้านนาดู่ โรงเรียนบ้านนาดง โรงเรียนบ้านสันป่าเปา โรงเรียน  
บา้นออ้วทิยา โรงเรยีนบา้นสันดอนแกว้ โรงเรยีนบา้นแมว่ะ โรงเรียนบ้านก้อมหนองมุง โรงเรียน
บ้านหัวเสือ โรงเรียนห้วยมะเกลือวิทยา โรงเรียนวัดบ้านทุ่ง โรงเรียนบ้านสามขา โรงเรียน    
บา้นผาแมว และโรงเรยีนบา้นแมท่าน 

 
แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับความคาดหวัง 

1.  ความหมายของคาดหวัง 
ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectation Theory) ซึ่งนักจิตวิทยากลุ่มปัญญานิยม เชื่อว่า

มนุษยเ์ป็นสัตวโ์ลกที่ใช้ปัญญาหรอืความคดิในการตัดสนิใจวา่จะกระทําพฤตกิรรมอยา่งใดอย่างหนึ่ง
เพื่อจะนําไปสู่เป้าหมายที่จะสนองความต้องการของตนเอง จึงเกิดสมมติฐานดังนี้ (อุไรวรรณ 
เกดิผล, 2539) 

 1.1  พฤตกิรรมของมนุษยถ์ูกกําหนดขึ้น โดยผลรวมของแรงผลักดันภายในของเขาเอง
และแรงผลักดันจากสิ่งแวดล้อม 

 1.2  มนุษยแ์ตล่ะคนมคีวามตอ้งการ ความปรารถนาและเปา้หมายที่แตกตา่งกัน 
 1.3  บุคคลตัดสินใจที่จะทําพฤติกรรม โดยเลือกจากพฤติกรรมหลายอย่าง สิ่งที่เป็น 

ขอ้มูลให้เลือก ได้แก่ ความคาดหวังในค่าของผลลัพธ์ ที่จะได้ภายหลังจากการแสดงพฤติกรรม
นัน้ไปแลว้ 
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ความคาดหวัง (Expectation Theory) เป็นความเชื่อหรือความคิดอย่างมีเหตุผล ในแนวทาง
ที่เป็นไปได ้หรอืเป็นความหวังที่คาดการณ์ว่าต้องการจะได้ในอนาคตของบุคคล ความคาดหวัง
จึงเป็นสภาวะทางจิตที่บุคคลคาดคะเนล่วงหน้าแต่บางสิ่งบางอย่างว่าควรจะมี ควรจะเป็นหรือ
ควรจะเกิดขึ้นตามความเหมาะสม ในเรื่องของความคาดหวังจึงมีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่าน
ไดแ้ก ่

เบญจา นิลบุตร (2540, หน้า 10) ให้ความเห็นไว้ว่า ความคาดหวังเกิดจากความรู้สึก
นกึคดิในการคาดคะเนเหตุการณล์ว่งหนา้วา่จะเกดิขึ้นอยา่งไร อันเป็นความปรารถนาจะให้ไปถึง
เปา้หมายที่กําหนดไว ้

สกาวเดือน ปธนสมิทธิ์ (2540,หน้า 64) ให้ความเห็นไว้ว่า ความคาดหวัง หมายถึง 
แนวคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด แล้วแสดงออกมาโดยการพูด การเขียน และการแสดงออก
ดังกล่าวนั้นขึ้นอยู่กับภูมิหลังทางสังคม ประสบการณ์ และสิ่งแวดล้อมของบุคคลนั้น ๆ ซึ่ง
บุคคลอื่นอาจไม่เห็นด้วยก็ได้ หรืออีกกล่าวหนึ่ง ความคาดหวัง คือ การแสดงออกทางทัศนคติ
อย่างหนึ่ง ซึ่งอาจมีอารมณ์เป็นส่วนประกอบและเป็นส่วนที่พร้อมจะมีปฏิกิริยาเฉพาะอย่างต่อ
สถานการณ์ภายนอก ทําให้บุคคลพร้อมที่จะแสดงออกโต้ตอบสิ่งต่าง ๆ ในรูปของการยอมรับ
หรอืปฏเิสธ จงึควรพจิารณาในดา้นองคป์ระกอบของทัศนคตคิวบคูไ่ปดว้ย 

สุรางค์ จันทร์เอม (อ้างอิงใน มณฑิรา เขียวยิ่ง และคณะ, 2540) ให้ความเห็นไว้ว่า 
ความคาดหวัง หมายถึง ความเชื่อว่าสิ่งใดน่าจะเกิดขึ้นและสิ่งใดบ้างน่าจะไม่เกิดขึ้น ความคาดหวัง
จะเกดิขึ้นไดถู้กตอ้งหรอืไมข่ึ้นอยูก่ับประสบการณข์องแตล่ะบุคคล 

Blair (อ้างอิงใน วิภาดา วัฒนนามกุล, 2539, หน้า 13) ให้ความเห็นไว้ว่า ความคาดหวัง
เป็นคา่นยิมทัง้ทางบวกและทางลบที่บุคคลมตีอ่ผลของการกระทําอยา่งใดอยา่งหนึ่ง 

จากที่กลา่วมาสรุปไดว้า่ ความคาดหวังเป็นความคิด ความเชื่อ ความต้องการ ความมุ่งหวัง
หรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งหนึ่ง เช่น บุคคล การกระทําหรือเหตุการณ์ เป็นต้น จึงเป็น
การคิดล่วงหน้าโดยมุ่งหวังในสิ่งที่เป็นไปได้ว่าจะเกิดตามที่ตนคิดไว้ ทั้งนี้ความคาดหวังของ
บุคคลจะขึ้นอยูก่ับความตอ้งการและเป็นไปตามประสบการณข์องแตล่ะบุคคล 

2.  ทฤษฎคีวามคาดหวัง 
Bartal and Matin (อ้างอิงใน พิไลวรรณ จันทรสุกรี, 2540) ให้ความเห็นเกี่ยวกับ

ทฤษฎคีวามคาดหวังตามแนวคดิของ Vroom วา่ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คอื 
 2.1  ความคาดหวังในความพยายามต่อการกระทําหรือการปฏิบัติงาน หมายถึง 

การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าว่าตนเองพยายามต่อกระทําพฤติกรรมได้ตามความสามารถแล้ว
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โอกาสที่จะกระทําสิ่งนัน้ไดส้ําเร็จมมีากนอ้ยเพยีงใด เป็นการคดิกอ่นจะทําสิ่งตา่ง ๆ วา่สามารถทําได้
หรอืไม ่

 2.2  ความคาดหวังในการกระทําต่อผลลัพธ์ หรือผลของการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การที่บุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าก่อนกระทําพฤติกรรมว่าถ้าหากกระทําพฤติกรรมนั้นแล้วจะได้
ผลลัพธแ์กต่นเองในทางที่ดหีรอืไม ่

 2.3  ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัล หมายถึง คุณค่าจากผลของ
การกระทําที่เกดิแกบุ่คคลที่แสดงพฤตกิรรมนัน้ 

ดังนั้นทฤษฎีความคาดหวัง Vroom หรือ Expectation Theory บางทีเรียกว่า VET 
Theory และไดก้ําหนดเป็นสูตรไวด้ังนี้ 

การจูงใจ (หรอืแรงจูงใจ)  
= คุณค่าของผลลัพธ ์x ความคาดหวัง x ความสัมพันธ์ระหว่างการกระทํากับผลลัพธ ์

 คุณค่าของผลลัพธ์ แต่ละบุคคลจะขึ้นอยู่กับความปรารถนาหรือความต้องการ 
ถ้าต้องการมากจะมีค่าเป็นบวก แต่เฉย ๆ ไม่รู้สึกยินดียินร้าย จะมีค่าเป็นศูนย์ และถ้าไม่ชอบ
หรอืไมต่อ้งการจะมคีา่ตดิลบ 

 ความคาดหวัง คอืความนา่จะเป็นที่การกระทําอยา่งหนึ่งจะมีโอกาสที่ทําให้เกิดผลลัพธ์
ในระดับแรกมากน้อยเพียงใด ถ้าคนเชื่อแน่ว่าหากทํางานเต็มที่จะสามารถทําให้ได้ผลผลิตสูง
อยา่งแนน่อน ความคาดหวังจะเทา่กับหนึ่งในทางตรงกันข้าม ถ้าเชื่อว่าถึงแม้จะพยายามทํางานหนัก
สักเพยีงใด ก็ไมส่ามารถทําผลงานออกมาในปรมิาณสูงไดเ้ลย ความคาดหวังก็จะเทา่กับศูนย ์

 ความสัมพันธ์ระหว่างการกระทํากับผลลัพธ์ อธิบายได้ว่า แรงจูงใจของแต่ละคน
จะมากหรือน้อยย่อมขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับ หรือที่คิดว่าสมควรจะได้รับเมื่อกระทําการนั้นสําเร็จ
ตามเป้าหมายแล้ว ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า ส่วนหนึ่งของแรงจูงใจที่บุคคลจะมีหรือไม่ หรือมีมาก
นอ้ยยอ่มขึ้นกับความสัมพันธร์ะหวา่งการกระทํากับผลลัพธ ์

อริยา คูหา (2546, หน้า 73-74) ให้ความเห็นไว้ว่า มนุษย์ทุกคนที่เกิดมาบนโลกใบนี้ 
เมื่อเติบโตขึ้นในช่วงอายุหนึ่งที่มีความต้องการ ความรู้สึกเป็นของตัวเอง หรือเมื่อมีวุฒิภาวะ
เจริญเติบโตขึ้นในทางความคิด ทุกคนต่างก็มีเป้าหมายให้กับตัวเองเพื่อต้องการให้เกิด
ความสําเร็จ และในการเดินทางที่จะไปสู่เป้าหมายนั้น ทุกคนก็จะต้องมีความคาดหวังให้กับ
ความสําเร็จนั้น เพื่อให้ความคาดหวังนั้นอาจจะเป็นความคาดหวังให้กับตัวเองหรือเป็น     
ความคาดหวังให้กับบุคคลอื่น โดยทําการคาดหวังให้บุคคลอื่นเป็นไปตามที่ตัวต้องการ        
ตามเปา้หมายที่วางไว ้
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ผู้ที่ให้ต้นกําเนิดแห่งแนวคิดนี้คือ Edward Tolman แต่ผู้ที่ได้เผยแพร่และสร้างทฤษฎ ี
คอื Victor Vroom โดยที ่Vroom ใหท้รรศนะเกี่ยวกับสมมุตฐิาน 4 ประการที่เป็นบ่อเกิดแรงจูงใจ
ในการทํางาน กลา่วคอื 

1. การคาดหวังว่าเมื่อแสดงพฤติกรรมไปแล้วจะทําสิ่งนั้นได้หรือไม่ มีความรู้
ความสามารถและมีสิ่งเอื้ออํานวยความสะดวกที่จะแสดงพฤติกรรมเพียงพอที่จะดําเนินได้มาก
เพยีงใดและมบีทบาทที่สามารถแสดงความสามารถทําไดด้เีพยีงใด 

2. การคาดหวังวา่เมื่อทํางานนั้นแลว้ทําไดด้เีพยีงใด 
3. การคาดหวังวา่เมื่อทํางานนั้นไดแ้ลว้จะได้ผลลัพธอ์ยา่งที่ตอ้งการหรือไม่ 
4. การตีผลลัพธ์ที่ได้จากการกระทํา ถ้าเขาเห็นว่ากระทําแล้วมีค่า เขาก็อยากทําแต่

ถา้ไมม่คีา่เขาก็ไมส่นใจ จงึสรุปไดว้า่คนเรามแีรงจูงใจในการกระทําสิ่งใด ๆ ยอ่มมีความคาดหวัง
ตามเงื่อนไขขา้งตน้ เพราะหากขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใดไปแล้วแรงจูงใจย่อมขาดหายไปด้วย เมื่อดูตามสภาพ
แล้วทฤษฎีเน้นเรื่องการพัฒนาโดยที่ Vroom เน้นว่ามนุษย์ควรรู้จักตนเอง รู้ขีดจํากัดและความสามารถ
ของตน 

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า บุคคลจะทุ่มเทความพยายามในการทํางานหรือไม่ขึ้นอยู่กับ
การพจิารณาองคป์ระกอบทัง้สามภายใตส้ถานการณ์ที่กําหนด มนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีความคาดหวัง
เสมอ ความคาดหวังจึงเปรียบเสมือนเป็นแรงผลักดันให้เกิดความต้องการซึ่งเป็นสิ่งจําเป็นใน
การดํารงชีวิตของมนุษย์ แต่ละบุคคลก็มีความคาดหวังไม่เท่ากันในแต่ละช่วงเวลาหรือ
สถานการณโ์ดยเฉพาะอยา่งยิ่งในสภาวะที่สิ่งแวดลอ้มมกีารเปลี่ยนแปลง 

 
หลักการและแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผู้นํา 
 1.  ความหมายของผู้นํา  

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550, หน้า 433) ให้ความเห็นไว้ว่า ผู้นําเป็นบุคคลที่ทําให้
องค์การประสบ ความก้าวหน้า และ บรรลุวัตถุประสงค์ได้โดยใช้อิทธิพล จูงใจผู้อื่นให้ปฏิบัติตาม 
นอกจากนั้นแล้ว ผู้นํายังมีส่วนทําให้เกิดวิสัยทัศน์ต่อองค์การและพนักงาน รวมถึงผู้นํา           
ที่สามารถใช้อํานาจอิทธิพล ต่าง ๆ ทั้งโดยตรงและโดยอ้อมเพื่อนํากลุ่มประกอบกิจกรรมใด
กจิกรรมหนึ่ง 

ฮัลพิน (1966, pp. 27-28) ให้ความเห็นไว้ว่า ผู้นํา คือ บุคคลที่มีลักษณะอย่างใด
อยา่งหนึ่งใน 5 อยา่ง ตอ่ไปนี้ 

1. บุคคลที่แสดงอทิธพิลเชิงบวกตอ่บุคคลอื่น ๆ 
2. บุคคลซึ่งแสดงอทิธพิลเชิงบวกที่มคีวามสําคัญมากกวา่บุคคลอื่น ๆ ในองคก์ร 
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3. บุคคลที่แสดงอิทธิพลมากในการกําหนดเป้าหมายของกลุ่มหรือทําให้เกิด
ความสําเร็จ ในกลุม่หรอืในองคก์ร 

4. บุคคลที่ไดร้ับเลอืกจากกลุม่ใหเ้ป็นผู้นํา 
5. บุคคลที่ไดร้ับการแตง่ตัง้ให้บรหิารองคก์ร 
เดจน์อซก้า (อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544, หน้า 2) ให้ความเห็นไว้ว่า ผู้นํา 

คือ บุคคลที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งอาจโดยการเลือกตั้งหรือแต่งตั้งและเป็นที่ยอมรับของสมาชิก 
ให้มีอิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ่ม สามารถที่จะจูงใจชักนํา หรือช้ีนําให้สมาชิกของกลุ่มรวม
พลังเพื่อปฏบิัตภิารกจิตา่ง ๆ ของกลุม่ใหส้ําเร็จ 

ฟิลด์เล่อร์ (อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544, หน้า 2) ให้ความเห็นไว้ว่า ผู้นําคือ 
บุคคลในกลุ่มซึ่งได้รับมอบหมายหน้าที่ให้ควบคุมหรือประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับ
ภารกจิของกลุม่ 

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ผู้นําคือบุคคลที่สมาชิกในกลุ่มยอมรับเป็นผู้มีอิทธิพลใน
ตนเอง มอีํานาจตามกฎหมายหรอือํานาจบารม ีมคีวามสามารถในการจูงใจ มีการใช้อิทธิพลใน
การตัดสินใจ มีการประสานงานร่วมกันโดยสมาชิกในกลุ่มยินยอมปฏิบัติตาม เพื่อให้บรรลุ
เปา้หมายขององคก์าร 

2.  ความหมายของภาวะผู้นํา 
ภาวะผู้นํา เป็นหัวข้อที่ยอมรับกันทั่วไปว่ามีความน่าสนใจและความท้าทายมากที่สุด

ในการศึกษาด้านพฤติกรรมองค์การ แต่ขณะเดียวกัน คําว่า "Leadership" (ภาวะผู้นําหรือ   
การเป็นผู้นํา) ถือได้ว่าเป็นคําที่มีผู้ให้นิยามความหมายที่แตกต่างกันออกไปมากคําหนึ่ง ทั้งนี้
จากผลการสํารวจ นิยามของภาวะผู้นําเท่าที่ปรากฏในเอกสารต่าง ๆ เบนิสและนานัส (1985, 
อา้งถงึใน สุเทพ พงศศ์รวีัฒน,์ 2544, หนา้ 2) พบวา่มบีุคคลตา่ง ๆ ใหไ้วก้วา่ 350 นยิาม ซึ่งสอดคล้อง
กับที่สต๊อกดิลล์ เคยกล่าวว่า จํานวนนิยามของคํา Leadership มีมากมายพอ ๆ กับจํานวน
บุคคลที่ใหน้ยิาม นัน้ 

สตอ๊กดลิล ์(อา้งองิใน สุเทพ พงศศ์รวีัฒน,์ 2544, หนา้ 3) ใหค้วามเห็นไว้ว่า ภาวะผู้นํา 
เป็นกระบวนการการใช้อิทธิพลต่อกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่ม เพื่อการตั้งเป้าหมายและบรรลุ
เปา้หมายจากนยิามของสต๊อกดิลล์ดังกล่าว ประกอบด้วย 3 ประเด็นสําคัญ ที่เกี่ยวกับอิทธิพล 
(Influence) กลุม่ (Group) และเปา้หมาย (Goal) ไดแ้ก ่

1. เป็นการมองภาวะผู้นําในฐานะกระบวนการอิทธิพล (Process of influence) ที่
ผู้นํามีผลกระทบต่อบุคคลอื่น ด้วยการเหนี่ยวนําให้พฤติกรรมของบุคคลเหล่านี้ไปในทิศทาง      
ที่ตอ้งการ 
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2. กระบวนการอิทธิพลดังกล่าว เป็นแนวคิดหลักที่เกิดขึ้น ในบริบทของกลุ่ม 
(Group context) มีสมาชิกกลุ่มที่ไม่เปลี่ยนแปลงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งอยู่ในความรับผิดชอบ
ของผู้นําดังนัน้จงึเนน้ความสัมพันธร์ะหวา่งผู้นํากับกลุม่ที่เป็นผู้ใตบ้ังคับบัญชาเป็นหลัก 

3. ผู้นําใช้อิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกกลุ่ม ไปในทิศทางของเป้าหมาย         
ที่ต้องการให้กลุ่มบรรลุผลและในแง่ภาวะผู้นําที่มีประสิทธิพล รวมถึงการบรรลุเป้าหมาย     
ของกลุม่อกีดว้ย 

จากผลการศกึษาภาวะผู้นําของ ไบรแมน (อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544, หน้า 3) 
ดังกล่าว คํานิยามส่วนใหญ่มาจากแนวคิดเรื่องคุณลักษณะ (Traits) พฤติกรรม (Behavior)    
การใช้อิทธิพล (Influence) และรูปแบบของการปฏิสัมพันธ์ (Interaction patterns) ของผู้นําเป็น
หลักสําคัญ อย่างไรก็ตามกระแสแนวคิดเกี่ยวกับนิยามของภาวะผู้นํานับตั้งแต่ทศวรรษ 1980 
ไดเ้ปลี่ยนแปลงแตกตา่งไปจากเดมิมากพอสมควร เช่น เนน้ความสําคัญบทบาทในการสร้างความชัดเจน
ดา้นความคดิ ซึ่งคลา้ยกับคํานยิามของ เฟฟเฟอร ์(อา้งองิใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544, หน้า 4) 
ที่ระบุวา่ “ภาวะผู้นําเป็นการกระทําเชิงสัญลักษณ์” (Leadership as symbolic action) ซึ่งหมายความว่า 
ผู้นํามีหน้าที่สร้างความสมเหตุผล (Sense-making) ในนามบุคคลอื่นและเป็นผู้สร้างฉันทานุมัติ
ใหเ้กดิขึ้นแกค่นเหลา่นัน้ จากแนวคดิทัง้สองสรุป ไดว้า่ 

ภาวะผู้นํา เป็นกระบวนการที่ผู้นําช่วยสรา้งความชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาให้รับรู้
ว่าอะไรคือความสําคัญให้ภาพความเป็นจริงขององค์การแก่ผู้อื่น ช่วยให้มองเห็นทิศทาง และ 
จุดมุง่หมายอยา่งชัดเจนภายใตภ้าวการณเ์ปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก 

นิยามภาวะผู้นําใหม่ภายใต้แนวคิดของบริบทสภาวะแวดล้อมของโลกที่
เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว ไดแ้ก ่

Drath & Palus (อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544, หน้า 4) ให้ความเห็นไว้ว่า
ภาวะผู้นํา เป็นกระบวนการสร้างความสมเหตุผลในการทํางานร่วมกันของบุคคลต่าง ๆ เพื่อ
สรา้งความเขา้ใจ และ ความผูกพันใหเ้กดิขึ้นกับคนเหลา่นัน้ 

Bass (อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544, หน้า 4-6) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ 
ภาวะผู้นํา ม ี12 กลุม่ ดังนี้ 

1. ภาวะผู้นําในฐานะที่เน้นกระบวนการของกลุ่ม ตามแนวคิดนี้ กําหนดตําแหน่ง
ของผู้นําเป็นจุดศูนย์กลางหรือจุดแกนกลางของกิจกรรมของกลุ่มนี้ นิยามภาวะผู้นําตามแนวนี้
จงึมักสะทอ้นผู้นําเป็นจุดรวมของความรว่มมือจากบุคคลต่าง ๆ ในกลุม่ที่มคีวามแตกตา่งกัน 

2. ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพ คํานิยามต่าง ๆ ของ
ภาวะผู้นําตามแนวคิดนี้ ส่วนใหญ่จะให้ความหมายภาวะผู้นําโดยยึดหลักด้านคุณลักษณะ     
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ปรุงแต่ง (Personality attributes) หรือ คุณสมบัติที่เป็นจุดเด่นของตัว ผู้นําเอง ซึ่งสามารถทําให้
ผู้อื่นเต็มใจที่จะปฏบิัตภิารกจิที่ไดร้ับมอบหมายใหบ้รรลุผลสําเร็จ 

3. ภาวะผู้นําในฐานะที่ เป็นการกระทําหรือพฤติกรรม เป็นนิยามที่มีแนวคิด       
เน้นพฤติกรรม หรือการกระทําในส่วนของผู้นําที่มีผลให้เกิดพฤติกรรม หรือการกระทําขึ้นใน
บุคคลอื่นรวมทั้งการกระทําของผู้นําร่วมกับผู้อื่น ในการดําเนินการไปในทิศทางเดียวกัน        
คํานยิามเหลา่นี้เป็นความพยายามที่จะหาคําตอบว่า “ผู้นําทําอะไร” 

4. ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นเครื่องมือในการบรรลุเป้าหมาย ความหมายของภาวะผู้นํา
ตามแนวคิดนี้เชื่อว่า ภาวะผู้นํา  เป็นแรงขับเคลื่อน สําคัญที่ช่วยในการจูงใจและการประสานงาน  
ขององคก์าร เพื่อใหบ้รรลุตามเปา้หมายที่กําหนด 

5. ภาวะผู้นําในฐานะเป็นผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ แนวคิดของความหมาย
ภาวะผู้นําในกลุ่มนี้ ไม่เชื่อว่าภาวะผู้นําเป็นเหตุ (Cause) ทําให้เกิดการกระทําของกลุ่ม แต่ภาวะผู้นํา
เป็นผล (Result) ที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์ ระหว่างสมาชิกของกลุ่มมากกว่า กล่าวโดยสรุป
นิยามภาวะผู้นํากลุ่มนี้เชื่อว่าภาวะผู้นําเป็นผล หรือ ส่ิงที่งอกเงยตามมา (Effect of outgrowth)   
ที่เกดิขึ้นจากการปฏสิัมพันธข์องบุคคลตา่งๆ ในกลุม่เป็นหลัก 

6. ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นความแตกต่างของบทบาท เป็นกลุ่มของนิยามที่มีพื้นฐาน
มาจากทฤษฎีบทบาท (Role theory) ซึ่งมีมุมมองที่ว่าสมาชิกของ ระบบทางสังคมจะมีบทบาท  
ที่แตกต่างกันตามความจําเป็นในการทําให้ระบบสังคมนั้นเจริญ ก้าวหน้า ภาวะผู้นําเป็นส่วนหนึ่ง
ของระบบสังคม(กลุ่ม) สมาชิกแต่ละคนจะมีบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบงานที่ตนได้รับ
มอบหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ภาวะผู้นําในแนวนี้จึงเป็น บทบาทที่เกิดขึ้นจาก
การบูรณาการบทบาทของบุคคลอื่นเพื่อสรา้งความเจรญิกา้วหน้าแกร่ะบบสังคม 

7. ภาวะผู้นําในฐานะที่มุ่งด้านโครงสร้าง ทัศนะภาวะผู้นําในแนวนี้เห็นว่าเป็น
กระบวนการในการริเริ่มและดํารงรักษาโครงสร้างของบทบาทและ รูปแบบความสัมพันธ์ของ
บทบาทต่าง ๆ มีการระบุหน้าที่ของภาวะผู้นําในการทําให้ระบบการตัดสินใจต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับ
การปฏบิัตงิานเป็นไปอยา่งมปีระสทิธผิลตามโครงสรา้งบรหิารจัดการขององคก์าร 

8. ภาวะผู้นําในฐานะเป็นศิลปะที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม เป็นกลุ่มของนิยามที่
มองภาวะผู้นําในแง่การหล่อหลอมกลุ่มเข้ากับเจตจํานง ความต้องการและความปรารถนาของ
ผู้นํา มุมมองของการเป็นผู้นําที่ก่อให้เกิดการยินยอมตาม และเป็นการใช้อิทธิพลในลักษณะ
ทิศทางเดียว คือ จากผู้นําถึงผู้ตาม โดยไม'สนใจต่อความต้องการของ ผู้ตาม นิยามภาวะผู้นํา
จงึมองผู้นําเป็นผู้ควบคุมทางสังคมตอ่บุคคลอื่นหรอืภาวะผู้นําเป็นศลิปะที่ กอ่ให้เกิดการยินยอม
ที่ผู้อื่นยอมปฏบิัตใินสิ่งที่ผู้นําตอ้งการ 
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9. ภาวะผู้นําในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพล คําว่า “อิทธิพล” (Influence) ของนิยาม
กลุ่มนี้มีความหมายที่มิใช่เป็นการครอบงํา (Dominance) การควบคุม (Control) หรือ การบีบบังคับ
ให้ต้องทําตาม (Forcing of compliance) แต่อย่างใด แต่มีความหมายกว้างที่เป็นการใช้ความพยายาม
ด้วยวาทะการ และกระบวนการสื่ อ ให้ เกิดการ เห็นคล้อยตาม หรือ เป็นกิจกรรม                 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่สามารถก่อให้เกิดความร่วมมือใน การไปสู่เป้าหมายเมื่อ    
คนเหลา่นัน้เห็นพอ้งดว้ย หรอืมคีวามตอ้งการเช่นนัน้ดว้ยเช่นกัน 

10.  ภาวะผู้นําในฐานะเป็นรูปแบบของการจูงใจ ซึ่ง Larson (อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 
2544) ได้ให้รายละเอียดว่า นิยามภาวะ ผู้นําตามแนวนี้สะท้อนถึงการจูงใจผู้อื่นด้วยวิธีการ       
ใ ช้ เหตุ ใ ช้ผลอย่างหนักแน่นเพื่อให้ เกิดการเห็นดี  เห็นงามตามตน ดังตัวอย่างที่อดีต
ประธานาธิบดีไอเซนเฮาว์ของสหรัฐให้นิยามของภาวะผู้นําว่า ภาวะผู้นําคือความสามารถ        
ในการตัดสนิใจวา่ตอ้งทําอะไรและการทําใหผู้้อื่นตอ้งการที่จะทําตามการตัดสนิใจนัน้ 

11.  ภาวะผู้นําในฐานะความสัมพันธ์ของอํานาจ เป็นการนิยามภาวะนําที่มาจาก
บทบาทการใช้อํานาจ โดย French and Raven (อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2544) ได้ให้
นยิามภาวะผู้นําจากแงมุ่มของความสัมพันธ์ของอํานาจแบบต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างสมาชิกของ
กลุ่ม เช่น ความสัมพันธ์ของอํานาจระหว่างบุคคล (Interpersonal power) เป็นผลที่เกิดจาก
อํานาจต่าง ๆ ได้แก่ อํานาจจากการอ้างอิง (Referent) อํานาจจากความเช่ียวชาญ (Expert) 
อํานาจจากการให้รางวัล (Reward) อํานาจจากการบังคับ (Coercive) และอํานาจตามกฎหมาย 
(Legitimate) 

12.  ภาวะผู้นําในฐานะเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่าง ๆ นิยามของภาวะผู้นํา
ตามแนวนี้เกิดขึ้นจากการผสมผสานนิยามต่าง ๆ ของภาวะผู้นําเกิดเป็นนิยามภาวะผู้นําขึ้นใหม ่
ที่ใหค้วามหมายที่กวา้งขวางครอบคลุมหลายดา้นได ้มากขึ้น 

Tannenbaum, Weschler and Massarik (อ้างอิงใน อาคม วัดไธสง, 2547, หน้า 3) 
ให้ความเห็นไว้ว่า ภาวะผู้นํา คือ การให้กระบวนการสื่อสารสร้าง อิทธิพลจูงใจคนอื่น            
ใหด้ําเนนิการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคใ์นสถานการณใ์ดสถานการณ์หนึ่ง 

Hersey and Blanchard (อ้างอิงใน อาคม วัดไธสง, 2547, หน้า 3) ให้ความเห็นไว้ว่า 
ภาวะผู้นํา คือ กระบวนการสร้างอิทธิพล จูงใจคนหรือกลุ่ม เพื่อให้เกิดความ พยายามร่วมกัน
ดําเนนิการใหบ้รรลุวัตถปุระสงค ์

Lussier (อา้งองิใน ชัยเสฏฐ ์พรหมศร,ี 2549, หน้า 8) ให้ความเห็นไว้ว่า ภาวะผู้นํา 
คอื กระบวนการในการชักจูงใหพ้นักงานทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององคก์าร 
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O'Leary (อา้งองิใน ชัยเสฏฐ ์พรหมศร,ี 2549, หนา้ 8) ให้ความเห็นไว้ว่าภาวะผู้นํา 
คือ บุคคลที่มีบารมี และสามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างดี รวมทั้งสามารถกระตุ้นบุคคลอื่น      
ใหบ้รรลุเปา้หมายที่วางไวไ้ด ้

จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ภาวะผู้นํา (Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของผู้นํา
หรอืผู้บรหิารที่สามารถ จูงใจหรอืใช้อทิธพิลตอ่บุคคลอื่นเพื่อใหง้านสําเร็จตามเป้าหมาย โดยใช้
กระบวนการตา่ง ๆ อํานาจหนา้ที่ ความสัมพันธ ์และสถานการณ์ ซึ่งผลสําเร็จของงานดูได้จาก
ประสทิธภิาพประสทิธผิลของงาน ความพงึพอใจของสมาชิกและผู้รับบรกิาร  
 

แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผู้นํา 
ภาวะผู้นําหรือความเป็นผู้นําเป็นเรื่องสําคัญมากในการบริหาร มีนักวิชาการและ

นักการศึกษาหลายท่านที่ได้ให้แนวคิด และอีกหลายท่านได้ทําการวิจัยไว้มากมาย ซึ่งแต่ละ
แนวคดิ ทฤษฎ ีก็จะมจีุดเดน่ หรอืจุดเนน้ที่สําคัญแตกตา่งกัน ดังรายละเอยีดตอ่ไปนี้ 

แนวความคดิผู้นําเชิงคุณลักษณะ (Trait theories) 
เป็นแนวคดิที่เกา่แกแ่ละเป็นแนว ความคดิแรก ๆ ในการศึกษาภาวะผู้นํา แนวความคิดกลุ่มนี้

มุ่งจะหาคุณลักษณะของผู้นํา และอธิบายลักษณะของผู้นําโดยเชื่อว่า ผู้นําจะมีความแตกต่างจาก
บุคคลทั่ว ๆ  ไป ผู้นําจะตอ้งมคีุณสมบัตบิางประการของตนเอง  ซึ่งแตกต่างจากคนอื่น จึงพยายาม ที่จะ
รวบรวมและสรุปคุณสมบัติของผู้นํา ขึ้นมาจากการศึกษาคุณลักษณะร่วมของผู้นําหน่วยงานต่าง ๆ 
ไม่ว่าจะเป็นผู้นําประเทศ ผู้นําของทางราชการ ผู้นําขององค์การเอกชน ฯลฯ โดยเฉพาะผู้นําที่ประสบ
ความสําเร็จ คุณลักษณะของ ผู้นําที่สรุปขึ้นมามักจะได้แก่คุณลักษณะส่วนตัว เช่น บุคลิกภาพ 
ลักษณะนสิัย และคุณสมบัตบิางประการ เป็นตน้ 

ศริวิรรณ เสรรีัตน ์และคณะ (2542, หนา้ 197) ให้ความเห็นเกี่ยวกับ ทฤษฎีคุณลักษณะผู้นํา 
(Trait theories of leadership) ว่าเป็นทฤษฎีซึ่งเสาะแสวงหาคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ด้านสังคม 
ด้านร่างกาย หรือด้านสติปัญญา ซึ่งแยกให้เห็นความแตกต่างของคนที่เป็นผู้นําออกจากคนที่
ไมไ่ดเ้ป็นผู้นํา คุณลักษณะ 6 ประการของผู้นํา มดีังนี้ 

1. มพีลังและความทะเยอทะยานสูง 
2. มคีวามปรารถนาที่จะนําผู้อื่น 
3. มคีวามชื่อสัตยส์ุจรติและความชื่อตรง 
4. มคีวามเชื่อมั่นในตนเองสูง 
5. มคีวามเฉลยีวฉลาด 
6. มคีวามรอบรูใ้นการทํางาน 
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Robbins (อ้างอิงใน วันชัย มีชาติ, 2548, หน้า 188-189) ให้ความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ   
ที่ทําใหผู้้นําตา่งจากผู้ที่ไมใ่ช่ผู้นําไว ้6 ประการ คอื 

1. มแีรงขับ และความทะเยอทะยาน (Drive and Ambition) 
2. มคีวามตอ้งการที่จะนํา และมอีทิธพิลเหนอืผู้อื่น (The desire to lead and Influence others) 
3. มคีวามซื่อสัตย ์และมคีวามมั่นคง (Honesty and Integrity) 
4. มคีวามเชื่อมั่นในตัวเอง (Self-confidence) 
5. มคีวามเฉลยีวฉลาดมีสตปิัญญาด ี(Intelligence) 
6. มีความรู้ในหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างลึกซึ้ง (In-depth technical knowledge 

related to their area of responsibility) 
Greenberg and Baron (อา้งองิใน วันชัย มชีาติ, 2548, หน้า 189-190) ให้ความเห็นเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผู้นําที่ประสบความสําเร็จไวด้ังนี้ คอื 
1. แรงขับ (Drive) คือ ความต้องการที่จะประสบความสําเร็จ ความทะเยอทะยาน มีพลัง 

ความรเิริ่มและการกระทําที่ทุม่เทแบบกัดไมป่ลอ่ย 
2. ความชื่อสัตย์และมั่นคง (Honesty and Integrity) เป็นความเชื่อถือ เปิดกว้าง และ 

มคีวามนา่ไวว้างใจ นา่เชื่อถอื 
3. แรงจูงใจในการเป็นผู้นํา (Leadership motivation) ความต้องการที่จะมีอิทธิพล

เหนอืผู้อื่นและใช้อทิธพิลในการบรรลุวัตถุประสงค ์
4. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) คือ ความเชื่อมั่นในความรู้ความสามารถ

ของตนเองมอียูเ่ป็นความรูถ้งึความสามารถของตนเอง 
5. ความสามารถทางสตปิัญญา (Cognitive ability) ผู้นําจะมีความเฉลียวฉลาด มีไหวพริบ 

ปฏภิาณ มคีวามสามารถในการอธบิาย และตคีวามขอ้มูลจํานวนมากและสามารถมองภาพรวม 
จากขอ้มูลจํานวนมากเขา้ดว้ยกัน 

6. ความรู้ในงาน (Knowledge of the business) ผู้นําจะต้องมีความรุในธุรกิจหรือ
กิจกรรมที่ปฏิบัติ ความรู้เกี่ยวกับกิจกรรมของหน่วยงานโดยเฉพาะความรู้เกี่ยวกับเทคโนโลย ี
ในการทํางาน 

7. ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) ผู้นําจะต้องเป็นผู้มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
เป็นผู้รเิริ่มสิ่งใหม ่ๆ ใหเ้กดิขึ้นในการทํางาน 

8. ความยืดหยุ่น (Flexibility) ผู้นําจะต้องมีความสามารถในการปรับตัวให้สอดคล้อง
กับความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ตามและสอดคล้องกับสถานการณ์ต่าง ๆ
แนวความคิดผู้นําเชิงคุณลักษณะจะมุ่งเน้นที่การแสวงหา หรืออธิบายลักษณะของผู้นํา         
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ซึ่งของแนวความคดิผู้นําเชิงคุณลักษณะก็คือ คุณลักษณะเหล่านี้มีความสัมพันธ์กับการประสบ
ผลสําเร็จของผู้นําเพียงไร และคุณลักษณะหลายประการ เช่น รูปร่างหน้าตา ลักษณะท่าท ี     
มกีารถา่ยทอดทางพันธุกรรม 

Stogdill (อา้งองิใน วันชัย มีชาติ, 2548, หน้า 186-188) ให้ความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ของผู้นําที่ประสบความสําเร็จไว้โดยสรุปถึงคุณลักษณะของผู้นําที่มีประสิทธิผลไว้ 3 ด้าน คือ 
ด้านสติปัญญา (Intelligence) ด้านบุคลิกภาพ (Personality) และด้านความสามารถ (Abilities) 
ซึ่งแตล่ะดา้นจะประกอบดว้ยคุณลักษณะที่สําคัญ คอื 

ด้านสติปัญญา (Intelligence) พบว่า ผู้นําจะมีสติปัญญาดีกว่าผู้ตาม คุณลักษณะ  
ดา้นสตปิัญญานี้จะประกอบดว้ยคุณลักษณะยอ่ย 4 ประการ คอื 

1. การมีความเห็นหรือการวินิจฉัยช้ีขาดเรื่องต่าง ๆ (Judgment) ผู้นําจะต้องสามารถ 
ตัดสนิหรอืวนิจิฉัยเรื่องตา่ง ๆ ที่เกดิขึ้นไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

2. ความกลา้ในการตัดสนิใจ (Decisiveness) 
3. ความรู ้(Knowledge) 
4. การใช้คําที่มพีลัง (Fluency of speech) 
อย่างไรก็ดีในด้านสติปัญญาของผู้นํานี้จะต้องพิจารณาควบคู่ไปกับผู้ตามด้วย ทั้งนี้

เพราะหากความแตกต่างด้านสติปัญญาระหว่างผู้นําและผู้ตามมีมากเกินไป ก็อาจทําให้เกิดปัญหา
ตามมาไดเ้ช่นกัน เช่น การเขา้ใจเรื่องตา่ง ๆ ไมต่รงกัน ปัญหาการติดต่อสื่อสารที่มักไม่เข้าใจกัน 
เป็นตน้ 

ด้านบุคลิกภาพ (Personality) ผู้นําจะมีบุคลิกภาพแตกต่างจากคนทั่วไป โดยเฉพาะ    
ในเรื่องตา่ง ๆ เหลา่นี้ คอื 

1. ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
2. ความตื่นตัว (Alertness) 
3. ความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์(Creativity) 
4. ความซื่อสัตย ์(Personal integrity) 
5. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) 
6. ความสมดุลทางอารมณ์ และความสามารถในการควบคุมอารมณ์ (Emotional 

balance and Control) 
7. ความเป็นอสิระ ไมพ่ึ่งพงิ และไมย่ดึตดิกับแบบแผน (Independence or Nonconformity) 
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ด้านความสามารถ (Abilities) ในด้านนี้ผู้นําจะประกอบด้วย คุณลักษณะสําคัญ   
หลายประการ คอื 

1. ความสามารถในการสร้างความรว่มมอืใหเ้กดิขึ้น (Ability to enlist cooperation) 
2. การสรา้งความรว่มมอื (Cooperativeness) 
3. การไดร้ับความนยิมและมชีื่อเสยีง (Popularity and Prestige) 
4. ความสามารถในการทํางานรว่มกับผู้อื่น (Sociability or Interpersonal skills) 
5. การมสีว่นรว่มในสังคม (Social participation) 
6. การมไีหวพรบิปฏภิาณและมศีลิปะการเจรจา (Tact and Diplomacy) 
จากที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ผู้นําเชิงคุณลักษณะเป็นผู้นําที่มีคุณสมบัติบางประการเป็น

ของตนเอง มคีุณลักษณะสว่นตัว ซึ่งแตกตา่งจากคนอื่น เช่น บุคลกิภาพ ลักษณะนสิัย เป็นตน้ 
 
แนวคดิภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายของผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

 Burn (1978) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า คือ กระบวนการ
ซึ่งทั้งผู้นําและผู้ตามต่างยกระดับที่สูงขึ้นทั้งแรงจูงใจและจริยธรรมซึ่งกันและกันโดยผู้นํา       
จะคน้หาเพื่อยกระดับความสํานกึของผู้ตามใหไ้ปสูอุ่ดมการณท์ี่สูงสง่ 

 Bass (1985) ใหค้วามหมายวา่ ภาวะผู้นําหมายถึง กระบวนการเปลี่ยนแปลง ผู้นําต้องเป็น
ผู้เปลี่ยนแปลงการปฏบิัตงิานของผู้ตาม ตอ้งได้ผลเกินเป้าหมายที่กําหนด ทัศนคติ ความเชื่อมั่น 
และความตอ้งการของผู้ตามตอ้งไดร้ับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ําสูร่ะดับที่สูงกวา่ 

 Griffin (1996,  p. 504) ใหค้วามหมายของคําว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง การไม่ใช้อิทธิพล
บังคับกลุม่หรอืใหท้ําตามวัตถุประสงคข์ององคก์ร แตเ่ป็นการกระตุ้นพฤติกรรมของคนที่นําไปสู่
ความสําเร็จของหนว่ยงาน 

 Dubrin (1998, p. 2) ให้ความหมายของคําว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง ความสามารถที่จะสร้าง
ความเชื่อมั่น และใหก้ารสนับสนุนบุคคลเพื่อใหบ้รรลุเปา้หมาย 

 Daft (1999, p. 5) ให้ความหมายของคําว่า ภาวะผู้นํา หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มี
อทิธพิลระหวา่งผู้นําและผู้ตามซึ่งทําใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุเปา้หมายรว่มกัน 

 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีชื่อเรียกเป็นภาษาไทยที่พบ
โดยทั่วไปเช่น ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2544,  หน้า 60) ภาวะผู้นํา            
การปฏิรูป (รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2544, หน้า 63) ภาวะผู้นําแบบปริวรรต (รัชนี วิเศษสังข์, 2537, 
หนา้ 18) 
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 บัณฑิต  แท่นพิทักษ์ (2540, หน้า 15-16) ให้ความหมาย ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ว่าหมายถึง ภาวะผู้นําของผู้บริหารที่ใช้วิธีการต่าง ๆ ในการยกระดับความต้องการ ความตระหนัก
และความสํานึกของผู้ตาม ทําให้ผู้ตามก้าวพ้นจากความสนใจตนเองมาเป็นการทํางานเพื่อ
ประโยชน์ส่วนรวมของหน่วยงาน และมุ่งมั่นใช้ความพยายามอย่างสูงในการทํางานเพื่อ          
ใหบ้รรลุผลสําเร็จ 

 วรรณดี ชูกาล (2540, หน้า 8) ให้ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ความสามารถของผู้บริหารในการยกระดับแรงจูใจของผู้ตาม กระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการ
สูงขึ้นกว่าที่เป็นอยู่และเห็นคุณค่าตลอดจนการที่จะบรรรลุวัตถุประสงค์โดยไม่คํานึงถึง
ประโยชนข์องสว่นตัว 

 สุดา  ทัพสุวรรณ (2541, หน้า 8) ให้ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงว่า หมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผู้นําและผู้ตาม ผู้นําจะเน้นให้ ผู้ตามเกิดความรู้สึกเห็น
ความสําคัญและคุณค่าของงานที่ผลิตออกมาจูงใจให้ ผู้ตามสนใจทํางานเพื่อหน่วยงาน 
ตลอดจนเปลี่ยนแปลระดับความต้องการในผลงานของผู้ตามให้สูงขึ้น และใช้ความสามารถ    
ของตนเองตามศักยภาพทัง้หมดในการทํางาน 

 จากความหมายโดยสรุปกล่าวได้ว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรม
ของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายาม
ของผู้รว่มงานใหสู้งขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง 
พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้นโดยผู้บริหารแสดงบทบาททําให้ผู้ร่วมงาน
ไว้วางใจ ตระหนักรู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นข้อจูงใจให้ผู้ร่วมงานมองการณ์ไกล
กวา่ความสนใจของตน  ซึ่งจะนําไปสูป่ระโยชนข์ององคก์ร 

 แนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลง 
 1. แนวคดิภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  
 ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคต ิ
และสมมุติ ฐานของสมาชิกในองค์การ  สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และ
กลยุทธ์ที่สําคัญขององค์การ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้นําที่มีต่อ     
ผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อํานาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายเป็นผู้นําและผู้ที่ เปลี่ยนแปลง
หนว่ยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคก์าร  
 ดังนั้นสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม
และเกี่ยวขอ้งกับการดําเนนิการของผู้นําในระดับต่าง ๆ ในหนว่ยงานยอ่ยขององคก์าร 
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 2.  ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)ของเบอรน์ 
 ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง เริ่มต้นได้รับการพัฒนาจากการวิจัยเชิงบรรยาย
ผู้นําทางการเมือง คือ เบอร์น (Yuk l& Fleet. 1992, pp. 175-176, citing Burns, 1978, Leadership.) 
อธิบายถึง ภาวะผู้นําในเชิงกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตาม   
ก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้นําเช่นเดียวกัน ทฤษฎีของเบอร์น ผู้นําการเปลี่ยนแปลง
พยายามยกระดับการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยการยกระดับแนวความคิด และค่านิยม         
ทางสังคมให้สูงขึ้น เช่น ความยุติธรรม  สันติภาพ โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ผู้นําจะทําให ้      
ผู้ตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวันไปสู่ตัวตนที่ดีกว่า เบอร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผู้นํา              
การเปลี่ยนแปลงอาจจะมกีารแสดงออกโดยผู้ใดก็ไดใ้นองคก์รทุกตําแหน่ง 
 เบอร์น (ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2538, หน้า 50-51, อ้างอิงใน Burns, 1978, Leadership.) 
กลา่ววา่ ภาวะผู้นําเป็นปฏสิัมพันธข์องบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอํานาจ ระดับแรงจูงใจ 
และทักษะเพื่อไปสูจุ่ดมุง่หมายรว่มกัน ซึ่งเกดิไดใ้น 3 ลักษณะ คอื  
 1.  ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้นําติดต่อ
กับ ผู้ตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่ งกันและกัน ผู้นําจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนอง            
ความต้องการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือว่าผู้นําและผู้ตามมีความต้องการ 
อยูใ่นระดับขัน้แรกตามทฤษฎคีวามตอ้งการลําดับขัน้ของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierachy Theory) 
 2. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้นําและผู้ตาม           
มีปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือเปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้นํา      
การเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้นําการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้นําแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้นํา        
การเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นตามให้เกิดความสํานึก
และยกระดับความต้องการขอผู้ตามให้สูงขึ้นตามลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์และทําให้
ผู้ตามเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม 
ความเสมอภาค สันตภิาพ และสทิธมินุษยชน 
 3. ภาวะผู้นําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้นําการเปลี่ยนแปลจะเปลี่ยนเป็น
ผู้นําแบบจรยิธรรมอยา่งแทจ้รงิเมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรม
ของผู้นําและผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สร้างจิตสํานึกให้ผู้ตามเกิด
ความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนา
จริยธรรมของโคลเบิร์กแล้วจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําให้ผู้นําและผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่
สูงขึ้น 
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 ผู้นําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอร์นมีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่องภาวะผู้นําแบบ
แลกเปลี่ยนอยูป่ลายสุดของแกนซึ่งตรงกันขา้มกับภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพ
ไปสูภ่าวะผู้นําแบบจรยิธรรม 
 3. ทฤษฎภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของแบส 
 จากทฤษฎีของเบอร์นแบส(Bass,1985)ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้นําที่มีรายละเอียด
มากขึ้นแบสกล่าวว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าคําเพียงคําเดียวที่เรียกว่าบารมี
(Charisma) แบสเห็นว่าความมีบารมีมีความจําเป็น แต่ไม่เพียงพอสําหรับผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ที่สําคัญอีกสามส่วนของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ที่มีนอกเหนือจากความมีบารมีคือ         
การกระตุ้นทางปัญญาการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการสร้างแรงบันดาลใจแบสได้
ใหค้ํานยิามภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่าเบอร์นและแบสยังมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
มีความแตกต่างจากภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนแบสยอมรับว่าในผู้นําคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้นํา 
ทัง้สองแบบ แตใ่นสถานการณห์รอืเวลาที่แตกตา่งกัน 
 Bass and Avolio (1993, pp. 114–122) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้นําแบบเต็มรูปโดยใช้     
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําตามรูปแบบภาวะผู้นําที่เขาเคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 
โมเดลนี้จะประกอบด้วยภาวะผู้นํา 3 แบบ คือภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้นําแบบปล่อย
ตามสบาย (Laissez-faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้นํา (Nonleadership 
Behavior) ดังรายละเอยีดตอ่ไปนี้ 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ผู้นํา    
มีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตาม      
ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังในการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้นทําให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจละวิสัยทัศน์ของกลุ่มและ
ขององคก์ารจูงใจผู้รว่มงานได้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา ไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม 
ซึ่งกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน หรือผู้ตามนี้จะกระทําโดยผ่านองค์ประกอบ 
ของพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรยีกวา่ “4I” (Four I’s) คอื 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma Leadership : II orCL)

การที่ผู้นําประพฤตติัวเป็นแบบอยา่ง หรอืเป็นรูปแบบสําหรับผู้ตาม ผู้นําจะเป็นที่ยกยอ่ง เคารพนับถือ 
ศรัทธา ไว้วางใจและทําให้ ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายาม         
ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นํา และต้องการเลียนแบบผู้นําของเขา สิ่งที่ผู้นําต้องปฏิบัติเพื่อบรรล ุ  
ถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้นําจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้นําจะมีความสม่ําเสมอ
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มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้นําเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่า
จะทําในสิ่งที่ถูกตอ้ง ผู้นําจะเป็นผู้ที่มศีลีธรรมและมจีรยิธรรมสูง ผู้นําจะหลีกเลี่ยงการใช้อํานาจ 
เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและประโยชน์ของกลุ่มผู้นํา
จะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ ความเชื่อมั่นในตนเอง 
ความแนว่แนใ่นอุดมการณ ์ความเชื่อและคา่นยิมของเขา ผู้นําจะเสรมิความภาคภูมใิจ ความจงรักภักด ี
และความมั่นใจของผู้ตาม และทําให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้นํา โดยอาศัยวิสัยทัศน์
และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้นําแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความ รู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อ
การบรรลุเป้าหมายที่ต้องการผู้ตามจะเลียนแบบ ผู้นําและพฤติกรรม ของผู้นําจากการสร้าง 
ความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อทิธพิลของตนในการ บรรลุเปา้หมายและปฏบิัตภิาระหนา้ที่ขององคก์าร 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้นําจะประพฤติ

ในทางที่จูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมาย
และท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) มีการแสดงออก
ซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและ การคิดในแง่บวก ผู้นําจะทําให้ผู้ตามสัมผัส
กับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นําจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นําต้องการ อย่างชัดเจน ผู้นําจะแสดง
การอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้นําแสดงความเชื่อมั่นและ 
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และ บ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้น
ผ่านการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลทําใหผู้้ตามรูส้กึวา่ตนเองมคีุณคา่ และกระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจัดการกับปัญหา 
ที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และ
สง่เสรมิความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation:IS) หมายถึง การที่ผู้นํามีการกระตุ้น
ผู้ตามใหต้ระหนัก ถงึปัญหาตา่ง ๆ ที่เกดิขึ้นในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม ่ 
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทําให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค ์
โดยผู้นํามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน  
การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบ
ใหม ่ๆ มกีารจูงใจและสนับสนุนความคดิรเิริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคําตอบของ
ปัญหา มกีารให้กําลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้นํามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
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แสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจาก
ความคิดของผู้นํา ผู้นําทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้นําจะสร้างความ เชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้นําจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถ เอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จาก
ความรว่มมอืรว่มใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับ   การกระตุ้น ให้ตั้งคําถาม
ต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนสําคัญของการ
พัฒนา ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เขา้ใจ และแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

 4. การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้นําจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นําให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และทําให ้
ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคัญ ผู้นําจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตาม 
แตล่ะคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้นําจะเอาใจ ใสเ่ป็นพเิศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพื่อ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของผู้ตามแต่ละคน ผู้นําจะพัฒนาศักยภาพ ของผู้ตามและเพื่อนร่วมงาน   
ใหสู้งขึ้น นอกจากนี้ผู้นําจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  สร้างบรรยากาศ
ของการใหแ้รงสนับสนุน คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจําเป็นและความ ต้องการ 
การประพฤตขิองผู้นําแสดงใหเ้ห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกตา่งระหวา่งบุคคล เช่น บางคน
ไดร้ับกําลัง ใจมากกวา่ บางคนไดร้ับอํานาจการตัดสนิใจดว้ยตนเองมากกวา่ บางคนมีมาตรฐาน
ที่เครง่ครัดกวา่ บางคนมโีครงสรา้ง งานที่มากกวา่ ผู้นํามีการสง่เสรมิการสื่อสารสองทาง และมี
การจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็น
การส่วนตัว ผู้นําสนใจความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a whole 
person) มากกวา่เป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้นําจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ 
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้นําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมือในการพัฒนา    
ผู้ตาม เปิดโอกาส ให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทาย
ความสามารถ ผู้นําจะดูแลผู้ตามว่าต้องการคําแนะนํา การสนับสนุน และการช่วยให้เกิด
ความก้าวหน้าในการทํางานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึก ว่าเขากําลังถูกตรวจสอบ 
องคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะทัง้ 4 ประการ (4I) ของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงนี้จะมีความสัมพันธ์กัน 
(Intercorrelated) อยา่งไรก็ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรม
ที่มคีวามเฉพาะเจาะจง และมคีวามสําคัญในการวนิจิฉัยตามวัตถุประสงคต์่าง ๆ 
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ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ตามตัวแปร 4 ด้าน  
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรม    

ที่ผู้นําแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางาน เป็นกระบวนการที่ผู้นํามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน 
โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม
ที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําให้
เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ ของกลุ่ม จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของพวกเขาไปสูป่ระโยชนข์องกลุม่ หรอืสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้นํามอีทิธพิลตอ่ผู้รว่มงานจะกระทํา
โดยผ่านองคป์ระกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ คอื (กระทรวงศึกษาธกิาร, 2550, หนา้ 8-9)  

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence of Charisma Leadership : ll or CL) 
หมายถึง การที่ผู้นําประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลสําหรับผู้ตาม ผู้นําจะเป็นที่ยกย่อง 
เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทําให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตาม    
จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้นําและต้องการเลียนแบบผู้นําของเขา สิ่งที่ผู้นําต้อง
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้นําจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 
ผู้นําจะมีความสม่ําเสมอมากกว่าเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต ผู้นําเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่า จะทําในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้นําจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง 
ผู้นําจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อํานาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์
แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้นําจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ 
ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้นําจะเสริม
ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม ทําให้ ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกัน
กับผู้นํา โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้นําแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้นําและ
พฤติกรรมของผู้นําจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง 
ผู้นําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติภาระหน้าที ่  
ขององคก์าร (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2550, หนา้ 9)  

แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน Bass, 1985) กล่าวว่า
ความเสน่หา บางทีเรียกว่าอิทธิพลด้านอุดมการณ์ (Idealized influence) คือ พฤติกรรมที่สามารถ
กระตุน้ความรูส้กึดา้นอารมณข์องผู้ตามใหสู้งขึ้น กอ่ใหเ้กดิการเลยีนแบบและผูกพันตอ่ผู้นํา  

ยูคัล (กัลยาณี พรมทอง, 2546, หน้า 56, อ้างอิงใน YukI, 1994, p. 317) กล่าวว่า 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นรูปแบบอิทธิพลที่ไม่ใช่มาจากอํานาจหน้าที่โดยตําแหน่ง 
(formal authority) หรือตามประเพณี แต่สังเกตได้จากการรับรู้ของผู้ตามว่าผู้นําเป็นผู้ที่มีคุณสมบัต ิ
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ที่พิเศษ ลักษณะดังกล่าวของผู้นําจะทําให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ และมีการเชื่อมั่นว่าผู้นําจะสามารถ    
นําพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตา่งๆได ้ 

Marriner (1993, p. 114) กล่าวว่า พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรู้ในกระบวนการ
ทางสังคม บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของผู้อื่น และจะเกิดความคิดว่าจะแสดงพฤติกรรมใหม่
อย่างไร และความคิดนั้นจะเป็นแนวทางในการปฏิบัติในเวลาต่อมา เช่นเดียวกับกระบวนการเรียนรู้
ทางสังคมภายในองคก์าร ผู้ใตบ้ังคับบัญชาจะสังเกตพฤติกรรม ของผู้นําและมีแนวโน้มจะเลียนแบบ
พฤติกรรมของผู้นํา เนื่องจากตําแหน่ง อิทธิพล และประสบการณ์ต่าง ๆ ที่สูงกว่า และหาก
ผู้ใต้บังคับบัญชารับรู้ว่าผู้นํามีความสามารถ และประสบความสําเร็จผู้ใต้บังคับบัญชาก็มี
แนวโนม้ที่จะเลยีนแบบผู้นํามากขึ้น  

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534, หน้า 9) กล่าวว่า ผู้ตามไม่เพียงพอแต่จะเชื่อศรัทธา 
ไวว้างใจ และนับถอืผู้นําแบบนี้เท่านั้น แต่ผู้ตามยังยกย่อง เทิดทูนผู้นําเหมือนกับเป็นยอดมนุษย ์
และเป็นวรีบุรุษของตนจากแนวคดิดังกลา่ว สรุปไดว้า่ การมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ์ หมายถึง 
พฤตกิรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง สามารถกระตุ้นอารมณ์ของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น 
กอ่ใหเ้กดิการเลยีนแบบและผูกพนัตอ่ผู้บรหิาร เห็นว่าผู้บริหารเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ ทําให้
ผู้ร่วมงาน เกิดการยอมรับ ยกย่อง เทิดทูน เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และภาคภูมิใจ        
เมื่อได้ร่วมงานกัน มีความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถนําพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ได ้
ผู้บริหารต้องประพฤติ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เพื่อทําให้ผู้ร่วมงานรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน 
เพื่อการบรรลุเปา้หมายที่ตอ้งการ  

2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้นําจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมาย
และทา้ทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้นําจะกระตุ้นจิตวิญญาณ ของทีม(Team Sprit) ให้มีชีวิตชีวา
มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้นําจะทําให ้  
ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้นําจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้นําต้องการอย่างชัดเจน 
ผู้นําจะแสดงการอุทศิตัวหรอืความผูกพันตอ่เปา้หมายและวสิัยทัศนร์ว่มกัน ผู้นําจะแสดงความเชื่อมั่น 
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้นําจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้น
ผ่านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และการกระตุ้นให้ พวกเขาสามารถจัดการกับ
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ปัญหาที่ตนเองเผชิญได ้สว่นการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให ้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง
และเสรมิความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์(กระทรวงศกึษาธกิาร, 2550, หนา้ 9-10)  

แบสและอโวลิโอ (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน Bass and Avolio, 1990) 
กล่าวว่าการจูงใจด้านแรงดลใจ (Inspirational motivation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่เกี่ยวกับ 
การสื่อสารเพื่อดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์เพื่อให้เกิดการใช้ความพยายามสูงขึ้น
ของผู้ตาม และการที่ผู้นําแสดงแบบอยา่งของพฤตกิรรมแกผู้่ตาม  

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2534, หน้า 9-10) กล่าวว่า การดลใจ (Inspiration) มีความสัมพันธ์
อยา่งใกลชิ้ดกับความเสน่หา ผู้นําจะดลใจผู้ตามโดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตามให้เพิ่มความตระหนัก
และความเขา้ใจเกี่ยวกับเปา้หมาย เห็นคุณคา่ของเปา้หมาย และเชื่อมั่นว่าจะสามารถปฏิบัติงาน
จนบรรลุเปา้หมายได ้ 

โคเฮน (บัณฑิต แท่นพิทักษ์, 2540, หน้า 65, อ้างอิงใน Cohen, 1990, pp. 58-60) กล่าวว่า 
การดลใจเพื่อโน้มน้าวจิตใจผู้ตามนั้นผู้นําจะกระทําโดย 1) สร้างความมั่นใจให้ผู้ตามเห็นคุณค่า
ของงานที่ทําและเชื่อว่าจะสามารถทํางานนั้นได้สําเร็จ 2) สร้างความเชื่อ ความเข้าใจให้ผู้ตาม
ว่าสิ่งที่กระทํานั้นมีคุณค่า 3) สร้างความคาดหวัง ให้เกิดขึ้นกับผู้ตามว่าจะสามารถทํางานได้
สําเร็จ  

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน้า 27) ได้สรุปว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง
ระดับพฤติกรรมที่ผู้นํา แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการทํางานเป็นกระบวนการทําให้
ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายใน ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อกลุ่มมีการตั้งมาตรฐาน
ในการทํางานสูง และเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย มีความตั้งใจแน่วแน่ ในการทํางาน   
มีการให้กําลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึงสิ่งที่สําคัญโดยผู้นําจะมี
คุณลักษณะสําคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ร่วมงาน มีการสร้างเจตคติที่ดี และ
การคิดในแง่บวก  จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม 
ที่ผู้บรหิารกระตุ้น จูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือร้น ตระหนักเข้าใจ และเห็นคุณค่า
ของเป้าหมาย ผู้บริหารจะทําให้ผู้ร่วมงานสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้บริหารจะสร้าง
เจตคติที่ดี การคิดในแง่บวก และสร้างสื่อความคาดหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน ผู้บริหารจะอุทิศตัว
หรือความผูกพันต่อเป้าหมาย และวิสัยทัศน์ร่วมกัน สร้างความเชื่อมั่น ความเข้าใจ ให้กําลังใจ
ทําให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าของงาน มีความตั้งใจแน่วแน่ในการทํางานและเชื่อมั่นว่าจะสามารถ
ปฏบิัตงิานบรรลุเปา้หมายไดโ้ดยไมเ่ห็นแกป่ระโยชนส์ว่นตน  

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้นํามีการกระตุ้น 
ผู้ตามใหต้ระหนักถงึปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ทําให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทาง
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ใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อทําให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้นํามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์     
มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า  ๆ
ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ในการพิจารณาปัญหา
และการหาคําตอบของปัญหา มีการให้กําลังใจผู้ตามให้พยายามหาแนวทางแก้ปัญหาด้วย
วิธีการใหม่ ๆ ผู้นําจะมีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิด
ของผู้ตามแมว้า่มันจะแตกตา่งไปจากความคดิของตนเอง ผู้นําทําให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้น
เป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยผู้นําจะสร้างความเชื่อมั่นให้แก ่    
ผู้ตามวา่ ปัญหาทุกอยา่งตอ้งมวีธิแีกไ้ข แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมายผู้นําจะพิสูจน์ให้เห็น
ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุก
คน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้น ให้ตั้งคําถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การ
กระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ในการที่จะ
ตระหนักเขา้ใจและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง (กระทรวงศกึษาธกิาร, 2550, หนา้ 10)  

แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน Bass, 1985) กล่าวว่าการ
กระตุ้นการใช้ปัญญาคือพฤติกรรมของผู้นําในการทําความเข้าใจต่อปัญหาได้ดี จนสามารถทํา
ใหผู้้ตามมองปัญหาดังกลา่ว จากมุมมองใหมข่องตนเองได ้ 

บัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540, หน้า 16) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) หมายถึง วิธีการที่ผู้บริหารสร้างความตระหนักให้ครูคิดสิ่งใหม่ ยั่วยุให้แก้ปัญหา
ด้วยวิธีการอย่างใหม่ กระตุ้นการสร้างระบบความคิด เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์
สง่เสรมิ ใหรู้จ้ักวเิคราะหป์ัญหาแกป้ัญหาอยา่งเป็นระบบ และมียุทธศาสตร์ในการคิด ตลอดจน
สง่เสรมิใหค้รูแสดงความคดิเห็น โดยมเีหตุผลสนับสนุน  

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน้า 28) ได้สรุปว่าการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง
ระดับพฤติกรรมที่ผู้นําแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการทํางานที่เป็นกระบวนการกระตุ้น
ผู้ร่วมงานให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเก่า ๆ 
ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดย   
ใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้นําจะมีคุณลักษณะสําคัญ       
ในดา้นการคดิและการแกป้ัญหาอยา่งเป็นระบบ และมคีวามคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์ 

ศิริวรรณ หวลกระสินธุ์ (2549, หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) หมายถึง วิธีการที่ผู้นํายั่วยุผู้ตามให้แก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างใหม ่
กระตุน้การสรา้งระบบความคิด เรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาด้วยวิธีการอย่างสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้
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ผู้ตามรู้จักวิเคราะห์ปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้คิดแก้ปัญหาในลักษณะ
ปอ้งกันไวก้อ่นมากกวา่จะตามไปแกป้ัญหา  

จากแนวคดิดังกลา่ว สรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหาร
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานตระหนักรู้ เข้าใจถึงปัญหาที่เกิดขึ้น และทําให้ผู้ร่วมงานมีความต้องการ    
หาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการแก้ปัญหา ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุน ให้กําลังใจผู้ร่วมงาน     
ในการแก้ปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ ด้วยการคิดวิเคราะห์แสดงความคิดเห็นและเหตุผลต่าง ๆ 
ร่วมกันอย่างเป็นระบบ จนสามารถทําให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของ
ตนเอง และหาขอ้สรุปใหมท่ี่สรา้งสรรค์ ที่ดีกว่าเดิม เชื่อมั่นว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีการแก้ไข 
สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความรว่มมอืรว่มใจของทุกคน  

4.  การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้นํา 
จะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้นําให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล 
และทําให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความสําคัญ ผู้นําจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นที่ปรึกษา 
(Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้นําจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการ
ของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้นําจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม
และเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้นําจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู ้   
สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้ การสนับสนุน คํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล     
ในด้านความจําเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้นําแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับ
ความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับกําลังใจมากกว่า บางคนได้รับอํานาจการตัดสินใจ
ด้วยตนเองมากกว่า บางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้นํา 
มีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ ๆ (Management by 
walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้นําสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล  
เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a whole person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัย
การผลิต ผู้นําจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้นําจะมี
การมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผู้ตาม เปดิโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถ
พิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้นําจะดูแลผู้ตามว่าต้องการ
คําแนะนํา การสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการทํางานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตาม
จะไมรู่ส้กึวา่เขากําลังถูกตรวจสอบ (กระทรวงศกึษาธกิารม 2550, หนา้ 10-11)  

แบส (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550, หน้า 26, อ้างอิงใน Bass, 1985) Leadership and 
performance beyond expectations กลา่ววา่ การมุง่เนน้ความสัมพันธเ์ป็นรายคนเป็นพฤติกรรม
ของผู้นําที่เกี่ยวกับการให้การสนับสนุน การกระตุน้ใหก้ําลังใจและการเป็นพี่เลี้ยงสอนแนะแกผู้่ตาม  
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เสริมศักดิ์ วิศาลากรณ์ (2534, หน้า 11) กล่าวว่าการมุ่งหมายความสัมพันธ์เป็น
รายบุคคล(Individualized Consideration) เป็นการใหค้วามสนใจดูแลผู้ตามแต่ละคนอย่างใกล้ชิด 
โดยความเข้าใจและการร่วมเกี่ยวข้องและการพัฒนาความต้องการของผู้ตาม การมุ่ง
ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคลนี้จะให้ประสบการณ์ที่เป็นการเรียนรู้แก่ผู้ตาม ช่วยพัฒนาการเป็น
ผู้นํา อีกทั้งยังเป็นการสื่อความหมายแบบสองทางซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อมูลในการตัดสินใจที่ดีขึ้น 
และสามารถช่วยลดปัญหาความคลุมเครอืในบทบาทของผู้ตาม  

บัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540, หน้า 16) กล่าวว่า การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล
(Individualized Consideration) หมายถึง การที่ผู้บริหารให้ความสนใจครูแต่ละคนอย่างใกล้ชิด
ทําหน้าที่ส่งเสริมและพัฒนาครูให้พัฒนาตนเองตามความต้องการ ความสนใจ และความสามารถ 
ผู้บริหารจะปฏิบัติต่อครูทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ช่วยเหลือช้ีแนะการทํางาน เมื่อครูต้องการ 
และกระตุน้ ปลุกเรา้ และยกระดับความตอ้งการของครูใหม้รีะดับสูงขึ้น  

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2543, หน้า 28) ให้ความหมายว่าการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก    
บุคคล (Individualized Consideration) หมายถงึระดับพฤตกิรรมที่ผู้นําแสดงให้เห็นในการจัดการ หรือ
การทํางานโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อ 
สื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล มีการวิเคราะห์
ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เป็นพี่เลี้ยงสอนและให้คําแนะนํา และส่งเสริม
พัฒนาผู้รว่มงานใหพ้ัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงาน โดย
ผู้นํา จะมคีุณลักษณะสําคัญในดา้นความเขา้ใจความแตกตา่งระหวา่งบุคคล และการเอาใจเขามาใส่ใจ
เรา ความสามารถในการตดิตอ่สื่อสารระหวา่งบุคคล และเทคนคิการมอบหมายงาน  

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า การคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรม     
ที่ผู้บรหิารแสดงตอ่ผู้รว่มงานโดยคํานงึถงึความแตกตา่งระหวา่งบุคคล ด้วยความสัมพันธ์ สนใจ 
ดูแล เอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล อย่างใกล้ชิด ส่งเสริมสนับสนุน ให้กําลังใจ เป็นที่ปรึกษา     
ให้ ผู้ร่วมงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเองให้สูงขึ้นตามความต้องการความสนใจและ
ความสามารถช่วยเหลือช้ีแนะให้ประสบการณ์ การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ด้วยบรรยากาศการสนับสนุน
ผู้ร่วมงานอย่างเท่าเทียมกันมีการติดต่อสื่อสารสองทางเป็นรายบุคคล ซึ่งจะช่วยให้ได้ข้อมูล  
ในการตัดสินใจที่ดีขึ้น และสามารถลดปัญหาคลุมเครือทําให้ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและ
ความสําคัญ 
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บทบาทของผู้บรหิารสถานศึกษา 
พระราชบัญญัติระเบียบราชการ กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 35 กําหนดให้

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นโรงเรียนนิติบุคคล และได้รับการกระจายอํานาจ การบริหาร       
ด้านวิชาการ บุคลากร งบประมาณ และบริหารทั่วไป ตามมาตรา 39 แห่งพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 ส่งผลให้ผู้บริหารต้อง  
ปรับแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษาให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง ดังที่ 
จําเริญ จิตรหลั่ง (2550, หน้า 18-21) ให้ความเห็นเกี่ยวกับวิธีการบริหารสถานศึกษาเพื่อ     
ให้เกิดความร่วมมือ มีความยืดหยุ่นและคล่องตัวนั้นผู้บริหารต้องเปลี่ยนบทบาท จากการเป็น         
ผู้ควบคุมไปสูบ่ทบาทใหมใ่นฐานะผู้สนับสนุน ดังนี้ 

1. บทบาทในการยดึคุณธรรมนําความรูต้ามหลักเศรษฐกิจพอเพียง ความสมานฉันท ์
สันตวิธิ ีวถิปีระชาธปิไตย 

2. บทบาทในการขยายโอกาสทางการศึกษาของประชากรในวัยเรียนอย่างกว้างขวาง
และทั่วถงึ 

3. บทบาทในการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา 
4. บทบาทในการเสรมิสรา้งสถานศกึษาใหเ้ขม้แข็ง 
5. บทบาทในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง ชุมชน ภาคเอกชน และ 

ทอ้งถิ่นในการจัดการศกึษา 
6. บทบาทในการจัดการศึกษาสําหรับสถานศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ 

จังหวัดชายแดนภาคใต ้
7. บทบาทในการสง่เสรมิสนับสนุนใหส้ถานศกึษาพัฒนาเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู้ 
8. บทบาทในเรื่องการจัดการความรู้ 
รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2549, หน้า 17) ให้ความเห็นเกี่ยวกับบทบาทสําคัญของ

ผู้บรหิารสถานศกึษาในฐานะผู้นํา มดีังนี้ 
1. บทบาทในการเป็นพี่เลี้ยงหรือเป็นด้นแบบ (Mentor roles) บทบาทนี้ผู้นําจะต้อง      

มลีักษณะดังนี้ คอื 
 1.1   เขา้ใจตนเองและผู้อื่น 
 1.2   สื่อสารอย่างมปีระสทิธภิาพ 
 1.3   พัฒนาผู้ใตบ้ังคับบัญชาได้ 
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2. บทบาทในการอํานวยความสะดวก (Facilitator roles) 
 2.1   สามารถสรา้งทมีงาน 
 2.2  ใช้การมสีว่นรว่ม 
 2.3  การบรหิารความขัดแย้ง 

3. บทบาทในการตดิตามผล (Monitor roles) 
3.1   ตดิตามผลงานของแตล่ะบุคคล 
3.2  ตดิตามผลงานของกลุ่มในภาพรวม 
3.3  บรหิารผลงานขององค์การ 

4. บทบาทในการประสานงาน (Coordinator roles) 
 4.1   บรหิารโครงการ 
 4.2  ออกแบบงาน 

 4.3 ประสานกลุม่งาน/ทมีงาน จากตา่งสายงาน 
5. บทบาทในการดําเนนิงาน (Director roles) 

 5.1  เป็นบทบาทในการสรา้งวสิัยทัศน ์วางแผน และกําหนดเปา้หมาย 
5.2  ออกแบบ และจัดโครงสร้างองคก์าร 
5.3  มอบหมายงานเพื่อใหเ้กดิสัมฤทธผิลของงาน 

6. บทบาทในการเป็นผู้ผลติ (Producer roles) 
6.1   ทํางานใหเ้กดิผลงานอยา่งเต็มที ่
6.2  สรา้งบรรยากาศการทํางานใหไ้ดผ้ลงานเต็มที ่
6.3  บรหิารเวลาและจัดการความเครยีด 

7. บทบาทในการเป็นนายหนา้ (Broker roles) 
 7.1  สรา้งและรักษาฐานอํานาจ 

 7.2  เจรจาต่อรองและสรา้งขอ้ตกลงรว่มกัน 
 7.3  นําเสนอความคดิเห็น 

8. บทบาทเป็นผู้นําดา้นนวัตกรรม (Innovator roles) จะมบีทบาทในการเปลี่ยนแปลงดังนี้  
8.1 ปรับตัวไดก้ับการเปลี่ยนแปลง 
8.2 มคีวามคดิอย่างสร้างสรรค์ 
8.3 สรา้งการเปลี่ยนแปลงใหเ้กิดขึ้น 

พจน์ สะเพียรชัย (อ้างอิงใน หวน พินธุพันธ์, 2549, หน้า 33-34) ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
ผู้บรหิารวา่ควรมบีทบาทหนา้ที่ 6 ลักษณะดว้ยกัน ดังนี้ 
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1. เป็นผู้ออกแบบ (Designer) คือ ออกแบบวิธีคิด ออกแบบองค์กร ออกแบบ วัฒนธรรม
ขององคก์ร ฯลฯ 

2. เป็นผู้ให้บริการ (Steward) คือ อํานวยความสะดวก ให้ความสะดวก ให้บริการ 
ความช่วยเหลอื ลงไปคลุกช่วยเหลอืทุกอยา่ง 

3. เป็นครู (Teacher) คอื เป็นครูของลูกนอ้ง สอนความรูใ้ห้ลูกนอ้ง 
4. เป็นผู้สอน (Instructor) คอื สอนการทํางานแกลู่กนอ้ง 
5. เป็นผู้ฝึก (Coach) หรือเป็นโค้ช เช่น ผู้ฝึกหรือโค้ชคอยประกบผู้เล่นแบบตัวต่อตัว 

คอยช้ีจุดออ่นจุดแข็งให ้แนะนําเทคนคิให ้
6. เป็นพี่เลี้ยง (Mentor) คอื ให้คําปรกึษาหารอื คอยดูแลช่วยเหลอือยา่งใกลชิ้ด 
แกว้ตา ไทรงาม และคณะ (2548, หน้า 109) ให้ความเห็นเกี่ยวกับ บทบาทของผู้นําทุกระดับ

ในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่สามารถนําองค์การไปสู่ความสําเร็จภายใต้วิสัยทัศน ์       
ไดอ้ยา่งเหมาะสม ผู้นําควรพัฒนาบทบาทของตนเองใน 3 สภาวะดว้ยกัน คอื 

1. บทบาทของนักออกแบบ (Designer) คือผู้นํามีหน้าที่ในการออกแบบองค์การ คือ 
การออกแบบแนวคดิของจุดมุ่งหมายวิสัยทัศน์และค่านิยมหลักในการอยู่ร่วมกันของคนใน องค์การ 
ให้เกื้อหนุนต่อการพัฒนาการเป็นบุคคลที่เป็นเลิศให้เกิดขึ้นในองค์การ พัฒนาการ มีโลกทัศน ์
ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน และให้ความสําคัญกับความคิดที่เป็นระบบ โดยการออกแบบ
กระบวนการเรยีนรูร้ว่มกันในองคก์าร และสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริม การเรียนรู้ให้เกื้อหนุนต่อ
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องของคนในองค์การ โดยจะต้องออกแบบให้ สอดคล้องกับธรรมชาต ิ   
ในการเรยีนรูข้องคนใหม้ากที่สุด 

2. บทบาทของครูผู้สอน (Teacher) ผู้นําจําเป็นต้องเป็นผู้สอน ผู้ฝึก ผู้ชี ้แนะและ        
ผู้อํานวยความสะดวกในการเรยีนรู้ มีหน้าที่ในการช่วยพัฒนาโลกทัศน์ (Mental Models) ให้เกิด
โครงสร้างการคิดอย่างเป็นระบบ (Systemic Structure) ซึ่งนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม     
กับเหตุการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป โดยมกีารเรยีนรูแ้ละนําไปสูก่ารเรยีนรูท้ัง้องคก์าร 

3. บทบาทที่ดําเนินการช่วยเหลือสนับสนุนทุกวิถีทาง (Steward) ไม่ว่าจะเป็น 
ทรัพยากร ผู้เช่ียวชาญในการทําให้พนักงานในทีมเรียนรู้ หรือผู้เชื่อมต่อความรู้จากคนนอก
องค์การหรือแม้กระทั่งสนับสนุนให้เกิดเครื่องมือ หรือวิธีการเรียนรู้ของบุคคล ทีมงานและ
องคก์าร เพื่อไปสูจุ่ดมุง่หมายหรอืภารกจิขององคก์ารดว้ยการเรยีนรูร้ว่มกัน 

สุพล วังสนิธ ์(2545, หนา้ 16-17) ใหค้วามเห็นไวว้า่ บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา
ในการปฏริูปกระบวนการเรยีนรู ้โดยยดึผู้เรยีนเป็นสําคัญ ดังน้ี 



34 

1. เป็นผู้นําในการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์ของครูและ
นักเรยีน 

2. เป็นผู้นําในการบรหิาร โดยยดึแนวทางการบรหิารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
3. เป็นผู้นําด้านการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยมีาใช้ในการพัฒนาการเรยีนรู้ 
4. เป็นผู้นําในการพัฒนาวชิาการ 
5. เป็นผู้ประสานความร่วมมือกับชุมชนและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการพัฒนา

การศกึษา 
6. เป็นผู้นําในการบริหารงานแบบประชาธิปไตย โดยร่วมกันทํางานเป็นทีม และ 

สง่เสรมิใหค้รูทุกคนมสีว่นรว่มอยา่งแข็งขัน 
7. เป็นผู้นําในการจัดการศกึษา และเป็นเอกลักษณข์ององคก์รในทางสรา้งสรรค์ 
8. เป็นผู้นําในการบรหิารคุณภาพ โดยใหทุ้กคนมสีว่นรว่มคดิรว่มตัดสนิใจลงมอืทํา 
9. เป็นผู้สรา้งขวัญและกําลังใจแก'บุคลากรเพื่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมใน 

การเรยีนรูแ้ละแลกเปลี่ยนเรยีนรูร้ว่มกัน 
10. เป็นผู้นําในการจัดหางบประมาณเพื่อสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการศกึษา  

 สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน สํานักงาน กพ. (2530, หน้า 65-67) ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
บทบาทของนักบริหารว่าน่าจะต้องมีลักษณะสําคัญที่เพิ่มเติมจากผู้นําที่เป็นมาตรฐานทั่ว ๆ ไป 
ดังตอ่ไปนี้ 

1. บทบาทของผู้นํา 
1.1 ความเป็นผู้ที่มเีสถยีรภาพทางความคดิและอารมณ์อันมั่นคง มีมาตรฐานทาง 

ความคดิ และการปฏบิัตทิี่ชัดเจนมีความองอาจ กล้าหาญ ทั้งทางกายและทางใจ สามารถเป็น
แบบอยา่งที่ผู้ใตบ้ังคับบัญชาและมหาชน จะยดึมั่นถอืมั่นไดด้ว้ยศรัทธายอมรับ 

1.2 ความเป็นผู้ที่รอบรู้เหตุการณ์ต่าง ๆ มีความคิดกว้างไกลและลึกซึ้ง สามารถ
ให้การนําด้านความคิดเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Thinking) แก่บุคลากรภายในองค์การอย่าง   
มปีระสทิธภิาพ 

1.3 ความเป็นผู้ที่รอบรู้ในด้านจิตวิทยาสังคมและจิตวิทยาพื้นฐานของมนุษย ์
สามารถประสานประโยชน์ ประสานความคิด และลดความขัดแย้งทั้งภายในองค์การที่ตน 
รับผิดชอบ และระหว่างองค์การที่ตนต้องเกี่ยวข้องด้วย และสามารถให้การนําที่มีคุณภาพ    
แกก่ลุม่คนและมวลชนได ้

1.4 ความเป็นผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถติดตามความเปลี่ยนแปลง 
ต่าง ๆ และพัฒนาวิธีการใช้ทรัพยากรองค์กรทั้งปวงเข้าตอบสนองความเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น 
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ทั้งในเชิงรับ (Reactive) และเชิงรุก (Pro-active) ต่อเหตุการณ์สถานการณ์เพื่อประสิทธิผลของงาน
และการตอบสนองตอ่ประชาชน อกีทัง้สามารถใหก้ารนํากลุม่ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความคิดริเริ่ม
สรา้งสรรคส์ูงไดอ้ยา่งดดีว้ย 

1.5 ความเป็นผู้ที่สามารถพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีคุณภาพสูงขึ้นด้วยการถ่ายทอด
ความรู ้ประสบการณศ์รัทธา และขวัญกําลังใจอยา่งถูกตอ้งและตอ่เนื่อง 

1.6 ความเป็นผู้ที่ภักดีต่องาน ต่อองค์การ ต่อผู้ร่วมงาน ต่อประชาชน และต่อ 
ประเทศชาตสิว่นรวม 

2. บทบาทของผู้รู ้ผู้บรหิาร จะตอ้งมคีวามรูท้ี่พอเพยีงในกลุม่ความรู้ตา่ง ๆ ดังตอ่ไปนี้ 
2.1 ความรูเ้กี่ยวกับงานเฉพาะหนา้ที ่
2.2 ความรู้เกี่ยวกับการบริหารงานคนและองค์การที่ทันสมัยและเหมาะสมกับ 

สภาวะสังคมและวัฒนธรรมไทย 
2.3 ความรู้เกี่ยวกับแบบประเพณีของการสมาคมตามกรอบของวัฒนธรรมไทย 

และวัฒนธรรมอื่น ๆ ที่สําคัญ 
2.4 ความรู้เกี่ยวกับการสื่อความหมายทั้งในระดับบุคคลต่อบุคคล ระดับกลุ่มชน 

และระดับมวลชน 
2.5 ความรู้และความรอบรู้เกี่ยวกับสภาวการณ์ สถานการณ์ และเหตุการณ ์

ความเป็นไปในด้านเศรษฐกิจสังคม การเมือง และความมั่นคงของประชาชน และประเทศชาต ิ
ที่ตอ่เนื่องและทันตอ่เหตุการณเ์สมอ 

2.6 ความรู้ในการพูด-ฟัง อ่าน-เขียน ภาษาต่างประเทศ อย่างน้อยอีก 1 ภาษา เช่น 
ภาษาอังกฤษจนี ญี่ป่น สเปน หรือภาษาที่ใช้ในประเทศใหญ่ย่านเอเชียอาคเนย์ เช่น อินโดนีเซีย 
พมา่ ตากาล็อค เป็นตน้ 

2.7 ความรูแ้ละความสามารถใช้ Computer และระบบตา่ง ๆ ที่เป็น Computer-assisted 
ที่เกี่ยวขอ้งกับงานในระดับหนึ่ง 

3. บทบาทของนักบริหาร ผู้บริหาร จะต้องพัฒนาความคิด ความรู้และประสบการณ ์
เชิงบริหารที่เป็นระบบ และเป็นเหตุผลอย่างชัดเจน จนสามารถมีบทบาทอย่างแท้จริงในเรื่อง 
ตา่ง ๆ ที่สําคัญ ดังตอ่ไปนี้ 

3.1 กระบวนการพัฒนาวเิคราะหแ์ละบริหารนโยบาย 
3.2 กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ 
3.3 การบรหิารขอมูลสําหรับนักบรหิาร 
3.4 การควบคุมบรหิารงานใหเ้กดิผลตรงตามเป้าหมายและคุม้คา่ 
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3.5 การเจรจาตอ่รองและการร่วมมอืประสานงาน 
3.6 กระบวนการแกป้ัญหา และตัดสนิใจอยา่งเป็นระบบ 
3.7   กระบวนการและระบบประสานงานระหว่างอํานาจบรหิารและอํานาจนติบิัญญัติ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 20-22) ให้ความเห็นเกี่ยวกับผู้บริหารที่สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพว่ามักเป็นผู้ที่ปฏิบัติตามหน้าที่ของการบริหารจัดการ 
(Functions of management) ดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) เป็นขั้นตอนในการกําหนดวัตถุประสงค์และพิจารณาถึง
วธิกีารที่ควรปฏบิัตเิพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงคน์ัน้ ประกอบด้วย 

1.1 การดําเนนิการตรวจสอบตัวเอง เพื่อกําหนดสถานภาพในปัจจุบันขององคก์าร 
1.2 การสํารวจสภาพแวดลอ้ม 
1.3 การกําหนดวัตถุประสงค์ 
1.4 การพยากรณส์ถานการณใ์นอนาคต 
1.5 การกําหนดแนวทางปฏบิัตงิานและความจําเป็นในการใช้ทรัพยากร 
1.6 การประเมนิแนวทางปฏบิัตงิานที่วางไว ้
1.7 การทบทวนและปรับแผนเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง และผลลัพธ์ของการควบคุม

ไมเ่ป็นไปตามที่กําหนด 
1.8 การตดิตอ่สื่อสารในกระบวนการของการวางแผนเป็นไปอยา่งทั่วถงึ 

2. การจัดองคก์าร (Organizing) เป็นขั้นตอนในการจัดบุคคลและทรัพยากรที่ใช้ในการทํางาน 
เพื่อใหบ้รรลุจุดมุง่หมายในการทํางานนั้น หรือเป็นการจัดแบ่งงานและจัดสรรทรัพยากรสําหรับ
งานเพื่อใหง้านเหลา่นัน้สําเร็จ การจัดองคก์ารประกอบดว้ย 

2.1 การระบุและอธบิายงานที่จะถูกนําไปดําเนนิการ 
2.2 การกระจายงานออกเป็นหนา้ที ่
2.3 การรวมหนา้ที่ต่าง ๆ เข้าเป็นตําแหนง่งาน 
2.4 การอธบิายสิ่งที่จําเป็นหรอืความตอ้งการของตําแหน่งงาน 
2.5 การรวมตําแหนง่งานตา่ง ๆ เป็นหนว่ยงานที่มีความสัมพันธ์กันอย่างเหมาะสม 

และสามารถบรหิารจัดการได ้
2.6 การมอบหมายงาน ความรับผิดชอบ และอํานาจหน้าที่ 
2.7 การทบทวนและการปรับโครงสร้างขององค์การเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง 

และผลลัพธข์องการควบคุมไมเ่ป็นไปตามที่กําหนด 
2.8 การตดิตอ่สื่อสารในกระบวนการของการจัดองคก์ารเป็นไปอยา่งทั่วถงึ 
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2.9 การกําหนดความจําเป็นของทรัพยากรมนุษย์ 
2.10 การสรรหาผู้ปฏบิัติงานที่มีศักยภาพ 
2.11 การคัดเลอืกจากบุคคลที่สรรหามา 
2.12 การแกอบรมและพัฒนาทรัพยากรมนุษยต์า่ง ๆ 
2.13 การทบทวนและปรับคุณภาพและปริมาณของทรัพยากรมนุษย์ เมื่อสถานการณ์

เปลี่ยนแปลง และผลลัพธข์องการควบคุมไมเ่ป็นไปตามที่กําหนด 
2.14 การตดิตอ่สื่อสารในกระบวนการของการจัดคนเขา้ทํางานเป็นไปอยา่งทั่วถงึ 

3. การนํา (Leading) เป็นขั้นตอนในการกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้น และชักนํา 
ความพยายามของพนักงานให้บรรลุเป้าหมายองค์การ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการใช้ความพยายาม 
ของผู้จัดการที่จะกระตุน้ใหพ้นักงานมศีักยภาพในการทาํงานสูง ดังนัน้การนํา (Leading) จะช่วยใหง้าน
บรรลุผลสําเร็จ เสรมิสรา้งขวัญและจูงใจผู้ใตบ้ังคับบัญชา การนําประกอบดว้ย 

3.1 การตดิตอ่สื่อสารและอธบิายวัตถุประสงคใ์หแ้ก่ผู้ใตบ้ังคับบัญชาไดท้ราบ 
3.2 การมอบหมายมาตรฐานของการปฏบิัตงิานต่าง ๆ 
3.3 การให้คําแนะนําและคําปรึกษาแก่ ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สอดคล้องกับ 

มาตรฐานของการปฏบิัตงิาน 
3.4 การใหร้างวัลแกผู้่ใตบ้ังคับบัญชาบนพื้นฐานของผลการปฏบิัติงาน 
3.5 การยกย่องสรรเสริญและการตําหนิติเตียนอย่างยุติธรรมและถูกต้อง

เหมาะสม 
3.6 การจัดหาสภาพแวดล้อมมากระตุ้นการจูงใจ โดยการติดต่อสื่อสารเพื่อ

สํารวจความตอ้งการและสถานการณก์ารเปลี่ยนแปลง 
3.7 การทบทวนและปรับวธิขีองภาวะความเป็นผู้นํา 

4. การควบคุม (Controlling) เป็นการตดิตามผลการทํางาน และแก้ไขปรับปรุงในสิ่งที่จําเป็น 
หรือเป็นขั้นตอนของการวัดผลการทํางานและดําเนินการแก้ไข เพื่อให้บรรลุผลที่ต้องการ     
การควบคุมประกอบดว้ย 

4.1 การกําหนดมาตรฐาน 
4.2 การเปรยีบเทยีบและตดิตามการปฏบิัตงิานกับมาตรฐาน 
4.3 การแกไ้ขความบกพรอ่ง 
4.4 การทบทวนและปรับวิธีการควบคุม เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลง และ 

ผลลัพธข์องการควบคุมไมเ่ป็นไปตามที่กําหนด 
4.5 การตดิตอ่สื่อสารในกระบวนการของการควบคุมเป็นไปอยา่งทั่วถึง 
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พงษ์พันธ์ พงษ์โสภา (2542, หน้า 92-93) ให้ความเห็นเกี่ยวกับ ความเป็นผู้นําของ
ผู้บริหารว่า เป็นส่วนสําคัญส่วนหนึ่งที่จะช่วยส่งเสริมให้บุคคลมีความองอาจ มีความสามารถ
จนเป็นที่ยอมรับนับถอืจากบุคคลทั่วไปที่ไดพ้บปะสังสรรคด์้วย บุคคลที่มีลักษณะความเป็นผู้นํา
นั้นสามารถรวมพลังประสานความคิดของสมาชิกในกลุ่มให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในการ
แกป้ัญหาหรอืพัฒนาองคก์ารใหเ้กดิความเจรญิกา้วหน้าตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว ้ซึ่งมหีนา้ที่ดังนี้ 

1. การวางแผนงาน (Planning) ผู้นําจะต้องรู้และเข้าใจนโยบาย ตลอดถึงระเบียบวิธ ี
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน สามารถที่จะวางแผนงาน และการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ 
นโยบายของหนว่ยงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

2. การจัดองค์การ (Organizing) ผู้นําต้องสามารถกําหนดงาน และแบ่งงานในหน่วยงาน   
ที่ตนรับผิดชอบใหส้อดคลอ้งกับตําแหนง่ และอํานาจหนา้ที่ของผู้ปฏบิัตงิานเหลา่นัน้ อยา่งเหมาะสม 

3. การจัดคนเข้าทํางาน (Staffing) ผู้นําต้องมีส่วนร่วมในความรับผิดชอบเกี่ยวกับการ
คัดเลอืกสมาชิกเขา้รว่มทมีในหนา้ที่ตา่ง ๆ ใหเ้หมาะสม 

4. การอํานวยการ (Directing) ผู้นําต้องสามารถสั่งการสื่อข้อความ และจูงใจให ้
ผู้ใตบ้ังคับบัญชาทํางานใหม้ปีระสทิธภิาพ 

5. การควบคุม (Controlling) ผู้นําต้องสามารถควบคุมการทํางานในหน่วยงานที่ตน 
รับผิดชอบใหบ้รรลุเปา้หมายที่ตัง้ไว ้

ธํารงศักดิ์ หมื่นจักร์ และศรีสง่า กรรณสูต (อ้างอิงใน บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์, 2537, หน้า 116-117)   
ให้ความเห็นเกี่ยวกับ ผู้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู้นําองค์กร ว่ายังมีหน้าที่รับผิดชอบในเรื่อง
ตา่ง ๆ ดังนี้ 

1. กําหนดนโยบายและวางแผนในการดําเนินงานขององค์การอย่างรอบคอบและ
เหมาะสมทัง้ระยะสัน้และระยะยาว 

2. จัดใหม้กีารใช้กําลังคนและทรัพยากรอยา่งมปีระสทิธภิาพใหเ้กดิประโยชนส์ูงสุด 
3. บริหารงานบุคลากรขององค์การอย่างเหมาะสมและวางแนวทางในการพัฒนา 

บุคลากรในระยะยาว 
4. ประสานงานบุคลากรแต่ละคนให้ปฏิบัติงานไปในแนวทางที่พึงประสงค์และเป็น

แนวเดยีวกัน 
5. ควบคุมการปฏบิัตงิานของผู้ใตบ้ังคับบัญชา โดยจัดใหม้รีะบบการสื่อสารที่ด ี
6. ให้กําลังใจแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การให้รางวัล การชมเชย การลงโทษหากผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏบิัตงิานออกนอกแนวทางที่ถูกตอ้ง แตท่ัง้นี้ตอ้งตัง้อยูบ่นพื้นฐานของความเป็นธรรม เป็นตน้ 
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7. ตรวจสอบทบทวนผลการปฏิบัติงานของพนักงานของตน เพื่อหาทางส่งเสริมให้ดีขึ้น
และเพื่อแกไ้ขปรับปรุงหากปฏบิัตมิไิดผ้ลดตีามประสงค ์

8. กระตุ้นให้พนักงานทํางานด้วยความเต็มใจ และมีความต้องการปรับปรุงงานให้ดีขึ้น   
อยูเ่สมอ ๆ 

9. จัดสรรทรัพยากรของตนที่มีอยู่ได้แก่ เวลา ความคิด ความเฉลียวฉลาดและ 
พฤตกิรรมของตนอยา่งเหมาะสม 

ผู้บริหารสถานศึกษาจําเป็นต้องเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดี รวมทั้ง 
แสดงบทบาทหน้าที่ของตนได้อย่างเหมาะสม เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
อยา่งเต็มกําลังความสามารถและสง่ผลตอ่ความสําเร็จขององคก์ร 
 

งานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 
 งานวจัิยในประเทศ 

พัชร ีจริจรีังชัย (2545) ศกึษาเรื่อง ภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศกึษาจังหวัดกาญจนบุร ีผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. แบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
กาญจนบุรี ตามการรับรู้ของครู ตามแนวความคิดของแบสและอโวลิโอ โดยภาพรวม ผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาใช้ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ อยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ใช้ 
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ อยู่ในระดับมาก และใช้ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนอยู่ในระดับปานกลาง 
ส่วนผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง และขนาดเล็ก ใช้ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยนและ
ภาวะผู้นําแบบเปลี่ยนสภาพ อยูใ่นระดับปานกลาง  

2. ระดับพฤติกรรมภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดกาญจนบุรี ตามการรับรู้ของครู ตามแนวคิดของเซอร์จิโอวานนี โดยภาพรวมพบว่าอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่าอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน ได้แก่ สิ่งที่จําเป็น 
ต้องมีในขณะที่เป็นผู้นํา สิ่งซึ่งแสดงความรู้สึกทางวัฒนธรรมของผู้บริหารและสิ่งที่มีมาก่อน    
ในตัวผู้นํา ตามลําดับ และดา้นทักษะความเป็นผู้นํา อยูใ่นระดับปานกลาง เมื่อจําแนกตามขนาด
พบว่า ระดับพฤติกรรมภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก อยู่ในระดับมาก ระดับพฤติกรรม
ภาวะผู้นําของผู้บรหิารโรงเรยีนขนาดกลาง และโรงเรยีนขนาดใหญ ่อยูใ่นระดับปานกลาง  

3. ระดับพฤติกรรมภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดกาญจนบุร ีตามการรับรูข้องคร ูตามแนวคดิของเซอรจ์โิอวานน ีโดยภาพรวมพบว่า  การ
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รับรู้ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีขนาดต่างกัน ได้แก่ โรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง 
และโรงเรียนขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อพฤติกรรมภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวม   
ไม่แตกต่างกันและเมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่าพฤติกรรมภาวะผู้นําของผู้บริหาร
โรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศกึษา จังหวัดกาญจนบุร ีที่มขีนาดตา่งกัน ไมแ่ตกตา่งกัน 
 สราญรัตน์ จันทะมล (2548) ได้ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน ผู้บริหารมีระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
อยู่ในระดับมาก ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารแสดงออกมากกว่าด้านอื่น คือ ด้านการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ส่วนภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารแสดงออกน้อยกว่าด้านอื่น         
คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน
ทํางานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพและผู้บริหารทําให้ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจที่จะค้นหา
วิธีการใหม่ ๆ อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้บริหารช่วยให้ผู้ร่วมงาน
มองปัญหาในหลายแง่มุม และผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานให้คิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้ว   
ดว้ยวธิกีารใหม ่ๆ อยูใ่นระดับปานกลางและดา้นการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารเป็น
พี่เลี้ยงคอยแนะนําวธิกีารทํางานแกผู้่รว่มงานเป็นรายบุคคล อยูใ่นระดับปานกลาง 

บุญเจือ เสียงวัฒนะ (2546) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นําด้านวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน 
ที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบุร ี
ผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. ภาวะผู้นําทางด้านวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
จังหวัดเพชรบุรี โดยรวมอยู่ในระดับมาก พิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดย
ดา้นที่มคีา่เฉลี่ยมากที่สุดคอืการยดึหนา้ที่ในการปรับปรุงงานดา้นวิชาการเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์
ทางการเรยีนใหสู้งขึ้น 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําด้านวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพ
การศึกษาโดยรวมมีความสัมพันธ์กันในทางบวกทุกด้าน มีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์เท่ากับ .25 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณารายด้าน ความสัมพันธ์ด้านความสามารถ
เชิงวเิคราะหม์ากที่สุด 

3. ภาวะผู้นําด้านวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อคุณภาพการศึกษา ผลการวิเคราะห์
คุณภาพโดยรวมได้ร้อยละ 12.80 รายด้านพบว่า คุณภาพการศึกษาด้านความสามารถทางภาษา   
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ได้ร้อยละ 12.10 ด้านความสามารถทางการคิดคํานวณ ได้ร้อยละ 10.70 ด้านความสามารถ  
เชิงวเิคราะห ์ไดร้อ้ยละ 13.80 

วุฒิชัย วรชิน (2546) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะผู้นํากับประสิทธิผล
ภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
กรุงเทพมหานคร ผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. คุณลักษณะผู้นํา ไดแ้ก ่คุณลักษณะทางบุคลิกภาพ คุณลักษณะทางแรงจูงใจ และ
คุณลักษณะทางทักษะ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลภาวะผู้นํา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ     
ที่ระดับ .05 โดยมรีะดบัความสัมพันธเ์ทา่กับ .83 

2. ชุดตัวแปรคุณลักษณะผู้นําสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร
ประสทิธผิลภาวะผู้นําไดร้อ้ยละ 72 โดยตัวแปรที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลภาวะผู้นํา อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ได้แก่ คุณลักษณะทางแรงจูงใจ และคุณลักษณะทางทักษะ โดยมีสัมประสิทธิ์
ถดถอยเท่ากับ 0.266 และ 0.627 ตามลําดับ ส่วนตัวแปรคุณลักษณะทางบุคลิกภาพไม่ส่งผล
ตอ่ประสทิธผิลภาวะ 

3. ค่าเฉลี่ยของตัวแปรคุณลักษณะผู้นําและตัวแปรประสิทธิผลภาวะผู้นําระหว่าง
ผู้บรหิารและครูแตกตา่งกันอยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  

อัมพร อิสสรารักษ์ (2547) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํากับประสิทธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา เขตภาคตะวันออก กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรยีน มัธยมศกึษา เขตภาคตะวันออก จํานวน 306 คน ผลการศึกษาปรากฏว่าภาวะผู้นํา
ของผู้บรหิารโรงเรยีนมัธยมศกึษา เขตภาคตะวันออก เป็นแบบภาวะผู้นําแบบปฏิรูปอยู่ในระดับมาก 

วิมลสิริ บุญมานะ (2548) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมผู้นําที่เอื้อต่อการบริหารโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐานของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี ผลการวิจัยสรุปได้
ดังนี้ 

1. พฤติกรรมผู้นําที่เอื้อต่อการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาจันทบุร ีในภาพรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดับมาก 

2. ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดใหญ่ มีพฤติกรรมผู้นําที่เอื้อต่อการบริหาร
โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่ในด้านการกระจายอํานาจ ด้านการมีภาวะผู้นํา
แบบเกื้อหนุน ดา้นการพัฒนาทัง้ระบบ และดา้นความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้แตกต่างกัน อย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านการบริหารตนเอง และด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม     
ไมแ่ตกตา่งกัน 
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3. ผู้บรหิารที่มปีระสบการณใ์นการบริหารแตกต่างกันมีพฤติกรรมผู้นําที่เอื้อต่อการบริหาร
โดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานไมแ่ตกตา่งกัน 

สมยศ สําเนียงงาม (2548) ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบแบบภาวะผู้นําของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาที่เป็นโรงเรียนแกนนํา กับโรงเรียนที่ไม่เป็นแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู ้
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากาญจนบุร ีผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้แบบมีภาวะผู้นํา แบบมีประสิทธิผล
มาก โดยเป็นผู้บริหารแบบนักพัฒนามากที่สุด รองลงมาคือแบบนักบริหาร ส่วนผู้บริหาร
โรงเรียนที่ไม่เป็นแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้มีแบบภาวะผู้นํา แบบมีประสิทธิผลมาก โดย
เป็นผู้บริหารแบบนักพัฒนามากที่สุด รองลงมามีภาวะผู้นําแบบมีประสิทธิผลน้อย โดยเป็น
ผู้บรหิารแบบนักบุญ 

2. ผลการเปรียบเทียบแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นโรงเรียนแกนนํา
ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้กับโรงเรียนที่ไม่เป็นแกนนําปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ในภาพรวม 
พบว่า มีแบบภาวะผู้นําในการบริหารแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย
ผู้บรหิารโรงเรยีนแกนนําปฏริูปกระบวนการเรยีนรูม้คีา่เฉลี่ยแบบภาวะผู้นําในการบริหารสูงกว่า
ผู้บรหิารโรงเรยีนที่ไมเ่ป็นแกนนําปฏริูปกระบวนการเรยีนรู ้

3. เมื่อพิจารณาเป็นรายมิติ พบว่า มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ในมิติประสิทธิผลในการทํางาน โดยผู้บริหารโรงเรียนแกนนําปฏิรูปกระบวนการ
เรียนรู้ มีค่าเฉลี่ยประสิทธิผลในการทํางานสูงกว่าผู้บริหารโรงเรียนที่ไม่เป็นแกนนําปฏิรูป
กระบวนการเรียนรู้ ส่วนมิติความมุ่งมั่นเกี่ยวกับงานในหน้าที่และมิติความสัมพันธภาพกับ
ผู้รว่มงานไมแ่ตกตา่งกัน 

กจิสุพัฒน ์ครกึกระโทก (2549) ศกึษาเรื่อง ภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย เป็นผู้บริหาร
สถานศกึษา จํานวน 114 คน ผลการศกึษาปรากฏว่า ภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขต พื้นที่การศกึษาสระแกว้ เขต 1 โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

นิกร สุขใจ (2549) ศึกษาเรื่อง แบบภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
อําเภอขุนยวม จังหวัดแมฮ่อ่งสอน ผลปรากฏว่า ครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษา 
ได้แสดงออกหรือปฏิบัติตามลักษณะภาวะผู้นําในเชิงอุดมคติ เชิงจูงใจ ให้เกิดแรงบันดาลใจ    
เชิงใส่ใจรายบุคคล และเชิงกระตุ้นให้เกิดปัญญาบ่อยครั้ง ส่วนภาพรวมของภาวะผู้นําแบบ   
การจัดการ ครูผู้สอนสว่นใหญเ่ห็นวา่ ผู้บรหิารสถานศกึษาไดแ้สดงออกหรอืปฏบิัตบิอ่ยครัง้ 
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พรศษิฎ ์คํารอด (2549) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
กับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
ผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. ผู้บรหิารสถานศกึษา สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาจันทบุรี เขต 1 มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

2. ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

3. ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน     
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยใช้โรงเรยีนเปน็ฐาน อยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

สถิตย์ กุลสอน (2549) ศึกษาเรื่อง ความคาดหวังของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการปฏิบัติงาน     
ของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคายเขต 1 ผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. ความคาดหวังของผู้บริหารสถานศึกษาต่อการปฏิบัติงาน ของสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาหนองคายเขต 1 มคีวามคาดหวังอยูใ่นระดับมากทัง้โดยรวมและรายด้าน ด้านที่มีความ
คาดหวังสูงสุด คือ  ด้านการวิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณ ด้านที่มีความคาดหวังรองลงมา 
ได้แก่ ด้านการจัดทํานโยบาย  แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษา ด้านการจัดระบบประกัน
คุณภาพการศกึษา ดา้นการประสานสง่เสรมิการดําเนนิงานของคณะอนุกรรมการ    ส่วนด้านที่
มีความคาดหวังต่ําสุด คือ ด้านการประสานส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของ
สถานศกึษาเอกชน  

2. ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจริงของสํานักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาหนองคายเขต 1 อยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า      
มีการปฏิบัติงานจริงอยู่ในระดับปานกลางถึงมาก ด้านที่ปฏิบัติจริงสูงสุด คือ ด้านการจัดทํา
นโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศกึษา รองลงมา ได้แก่ ด้านการปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับ
กิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษา ด้านการวิเคราะห์ การจัดตั้งงบประมาณ ด้านการจัดระบบ
ประกันคุณภาพการศึกษา ส่วนด้านที่มีการปฏิบัติจริงต่ําสุดคือ ด้านการส่งเสริมสนับสนุน    
การวจิัยและพัฒนาการศกึษา  

อารีย์ บุญเชิด (2549) ศึกษาเรื่อง แบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน   
เขตพื้นที่การศกึษานครศรธีรรมราช เขต 3 ผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. แบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 3 ทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้าน คือ ด้านแบบภาวะผู้นําที่ยึดสถาบัน



44 

เป็นหลัก ด้านแบบภาวะผู้นําที่ยึดบุคคลเป็นหลัก และด้านแบบภาวะผู้นําที่ยึดการประสาน
ประโยชนเ์ป็นหลักอยูใ่นระดับมาก 

2. ผลการเปรียบเทียบแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษานครศรธีรรมราช เขต 3 ระหวา่งผู้บริหารโรงเรียนที่มีมาตรฐานวิทยฐานะชํานาญการ 
กับผู้บริหารโรงเรียนที่มีมาตรฐานวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่ม ี  
วทิยฐานะตา่งกันปฏบิัตแิบบภาวะผู้นําไมแ่ตกตา่งกัน 

3. ผลการเปรียบเทียบแบบภาวะผู้นําของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษานครศรีธรรมราช เขต 3 ระหว่างผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์ในการดํารง
ตําแหนง่ผู้บรหิารโรงเรยีนตา่งกัน โดยรวมปฏบิัตแิบบภาวะผู้นําไมแ่ตกตา่งกัน และเมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์ในการดํารงตําแหน่งผู้บริหารโรงเรียน 10 ปี
ขึ้นไป ดา้นแบบภาวะผู้นําที่ยึดการประสานประโยชน์เป็นหลัก แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทาง
สถติทิี่ระดับ .05 
 สมพร จําปานิล (2549) ได้ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการครูที่มีตําแหน่ง
ตา่งกัน มคีวามคดิเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารแตกต่างกันโดยผู้บริหาร
มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้สอน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพของโรงเรียน ตามความคิดเห็น
ของข้าราชการครู ที่มีสถานภาพต่างกันแตกต่าง โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพ
ของโรงเรียน สูงกว่าครูผู้สอน ที่ผลการวิจัยออกมาเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารเป็นผู้นํา
องคก์ารทําหนา้ที่ประสานงานกับทุกฝ่ายในโรงเรียนหรือหน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้อง จึงสามารถ
รับรูค้วามเป็นไปในการดําเนนิงาน ทําใหค้ดิวา่ไดท้ําให้โรงเรียนมีคุณภาพได้สูงกว่าผู้สอน อีกทั้ง
ผู้บรหิารได้รับการพัฒนาตนเองเพื่อบริหารโรงเรียนให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานของโรงเรียน
รวมทั้งการดําเนินการประกันคุณภาพของโรงเรียน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542, หน้า 8) ทําให้
ผู้บรหิารมคีวามเชื่อวา่ตนเองไดมุ้ง่มั่นและพยายามทําใหโ้รงเรยีนมคีุณภาพ  

กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยเกี่ยวข้องกับผู้บริหารที่สัมพันธ์กับ
ประสทิธผิลของโรงเรยีนเอกชน ผลการศกึษาพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงสามารถทํานาย
ประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนในโรงเรียนที่ผู้บริหารเป็นครูใหญ่ และผู้ได้รับอนุญาตได้ 74.33 % 
โดยทํานายประสิทธิผลได้มากกว่าการดํารงตําแหน่งบริหารแบบอื่นๆ และสามารถทํานาย
ประสทิธผิลของโรงเรยีนเอกชนในโรงเรยีนที่ครูมคีวามสามัคคสีูงมากกว่าที่มคีวามสามัคคตี่ํา  

วิโรจน์ สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ (2545) ได้ศึกษาวิจัยปัจจัยทางการบริหาร
กับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาต ิ    
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เขตการศึกษา 9 โดยศึกษาปัจจัยทางการบริหารที่พยากรณ์ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
ผลวจิัยพบว่า ปัจจัยการเป็นผู้นําแห่งการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
ทัง้ใหข้อ้คดิเห็นวา่ เมื่อพจิารณาเส้นทางการพัฒนาเพื่อให้เกิดความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ปัจจัยการเป็นผู้นําแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยเหตุแรกสุด ที่ก่อให้เกิดการพัฒนาในปัจจัย
ทางการบริหารปัจจัยอื่นๆ ตามมาเช่น ปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยการพัฒนา
ความเป็นองค์การวิชาชีพ ซึ่งผลการวิจัยเป็นกรอบช้ีนําไปถึงระบบการคิดและระบบการพัฒนา
ที่เป็นเหตุเป็นผลตอ่เนื่องกัน โดยเริ่มจากการพัฒนาผู้บรหิารให้เป็นผู้นําแห่งการเปลี่ยนแปลงให้
เกดิกอ่น จากนัน้ภาวะผู้นําแหง่การเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารจะสง่ผลตอ่การพัฒนาในหลาย ๆ ดา้น  
 กัลยาณ ีพรมทอง (2546, หนา้ 87-92) ไดศ้กึษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์
กับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ ่  
มีวุฒิทางการศึกษา ระดับสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 85.9 มีประสบการณ์ในการบริหาร
มากกวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 72.9 รับการฝึกอบรมทางการบริหารในรอบ 5 ปีที่ผ่านมา มากกว่า 5 ครั้ง 
คิดเป็นร้อยละ 68.2 และผู้บริหารส่วนใหญ่มีสถานภาพทางครอบครัวสมบูรณ์ คิดเป็นร้อยละ 90.6 
ผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษา มีความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง    
มภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดับปานกลาง ความฉลาดทางอารมณ์
กับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษามีความสัมพันธ์กันในทางบวก 
โดยผู้บริหารที่มีวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการบริหาร การฝึกอบรมทางการบริหารในรอบ    
5 ปีที่ผ่านมา และสถานภาพครอบครัวที่แตกต่างกัน มีความฉลาดทางอารมณ์ไม่แตกต่างกัน 
ผู้บริหารในวิทยาลัยพลศึกษาที่มีวุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการบริหาร การฝึกอบรม
ทางการบริหารในรอบ 5 ปี ที่ผ่านมา และสถานภาพครอบครัวที่แตกต่างกัน มีภาวะผู้นํา     
การเปลี่ยนแปลงไมแ่ตกตา่งกัน 
 คํานงึ ผุดผ่อง (2547, หนา้ 77-82) ไดศ้กึษาความสัมพันธร์ะหวา่งภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษา      
ขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝ่ังทะเลตะวันออก พบว่า ระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนา
ชายฝ่ังทะเลตะวันออก โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก 
อยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  
 นรรฐรส กาบเครือ (2547, หน้า 90-95) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการปลี่ยนแปลง 
กับพฤติกรรมการเผชิญปัญหา กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นํา
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การเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ของพนักงานระดับหัวหน้างานขึ้นไปส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับสูง เมื่อพิจารณาในรายองค์ประกอบด้านต่าง ๆ พบว่า มีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมากที่สุด รองลงมาได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พร้อมทั้ง
ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างอุดมการณ์ ตามลําดับ 
พฤติกรรมการเผชิญปัญหาของพนักงานระดับหัวหน้างานขึ้นไปแบบมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง 
และพฤติกรรมการเผชิญปัญหาแบบด้อยประสิทธิภาพอยู่ในระดับต่ํา เมื่อพิจารณาในราย
องค์ประกอบด้านต่าง ๆ พบว่า ประชากร มีพฤติกรรมการเผชิญปัญหาแบบมีประสิทธิภาพ 
ดา้นการมุ่งเน้นการแก้ปัญหามากที่สุดมากกว่าพฤติกรรมการเผชิญปัญหาแบบมีประสิทธิภาพ
ด้านการมุ่งเน้นอารมณ์สนับสนุนการแก้ปัญหา โดยทั้ง 2 ด้านนั้น มีค่าอยู่ในระดับสูงเช่นกัน   
ทัง้สองดา้นพรอ้มทัง้พบวา่ มกีารแสดงออกทางพฤตกิรรมที่มากกวา่พฤติกรรมการเผชิญปัญหา
แบบด้อยประสิทธิภาพทุกด้านเช่นกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง        
ในภาพรวมและรายองค์ประกอบ ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเผชิญปัญหาทั้งใน
ภาพรวมและรายองคป์ระกอบ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 
 ธวัชชัย หอมยามเย็น (2548) ได้ทําการศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
หนองคาย เขต 2 โดยภาพรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง   
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ตามระดับความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก เรียงจากลําดับมากไปหาน้อย 
ดังนี้ ดา้นการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการใช้อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ตามลําดับ ส่วนด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล โดยเฉพาะผู้บริหารรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยความสนใจและ
ตัง้ใจจรงิ อยูใ่นระดับมากที่สุด 

อภิกันยา วัชรสกุณี (2538) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้นําที่มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางาน
ครูโรงเรยีน ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าภาวะผู้นํา การเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการทํางานของครู และความพึงพอใจในการทํางานของครูที่มีต่อผู้บริหารที่มีภาวะผู้นํา     
การเปลี่ยนแปลงสูงกวา่ผู้บรหิารที่มภีาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน  

สราญรัตน์ จันทะมล (2548) ได้ศึกษา ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา อําเภอวังสะพุง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้าน
พบว่า ผู้บริหารมีระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับ “มาก” ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง      
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ที่ผู้บริหารแสดงออกมากกว่าด้านอื่นคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลงที่ผู้บรหิารแสดงออกนอ้ยกวา่ดา้นอื่น คอืดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

เสาวลักษณ์ พันธุมี (2548) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้ปกครองนักเรียนต่อคุณภาพ
ของโรงเรยีนอนุบาลเอกชน จังหวัดหนองคาย ที่พบวา่ความคดิเห็นของผู้ปกครองอยู่ในระดับสูง 
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร คุณภาพของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของข้าราชการ
ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครพนม เขต 2 ที่มีสถานภาพต่างกัน มีความแตกต่าง
กันผลการวิจัย มีดังนี้ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยรวม
แตกต่างกัน โดยภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมากว่าครูผู้สอน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ
ผู้บริหารที่มีหน้าที่รับผิดชอบโดยตําแหน่งในการบริหารจัดการสถานศึกษา ซึ่งจะต้องมีภาวะผู้นํา   
มีความรู้ในการบริหาร สามารถบริหารได้อย่างเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ มีการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยการศึกษาค้นคว้าติดตามข่าวสาร ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหาร   
ได้ทันเหตุการณ์ จึงมองว่าผู้บริหารได้ปฏิบัติงานตามคุณลักษณะผู้นําการเปลี่ยนแปลงได้อย่าง
ครอบคลุม จงึทําใหม้คีวามคดิเห็นแตกตา่งกับครูผู้สอน 
 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 การศกึษาคน้ควา้ครัง้นี้ผู้ศกึษาไดก้ําหนดกรอบแนวคดิในการศกึษาค้นควา้ดังนี้ 
                       ตัวแปรอสิระ          ตัวแปรตาม 

 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดของการศึกษาค้นคว้า 
 
 

ตําแหนง่ 
1. ผู้บรหิารสถานศกึษา 
2. คณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน 
 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บรหิารสถานศกึษา 
1.การมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ์ 
2.การสรา้งแรงบันดาลใจ  
3.การกระตุ้นทางปัญญา 
4.การคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 



บทท่ี 3  

 

วิธ ดี ําเ น นิก าร วิจ ัย 
 
 วิธีดําเนินการวิจัยเรื่องความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2      
ผู้ศกึษาไดด้ําเนนิการศกึษาคน้ควา้โดยลําดับดังนี้ 

1.  ประชากรและกลุม่ตัวอยา่ง 
2.  เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  การวเิคราะหข์อ้มูล 

 

ป ระ ชาก รแล ะ ก ล ุ่มต ัวอ ย ่าง 

ป ระ ชาก ร 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในอําเภอ
แมท่ะสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2จํานวนทัง้สิ้น  336 คน  

 ก ล ุ่มต ัวอ ย ่าง 
 กลุ่มตัวอย่างได้แก่คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในอําเภอแม่ทะสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2จํานวนทัง้สิ้น  336 คนโดยกําหนดกลุ่ม
ตัวอยา่งตามตารางKrejcie and Morgan มกีลุม่ตัวอยา่งทัง้สิ้น 150  คน 

 

เ ครื่อ งม อื ที่ใช้ใ นก า รว จัิย 

 เ ครื่อ งม อื  
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้  เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
โดยอาศัยแนวคิดซึ่งได้พัฒนามาจากหลักการและแนวคิดภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง ของแบส
และอโวลิโอ ซึ่งแบบสอบถามเรื่อง ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษาในอําเภอแมท่ะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 แบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
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 จากตําราการวิจัยที่ เกี่ ยวข้อง แบ่งออกเป็น 3 ตอนโดยมีขอบข่ายเกี่ ยวกับ
แบบสอบถาม ดังนี้   

 ต อ นที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตาม      
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  และอาชีพ  ลักษณะแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ            
( Check  List ) 

 ต อ นที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของของคณะกรรมการ

สถานศึกษา ที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การลําปาง เขต 2 ใน 4 ดา้น คือ  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  และด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ   โดยมี
เกณฑก์ารใหค้ะแนนดังนี้ 
 5  หมายถงึ มภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับมากที่สุด 

4  หมายถงึ  มภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับมาก 
3  หมายถงึ มภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับปานกลาง 
2  หมายถงึ  มภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับนอ้ย 
1  หมายถงึ  มภีาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดับนอ้ยที่สุด 

 ต อ น ที่  3 เป็นแบบสอบถามปลายเปิดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะของคณะกรรมการ

สถานศกึษา ที่มตีอ่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ จังหวัดลําปาง
ทั้ง 4 ด้าน คือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ด้านการกระตุ้น 
ทางปัญญา และด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบ
ปลายเปดิ 

 ว ธิ กี ารส ร้างเ ครื่อ งม อื 
ศึกษาค้นคว้า ตํารา วารสารบทความ งานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับหลักการและ

แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและรายละเอียด
วัตถุประสงคข์องการศกึษา เพื่อเป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

1. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม จากแนวความคิดเรื่องภาวะผู้นําของผู้บริหาร
สถานศกึษา ของแบสและอโวลโิอ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม 

2. ศึกษา ความหมาย ทฤษฎี หลักการ แนวคิด องค์ประกอบเพื่อนํามาจัดทํานิยาม
เชิงปฏิบัติการ (หรือนิยามศัพท์เฉพาะ)  และนํานิยามเชิงปฏิบัติการมาเป็นแนวทางในการสร้าง
ขอ้คําถาม 
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3. พัฒนาแบบสอบถามแบบสํารวจรายการและแบบมาตราส่วนประมาณค่าเพื่อ     
ใช้ในการรวบรวมข้อมูลภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 

4. นําร่างแบบสอบถาม เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษางานค้นคว้าอิสระ เพื่อตรวจสอบ
เนื้อหาและภาษาที่ใช้ในแบบสอบถาม และนําขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ข 

5. นํารา่งแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นเสนอตอ่ผู้เช่ียวชาญจํานวน 3 ทา่น ไดแ้ก ่
                5.1  ผศ.ดร.ไพโรจน์  ด้วงนคร  รองคณบดีคณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  
มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงราย 

 5.2  นายทว ี ศรธี ิ ผู้อํานวยการชํานาญการพเิศษ  โรงเรยีนบา้นออ้วทิยา 
 5.3  นายบรรจง  สอนสมบูรณ ์ ผู้อํานวยการชํานาญการพิเศษ  โรงเรยีนปงแสนทองวทิยา  
เพื่อตรวจความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยประเมินดัชนีความสอดคล้อง 

(Index of Consistency:IOC) ของแบบสอบถาม(กาญจนา วัฒนายุ,2544, หน้า 115-116)นํามา
หาค่าเฉลี่ย  เลือกข้อคําถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ถือว่าเป็นข้อคําถามที่อยู่ในเกณฑ์
ความตรงเชิงเนื้อหาที่ใช้ไดจ้ากนัน้นําไปปรับปรุงเพื่อใหแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือฉบับสมบูรณ์
แลว้นําไปเก็บขอ้มูลเพื่อการวจิัยตอ่ไป 
 

ก ารเ ก ็บรวบ รวม ข้อ ม ูล  
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมโดยวิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม ซึ่งมีขั้นตอน
การดําเนนิงานดังนี้ 

1. ขอความอนุเคราะหห์นังสอืสง่จาก วิทยาลัยการศึกษาต่อเนื่องมหาวิทยาลัยพะเยา 
ถึงผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนโรงเรียนในอําเภอแม่ทะ เพื่อขออนุญาตและขอความ
รว่มมอืในการรวบรวมขอ้มลู 

2. ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีประสานงานทางโทรศัพท์ในการติดตามเก็บ
แบบสอบถามจากโรงเรียนที่ผู้บริหารสถานศึกษาและคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่
เป็นกลุม่ตัวอยา่ง และเก็บรวบรวมขอ้มูลกลับดว้ยตนเอง 

3. เมื่อไดร้ับแบบสอบถามกลับคนืผู้วจิัยนําแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์
แบบสอบถามแตล่ะฉบับ 

4. นําแบบสอบถามที่สมบูรณล์งรหัส  ใหค้ะแนนตามน้ําหนักของคะแนนแต่ละข้อและ
บันทกึลงคอมพวิเตอร์  โดยวิเคราะห์โดยโปรแกรมสําเร็จรูปและนําผลการคํานวณมาวิเคราะห์
ขอ้มูลตามวัตถุประสงคข์องการวจิัย 
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ก ารว เิ คร าะ ห์ข้อ ม ูล 
 ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานคา่ความถีแ่ละคา่ t(test) 

 



บทท่ี  4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวจิัยครัง้นี้มีความมุ่งหมายของการวิจัย เพื่อศึกษาความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บรหิารสถานศกึษาในอําเภอแม่ทะ ตามความเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 โดยใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคณะกรรมการ
สถานศกึษาในอําเภอแมท่ะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 จํานวน 150 คน 
 เมื่อดําเนนิการวิจัยจนครบกระบวนการแล้ว ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ไดแ้บง่ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1   ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2   ความคาดหวังตอ่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของคณะกรรมการสถานศกึษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลําปาง เขต 2   

 ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บรหิารสถานศกึษาในอําเภอแมท่ะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2   
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลท่ัวไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 1 แสดงจํานวนและร้อยละข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ  

อาย ุระดับการศึกษา และอาชพี    

รายการ จํานวน (N= 150) ร้อยละ 
เพศ   
                 ชาย 120 80.00 
                 หญงิ 30 20.00 

อาย ุ   

                ต่ํากวา่  30 ป ี 0 0 
                30 -  39  ป ี                                         5 3.30 
                40  -  49  ป ี 47 31.10 
                50   ป ีขึ้นไป  98 65.30 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

รายการ จํานวน (N= 150) ร้อยละ 
ระดับการศึกษา   

ต่ํากวา่ปรญิญาตรี 93 62.0 
ปรญิญาตรี 42 28.0 
ปรญิญาโท  15 10.00 
อืน่ ๆ 0 0 

อาชพี   

เกษตรกรรม 38 25.30 
คา้ขาย 30 20.00 
รับจา้ง 31 20.70 
รับราชการ/รัฐวสิาหกจิ                20 13.30 
อื่น ๆ (นักการเมอืงทอ้งถิ่น) 31 20.70 

 
 จากตาราง 1 พบวา่ รอ้ยละของกลุม่ตัวอย่าง จําแนกตามเพศ คือ เพศชายจํานวน 120 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80.00 และเพศหญิงจํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 จําแนกอายุ จํานวนของ
คณะกรรมการสูงสุด คืออายุ 50 ปีขึ้นไป จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 65.30 รองลงมาอายุ
ระหว่าง 40-49 ปี จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 31.30 และต่ําสุดอายุระหว่าง 30-39 ปี จํานวน 5 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 3.30 จําแนกตามการศกึษาของคณะกรรมการสถานศึกษาสูงสุด คือ ต่ํากว่าปริญญาตร ี
จํานวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 62.00 รองลงมาคือระดับปริญญาตรี จํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.00 และน้อยที่สุดคือ ระดับปริญญาโท จํานวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และจําแนกตาม
อาชีพคณะกรรมการส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเกษตรกรรม จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 25.30  
รองลงมาคืออาชีพรับจ้างและอาชีพอื่น ๆ ได้แก่ นักการเมืองท้องถิ่น ซึ่งมีจํานวนเท่ากันคือ 31 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 20.70 รองลงมาคือ อาชีพค้าขายจํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และต่ําสุดคือ 
อาชีพรับราชการ/รัฐวสิาหกจิ จํานวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 13.30  
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ลําปาง เขต 2 
 

ตาราง 2   แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 ด้านภาพรวมท้ัง 4 ด้าน 

การบรหิารงานในโรงเรยีน 
n = 150 

ระดับความคดิเห็น 
x  S.D. 

1. ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ์ 4.03 0.30 มาก 
2. ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ 3.97 0.28 มาก 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 3.99 0.29 มาก 
4. ดา้นการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 3.99 0.27 มาก 

รวม 4.00 0.14 มาก 

 
 จากตาราง 2 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษา      
ที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  โดยรวมทั้ง 4 ด้าน ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และระดับความคิดเห็นรายด้านมีความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ทุกด้าน 
เรยีงลําดับตามคา่เฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย ตามลําดับ 
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ตาราง 3  แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคดิเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  ด้านการมีอิทธิพลอย่าง
มอีุดมการณ์  

ด้านการมอีทิธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 
n = 150 

ระดับความคดิเห็น 
x  S.D. 

1. การบรหิารงานของผู้บรหิาร เป็นที่ยอมรับของผู้รว่มงาน 3.89 0.79 มาก 
2. พฤตกิรรมการบรหิารงานของผู้บริหาร ทําให้

ผู้รว่มงาน ศรัทธา อยากทํางานดว้ย 
4.00 0.76 มาก 

3. ผู้บรหิาร แสดงให้ผู้รว่มงานเห็นถงึความรู้ 
   และความสามารถในการทํางาน 

3.83 0.78 มาก 

4. ผู้รว่มงานมคีวามภาคภูมใิจเมื่อไดร้ว่มงาน 
   กับผู้บรหิาร 

3.92 0.76 มาก 

5. ผู้รว่มงานตอ้งการปฏบิัติตามแบบอยา่ง 
    พฤตกิรรมการบริหารงานของผู้บริหาร  

4.33 0.57 มาก 

6. ผู้บรหิาร ใหค้วามมัน่ใจกับผู้รว่มงานวา่สามารถจะ
ชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ได ้

4.25 0.66 มาก 

ความคดิเห็นรวมท้ังหมด 4.03 0.30 มาก 

 
 จากตาราง 3 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อ

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาลําปาง เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.03 โดยเรียงลําดับต่อไปนี้ อันดับหนึ่งได้แก่ ผู้ร่วมงานต้องการปฏิบัติตามแบบอย่าง      
พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 
อันดับสองได้แก่ ผู้บริหารให้ความมั่นใจกับผู้ร่วมงานว่าสามารถจะชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได ้
ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 อันดับสามได้แก่ พฤติกรรมการบริหารงาน
ของผู้บริหาร ทําให้ผู้ร่วมงานศรัทธาอยากทํางานด้วย อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และ
อันดับสุดท้าย ผู้บริหารแสดงให้ ผู้ร่วมงานเห็นถึงความรู้และความสามารถในการทํางาน              
ระดับความคดิเห็นอยูใ่นระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.83 ตามลําดับ 
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ตาราง 4  แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคดิเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  ด้านการสร้าง
แรงบันดาลใจ  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
n = 150 

ระดับความคดิเห็น 
x  S.D. 

1. ผู้บรหิาร มเีปา้หมายในการทํางานที่ชัดเจน 4.07 0.67 มาก 
2. ผู้บรหิาร กระตุน้ให้ผู้รว่มงานกระตอืรอืร้น 

ตระหนักเห็นคุณคา่ของงาน 
3.93 0.74 มาก 

3. ผู้บรหิาร แสดงใหเ้ห็นถงึความตัง้ใจอยา่งแนว่แนท่ี่
จะทํางานใหส้ําเร็จตามที่กําหนด 

4.03 0.71 มาก 

4. ผู้บรหิาร มเีจตคตทิี่ด ีและคดิในแงบ่วกกับ
ผู้รว่มงานในการปฏบิัตงิาน 

3.98 0.74 มาก 

5. ผู้บรหิารสร้างวสิัยทัศน์ร่วมกันกับผู้รว่มงานในการ
ทํางาน 

3.91 0.75 มาก 

6. ผู้บรหิาร สามารถสร้างแรงจูงใจให้ผู้รว่มงาน
ปฏบิัตงิานโดยเห็นแกป่ระโยชนข์ององคก์ร 

3.87 0.75 มาก 

ความคดิเห็นรวมท้ังหมด 3.97 0.28 มาก 

 
จากตาราง  4 ผลการวิเคราะห์ พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษา  

ที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ ด้านการสร้าง       
แรงบันดาลใจ โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 โดยเรียงลําดับต่อไปนี้ อันดับหนึ่ง
ได้แก่ ผู้บริหารมีเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจนระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.07  อันดับสอง ได้แก่ ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะทํางานให้
สําเร็จตามที่กําหนด ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 อันดับสามได้แก ่
ผู้บริหาร มีเจตคติที่ดี และคิดในแง่บวกกับผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และอันดับสุดท้าย ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วม
ปฏิบัติงานโดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87 ตามลําดับ 
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ตาราง 5  แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
n = 150 

ระดับความคดิเห็น 
x  S.D. 

1.  ผู้บรหิารเปดิโอกาสให้ผู้รว่มงานหาแนวทาง
วธิกีารใหม ่ๆ มาใช้แกป้ัญหาการทํางาน 

3.99 0.70 มาก 

2. ผู้บรหิาร สง่เสรมิ สนับสนุนใหผู้้รว่มงานแสดง
ความคดิเห็นในการแกป้ัญหาของงาน 

3.93 0.76 มาก 

3. ผู้บรหิารสง่เสรมิให้ผู้รว่มงานคดิแกป้ัญหารว่มกัน
อยา่งเป็นระบบ 

4.02 0.70 มาก 

4. ผู้บรหิารกระตุน้ให้ผู้รว่มงานหาวธิกีารใหม ่ๆ มาใช้
ในการปฏบิัตงิาน 

4.07 0.68 มาก 

5. ผู้บรหิารสนับสนุนใหผู้้รว่มงานใช้ขอ้มูล หลักฐาน 
ในการวเิคราะหห์าสาเหตุของปัญหาในการทํางาน 

3.99 0.71 มาก 

6. ผู้บรหิารแสดงใหผู้้รว่มงานเชื่อมั่นวา่สามารถ
เอาชนะปัญหาและอุปสรรคตา่ง ๆ ได ้

3.95 0.72 มาก 

ความคดิเห็นรวมท้ังหมด 4.00 0.29 มาก 

 
จากตาราง 5  ผลการวเิคราะหพ์บวา่ ความคดิเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษามีต่อภาวะ

ผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวมอยู่
ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 โดยเรียงลําดับต่อไปนี้ อันดับหนึ่งได้แก่ ผู้บริหารกระตุ้นให้
ผู้รว่มงานหาวธิกีารใหม ่ๆ มาใช้ในการปฏบิัตงิาน ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.07 อันดับสองได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานคิดแก้ปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อันดับสามได้แก่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานหาแนวทางวิธีการใหม่ ๆ 
มาใช้แก้ปัญหาการทํางาน และ ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานใช้ข้อมูล หลักฐาน ในการวิเคราะห ์     
หาสาเหตุของปัญหาในการทํางาน  อยูใ่นระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.99 และต่ําสุด ผู้บริหารส่งเสริม 
สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นในการแก้ปัญหาของงาน ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.93 ตามลําดับ 
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ตาราง 6  แสดงคะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บรหิารสถานศึกษาตามความคดิเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  ด้านการคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

ด้านการคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
n = 150 

ระดับความคดิเห็น 
x  S.D. 

1. ผู้บรหิาร เข้าใจในความแตกตา่งของผู้รว่มงาน 
   แตล่ะคนว่ามคีวามถนัด ความรู ้ความสามารถ 

3.95 0.75 มาก 

2. ผู้บรหิาร สง่เสรมิ สนับสนุน ใหก้ําลังใจในการ
ทํางานของผู้รว่มงานเป็นรายบุคคล 

3.98 0.73 มาก 

3. ผู้บรหิาร ปฏบิัติตอ่ผู้รว่มงานโดยคํานึงถงึความ
แตกตา่งระหว่างบุคคล 

3.93 0.67 มาก 

4. ผู้บรหิารกระตุน้ใหข้้าพเจ้าหาวธิกีารใหม่ๆ  มาใช้ใน
การปฏบิัตงิาน 

3.97 0.73 มาก 

5. ผู้บรหิาร ให้คําแนะนําที่เป็นประโยชนต์อ่
ความกา้วหนา้ในการทํางานของผู้รว่มงาน 

4.03 0.70 มาก 

6. ผู้บรหิาร เป็นที่ปรกึษา ช่วยเหลอื ช้ีแนะ การ
ทํางานแกผู้่รว่มงานทุกคนอยา่งเทา่เทยีมกัน 

4.08 0.71 มาก 

ความคดิเห็นรวมท้ังหมด 3.99 0.27 มาก 

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อ

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล โดยรวมอยูใ่นระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.99 โดยเรยีงลําดับตอ่ไปนี้ อันดับหนึ่งไดแ้ก ่ผู้บรหิาร 
เป็นที่ปรึกษา ช่วยเหลือ ช้ีแนะ การทํางานแก่ผู้ร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน ระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 อันดับสองได้แก่ผู้บริหาร ให้คําแนะนําที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้า     
ในการทํางานของผู้ร่วมงาน ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 อันดับสาม
ผู้บรหิาร สง่เสรมิ สนับสนุน ให้กําลังใจในการทํางานของผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล ระดับความคิดเห็น 
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และอันดับสุดท้าย ผู้บริหาร ปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยคํานึงถึง
ความแตกตา่งระหวา่งบุคคลระดับความคดิเห็น อยูใ่นระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.93 ตามลําดับ 
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ตอนที่ 3  ข้อเสนอแนะของคณะกรรมการสถานศึกษา ต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บรหิารสถานศกึษา ในอําเภอแมท่ะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การลําปาง เขต 2  

1.  ด้านการมอีทิธพิลอุดมการณ์               
                1.1  ขอ้เสนอแนะตอ่ดา้นการมอีทิธพิลอุดมการณ ์              

           1.1.1  ผู้บริหารควรประพฤติปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่างที่ดีต่อลูกน้องและ
ปฏบิัตตินไดเ้หมาะสมกับบทบาทหนา้ที ่(ความถี่ 43) 

  1.1.2  ผู้บริหารควรทํางานโดยมีการวางแผน มีวิสัยทัศน์ เป็นแบบอย่างแก่คนอื่น 
(ความถี่ 34) 

1.1.3  ผู้บรหิารไมค่วรมาทํางานสาย (ความถี่ 28) 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      
 2.1   ขอ้เสนอแนะตอ่ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ 
                      2.1.1  ผู้บรหิารควรมอบหมายงานตามความสามารถตามความต้องการของคร ู
(ความถี่ 21) 
                      2.1.2  จัดใหม้กีารประชุมคณะกรรมการสถานศกึษาบ่อย ๆ (ความถี่ 35) 

            2.1.3  ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนผู้ที่มีความสามารถและปฏิบัติงานด้วย
ความมุง่มั่น (ความถี่ 28) 

 2.1.4  การพิจารณาความดีความชอบควรพิจารณาตามผลงานและความเหมาะสม  
(ความถี่ 18) 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
      3.1  ขอ้เสนอแนะตอ่ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

                      3.1.1 ผู้บรหิารควรจัดใหม้ศีกึษาดูงาน (ความถี่ 18) 
                      3.1.2 ผู้บรหิารควรจัดการอมรมสัมมนาเพื่อแลกเปลี่ยนเรยีนรู ้(ความถี่ 21) 
    3.1.3 โรงเรยีนควรจัดสถานที่และแหลง่เรยีนรูท้ี่หลากหลาย (ความถี่ 21)      

4. ด้านการคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
      4.2  ขอ้เสนอแนะตอ่ดา้นการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 

            4.1.1  ผู้บรหิารตอ้งเป็นกลางไมเ่อนเอยีงไปทางใดทางหนึ่ง (ความถี่ 58) 
            4.1.2 ผู้บรหิารควรยอมรับฟังความคดิเห็นจากผู้อื่น (ความถี่ 33) 
 4.1.3  ผู้บรหิารควรใหค้วามสําคัญกับงานทุกคน พร้อมให้การสนับสนุนทุกคน

(ความถี่ 35) 
                     



บทท่ี  5 
 

บทสรุป 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายของการวิจัย เพื่อศึกษาความคาดหวังต่อภาวะผู้นํา   
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ ตามความเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  
โดยใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นคณะกรรมการสถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 จํานวน 150 คน 
 เมื่อดําเนนิการวจิัยจนครบกระบวนการแลว้ ผู้วจิัยไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดย
ไดแ้บง่ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1  ขอ้มูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
ความคดิเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาลําปาง เขต 2   

 ตอนที ่3  ข้ อ เ สนอแนะของคณะกรรมการสถานศึ กษาที่ มี ต่ อภาวะ ผู้นํ า              

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษา
ลําปาง เขต 2   
 

สรุปผลการวจัิย 
 1.  ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  
โดยรวมทั้ง 4 ด้าน ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และระดับความคิดเห็น
รายด้านมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา และดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจตามลําดับ และเมื่อวเิคราะหเ์ป็นรายดา้น พบดังนี้ 
 1.1  ดา้นการมอีทิธพิลอยา่งมอีุดมการณ ์ 

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 โดยเรียงลําดับต่อไปนี้ อันดับหนึ่ง ได้แก่ ผู้ร่วมงานต้องการปฏิบัต ิ       
ตามแบบอย่างพฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 อันดับสองได้แก่ ผู้บริหารให้ความมั่นใจกับผู้ร่วมงานว่าสามารถจะชนะ
ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได้ ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 อันดับสาม
ได้แก่ พฤติกรรมการบริหารงานของผู้บริหาร ทําให้ผู้ร่วมงานศรัทธาอยากทํางานด้วยอยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และอันดับสุดท้าย ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นถึงความรู้
และความสามารถในการทํางานระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 
ตามลําดับ 
 1.2   ดา้นการสรา้งแรงบันดาลใจ  

 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาในอําเภอแม่ทะ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.97 โดยเรียงลําดับต่อไปนี้ อันดับหนึ่งได้แก่ ผู้บริหาร
มีเป้าหมายในการทํางานที่ชัดเจนระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07  
อันดับสองได้แก่ ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะทํางานให้สําเร็จ             
ตามที่กําหนด ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03  อันดับสามได้แก ่ 
ผู้บรหิาร มีเจตคติที่ดี และคิดในแง่บวกกับผู้ร่วมงานในการปฏิบัติงานระดับความคิดเห็น อยู่ใน
ระดับ มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และอันดับสุดท้าย ผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วม
ปฏิบัติงานโดยเห็นแก่ประโยชน์ขององค์กรระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.87 ตามลําดับ 

  1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปญัญา 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อ

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา
โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 โดยเรียงลําดับต่อไปนี้ อันดับหนึ่งได้แก่ผู้บริหาร
กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานหาวิธีการใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07  อันดับสองได้แก่ ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานคิดแก้ปัญหาร่วมกันอย่าง
เป็นระบบ อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อันดับสามได้แก่ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้
ผู้รว่มงานหาแนวทางวธิกีารใหม่ๆ  มาใช้แกป้ัญหาการทํางานและผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน
ใช้ข้อมูลหลักฐาน ในการวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหาในการทํางานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.99 และต่ําสุด ผู้บริหารส่งเสริม สนับสนุนให้ ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น                
ในการแกป้ัญหาของงาน ระดับความคดิเห็นอยูใ่นระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.93 ตามลําดับ 
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 1.4   ดา้นการคํานงึถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อ

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ ด้านการคํานึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ  3.99 โดยเรียงลําดับต่อไปนี้ อันดับหนึ่ง
ไดแ้ก ่ผู้บรหิาร เป็นที่ปรกึษา ช่วยเหลือ ช้ีแนะ การทํางานแก่ผู้ร่วมงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน 
ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.08 อันดับสองได้แก่ผู้บริหารให้คําแนะนํา     
ที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในการทํางานของผู้ร่วมงาน ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 อันดับสามผู้บริหาร ส่งเสริม สนับสนุน ให้กําลังใจในการทํางานของ
ผู้รว่มงานเป็นรายบุคคล ระดับความคดิเห็นอยูใ่นระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.98 และอันดับสุดท้าย 
ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก คา่เฉลี่ยเทา่กับ 3.93 ตามลําดับ 

 

อภปิรายผลการวจัิย 
 ในการอภิปรายผลการวิจัย เรื่อง ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อ
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 มปีระเด็นอภปิราย ดังนี้ 
 1.  ความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2  
โดยรวมทั้ง 4 ด้าน ระดับความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจจะเป็นเพราะว่าผู้บริหารคือ
ผู้นําสูงสุดในโรงเรียน เป็นผู้ที่มีบทบาทสําคัญในการบริหารและจัดการศึกษาในโรงเรียน มีอํานาจ
ในการตัดสินใจ ในการบริหารและการจัดการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ
พุทธศักราช 2542 มาตรา 39 ที่ให้กระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษาทั้งด้านการบริหารงาน
วิชาการด้านบริหารงบประมาณทั่วไป ทําให้ผู้บริหารมีอํานาจและหน้าที่ ดังนี้ บริหารสถานศึกษา    
ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย กฎ ระเบยีบ ขอ้บังคับของทางราชการ ประสานการระดมทรัพยากรเพื่อ
การศึกษารวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงิน การพัสดุ สถานที่ เป็นผู้แทนสถานศึกษาใน
กจิการทั่วไป รวมทั้งการจัดทํานิติกรรมสัญญามีหน้าที่จัดทํารายงานประจําปีเกี่ยวกับกิจกรรม
ของสถานศึกษาเพื่อเสนอต่อคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา จะเห็นว่าผู้บริหารมีภารกิจ
มากมาย จึงทําให้ผู้บริหารมีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงตามภารกิจไปด้วย ซึ่งอยู่ในระดับมาก
สอดคล้องกับงานวิจัยของธวัชชัย หอมยามเย็น (2548) ที่ศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาหนองคาย เขต 2 ซึ่งผลการศกึษา
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พบว่าภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อยู่ในระดับมากที่สุด
ผลการวิจัยปรากฏเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 
2542 มาตรา 48 บัญญัติให้สถานศึกษามีระบบประกันคุณภาพการศึกษา เพื่อพัฒนาคุณภาพ
และมาตรฐานการศึกษาทั้งระบบประกันคุณภาพภายในและภายนอก จึงทําให้โรงเรียนมีการจัดทํา
ระบบการประกันตามที่กฎกระทรวงกําหนด โดยยึดหลักการมีส่วนร่วมของชุมชน มีการแต่งตั้ง
คณะกรรมการประกันคุณภาพการศึกษา จัดทําระบบข้อมูลสารสนเทศที่แสดงถึงประสิทธิภาพ
และประสทิธผิลของการบรหิารจัดการศึกษาของสถานศึกษา ให้เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาชาต ิ
จัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา มีการกํากับ ติดตาม จึงทําให้คุณภาพของโรงเรียนอยู่ใน
ระดับมาก 
 2.  ความคิดเห็นความคิดเห็นของคณะกรรมการสถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นํ า                
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษาลําปาง เขต 2 แยกเป็นรายดา้นดังนี้ 
          2.1  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์
โดยรวมอยูใ่นระดับมาก ทัง้นี้อาจเป็นเพราะผู้บรหิารสถานศกึษาไดร้ับการพัฒนาอย่างศักยภาพ
ตามบทบาทหน้าที่ของตน จึงทําให้เป็นผู้นําที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และทําให ้ 
ผู้ตามเกดิความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของพรศิษฎ์ คํารอด (2549) 
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการบริหารงาน
ตามบทบาทของผู้บรหิารสถานศกึษาโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน ผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 มีภาวะผู้นํา
การเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

2. ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
โดยภาพรวมและรายดา้น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 สราญรัตน ์
จันทะมล (2548) ไดศ้กึษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารโรงเรยีนประถมศึกษา อําเภอ
วังสะพุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาเลย เขต 2 ผลการวจิัยพบวา่ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังสะพุง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2 
โดยภาพรวมและรายด้าน ผู้บริหารมีระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก ภาวะผู้นํา
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การเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารแสดงออกมากกว่าด้านอื่น คือ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ ์
สว่นภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ผู้บรหิารแสดงออกนอ้ยกวา่ด้านอื่น คือ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
ในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานทํางานกันเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและผู้บริหารทําให้ผู้ร่วมงานเกิดความสนใจที่จะค้นหาวิธีการใหม่ ๆ อยู่ในระดับ
ปานกลาง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผู้บริหารช่วยให้ผู้ร่วมงานมองปัญหาในหลายแง่มุม 
และผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานให้คิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นแล้วด้วยวิธีการใหม่ ๆ อยู่ในระดับ
ปานกลางและด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารเป็นพี่เลี้ยงคอยแนะนําวิธีการ
ทํางานแกผู้่รว่มงานเป็นรายบุคคล อยูใ่นระดับปานกลาง 

 2.2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวม
อยู่ในระดับ มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะผู้บริหารมีความรู้ในการบริหาร สามารถบริหารได้อย่าง
เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยการศึกษาค้นคว้า
ติดตามข่าวสาร ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารได้ทันเหตุการณ์ จึงทํา ให้เกิดแรงบันดาลใจ
และแรงจูงใจกับผู้ตาม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สราญรัตน์ จันทะมล (2548) ได้ศึกษา 
ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อําเภอวังสะพุง สํานักงานเขต
พื้นที่การศกึษาเลย เขต 2 โดยภาพรวมและรายดา้นพบว่า ผู้บริหารมีระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
อยู่ในระดับ “มาก” ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารแสดงออกมากกว่าด้านอื่น คือ       
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ส่วนภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงที่ผู้บริหารแสดงออกน้อย
กว่าด้านอื่น คือด้านการกระตุ้นทางปัญญา คํานึง ผุดผ่อง (2547, หน้า 77-82) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝ่ังทะเลตะวันออก พบว่า 
ระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝ่ังทะเลตะวันออก โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนโดยรวมและ
รายดา้นมคีวามสัมพันธท์างบวก อยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01  

2.3  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ 
สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 
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ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับ มาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารในยุค
ปัจจุบันพัฒนาศักยภาพตามบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้บริหารสถานศึกษาในยุค
ปัจจุบัน ทําให้สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการบริหารได้ทันเหตุการณ์ จึงมองว่าผู้บริหารได้
ปฏิบัติงานตามคุณลักษณะผู้นําการเปลี่ยนแปลงคือ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ ๆ 
ในการพจิารณาปัญหา และการหาคําตอบของปัญหา มีการให้กําลังใจผู้ตามให้พยายามหาทาง
แก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ ผู้นํามีการกระตุ้นให้ ผู้ตามแสดงความคิดเห็นและเหตุผล และไม่วิจารณ์
ความคิดของผู้ตาม ทําให้ความคิดเห็นด้านนี้อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของคํานึง 
ผุดผ่อง (2547, หนา้ 77-82) ไดศ้กึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่
พัฒนาชายฝ่ังทะเลตะวันออก พบว่า ระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝ่ังทะเลตะวันออก 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับองค์กร          
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนโดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวก อย่างมีนัยสําคัญ     
ทางสถิติที่ระดับ .01 นิกร สุขใจ (2549) ศึกษาเรื่อง แบบภาวะผู้นําของผู้บริหารสถานศึกษา  
ขั้นพื้นฐานอําเภอขุนยวม จังหวัดแม่ฮ่องสอน ผลปรากฏว่า ครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่าผู้บริหาร
สถานศึกษา ได้แสดงออกหรือปฏิบัติตามลักษณะภาวะผู้นําในเชิงอุดมคติ เชิงจูงใจ ให้เกิด    
แรงบันดาลใจ เชิงใสใ่จรายบุคคล และเชิงกระตุน้ใหเ้กดิปัญญาบอ่ยครั้ง ส่วนภาพรวมของภาวะ
ผู้นําแบบ การจัดการ ครูผู้สอนส่วนใหญ่เห็นว่า ผู้บริหารสถานศึกษาได้แสดงออกหรือปฏิบัติ
บอ่ยครัง้ 

พรศษิฎ ์คํารอด (2549) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง
กับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
ผลการวจิัยสรุปไดด้ังนี้ 

1. ผู้บริหารสถานศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 มีภาวะผู้นํา         
การเปลี่ยนแปลง โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

2. ประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียน
เป็นฐาน โดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน         
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยใช้โรงเรยีนเป็นฐาน อยา่งมนีัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01. 
 



 66

2.4  ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว่า ความคิดเห็นของคณะกรรมการ
สถานศกึษาที่มตีอ่ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษาในอําเภอแม่ทะ สํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวม   
อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าซึ่งผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นํา มีความรู้ในการบริหาร
สามารถบริหารได้อย่างเหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ์ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 
เขา้ใจในความแตกตา่งระหวา่งบุคคล ดูแลแลเอาใจใสผู้่ใตบ้ังคับบัญชาเป็นอยา่งด ีซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ธวัชชัย หอมยามเย็น (2548) ได้ทําการศึกษาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการวิจัย
พบว่า ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาหนองคาย เขต 2 โดยภาพรวม พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง   
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง     
ตามระดับความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนอยู่ในระดับมาก เรียงจากลําดับมาก   
ไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการใช้อิทธิพลเชิงอุดมการณ ์     
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ตามลําดับ ส่วนด้านการคํานึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะผู้บริหารรับฟังเรื่องราวและความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน    
ดว้ยความสนใจและตัง้ใจจรงิ อยูใ่นระดับมากที่สุด 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะท่ัวไป  
 จากผลการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับ ความคิดเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษาที่มีต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอําเภอแม่ทะ สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาลําปาง เขต 2 ดังนี้ 

ด้านการมอีทิธพิลอุดมการณ์               
ผู้บริหารควรทํางานโดยมีการวางแผน มีวิสัยทัศน์ เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน

และ ผู้ ใต้บั งคับบัญชาและ ผู้บริหารควรประพฤติปฏิบัติ ตนให้ เป็นแบบอย่างที่ ดี แก่
ผู้ใตบ้ังคับบัญชาในทุกๆดา้นและปฏบิัตตินไดเ้หมาะสมกับบทบาทหนา้ทีข่องตนเอง  

 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      
 ผู้บริหารควรส่งเสริมสนับสนุนผู้ที่มีความสามารถและปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นและ
ในการมอบหมายงานทุกครั้งผู้บริหารควรมอบหมายงานตามความสามารถตามความต้องการ
ของครูเพื่อประสิทธิภาพสูงสุดของงานและในการพิจารณาความดีความชอบทุกครั้งควร
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พิจารณาตามผลงานและความเหมาะสมเพื่อขวัญและกําลังใจ อีกทั้งควรมีการจัดประชุม
คณะกรรมการสถานศกึษาบอ่ยครัง้เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนเรยีนรูร้ะหวา่งชุมชนกับโรงเรยีน 

  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ผู้บรหิารควรจัดการอมรมสัมมนาและศกึษาดูงานเพื่อแลกเปลี่ยนรู้และยังเป็นการส่งเสริม

และสนับสนุนใหบุ้คลากรที่เกี่ยวขอ้งในโรงเรยีนไดพ้ัฒนาตนเอง 

ด้านการคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล 
ผู้บริหารจะต้องประพฤติตนเป็นกลางไม่เอนเอียงไปทางใดทางหนึ่งและผู้บริหารควร

ให้ความสําคัญกับงานทุกคน พร้อมให้การสนับสนุนทุกคน อีกทั้งผู้บริหารเป็นควรยอมรับฟัง
ความคดิเห็นจากผู้อื่น   

ข้อเสนอแนะในการทําวจัิยครั้งต่อไป 
1.  ควรมีการศึกษาความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการบริหารงาน

ของหนว่ยงานอื่น ๆ ตอ่ไป  
2. ควรมีการศึกษาความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา จากครูและคณะกรรมการสถานศกึษาขัน้พื้นฐานในทุกเขตพื้นที่การศกึษา  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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ภาคผนวก ก  รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจคุณภาพเครื่องมอื 
 

1. ผศ.ดร.ไพโรจน ์ ดว้งนคร      ตําแหนง่ รองคณบดคีณะเทคโนโลยอีุตสาหกรรม 
  มหาวทิยาลัยราชภัฏเชียงราย   

2. นายทว ี ศรธี ิ  ตําแหนง่ผู้อํานวยการชํานาญการพเิศษ  
  โรงเรยีนบา้นออ้วทิยา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 
  การศกึษาประถมศกึษา ลําปาง เขต 2      

3. นายบรรจง  สอนสมบูรณ์  ตําแหนง่ ผู้อํานวยการชํานาญการพเิศษ  
  โรงเรยีนปงแสนทองวทิยา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 
  การศกึษามัธยมศกึษา เขต 35      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ภาคผนวก ข  แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 

เรื่อง ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศึกษา  
ในอําเภอแม่ทะ  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษาลําปาง เขต 2 

 
คําชี้แจง 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นของคณะกรรมการ
สถานศึกษา  ในอําเภอแม่ทะสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาลําปาง เขต 2 
เกี่ยวกับความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอแม่ทะ  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษาลําปาง เขต 2 
 แบบสอบถามแบง่ออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ  ช่วงอายุ  ระดับการศึกษา 
ประสบการณใ์นการทํางาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
           ตอนที ่2  ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาใน
อําเภอแม่ทะ  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศึกษาลําปาง เขต 2 เป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating  Scale)  พฤติกรรมที่ผู้ตอบแบบสอบถามคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงออก 

ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะหรือข้อคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษา 

ในการตอบแบบสอบถามนี้  ขอความกรุณาท่านได้ตอบตามความคิดเห็นที่เป็นจริง
และครบทุกขอ้  เพื่อใหผ้ลการวจิัยครัง้นี้เป็นประโยชน์เชื่อถือได้  ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนี้
จะนําไปวิเคราะห์และนําเสนอออกมาในภาพรวม ไม่มีผลกระทบต่อผู้ตอบแบบสอบถามแต่
อยา่งใด 

เมื่อท่านตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้ว กรุณาส่งคืนโดยบรรจุในซองที่แนบมาให้
พร้อมนี้ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี และขอขอบพระคุณท่าน
เป็นอยา่งสูงที่ไดเ้สยีสละเวลาตอบแบบสอบถามในครัง้นี้ 
          นายอัครา   ทนันไชยชมภู 
                  นสิติปรญิญาโท สาขาการบรหิารการศกึษา 
                               มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ตอนที่  1  ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  �  ลงในช่อง  (   ) หนา้ขอ้ความที่ตรงกับสถานภาพของทา่น

มากที่สุด 
 
1.  เพศ 
 (     )  ชาย  

(     )  หญงิ 
 

2.  ช่วงอายุ 
 (     )  ต่ํากว่า  30  ป ี      

(     )  30 –39  ปี  
(     )  40 –49  ป ี
(    )   50  ปขีึ้นไป 
 

3.  ระดับการศกึษา 
 (     )  ต่ํากว่าปรญิญาตรี  

(     )  ปรญิญาตรี  
(     )  ปรญิญาโท 
(     )  อื่น ๆ โปรดระบุ....................................................... 

 
4.  อาชีพ    
   (     ) 1.  เกษตรกรรม            

(     ) 2.  คา้ขาย 
   (     ) 3.  รับจา้ง        

(     ) 4.  รับราชการ/รัฐวสิาหกจิ 
   (     ) 5.  อื่น ๆ ( ระบุ ) .............................................................. 
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ตอนที่  2  ความคาดหวังต่อภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในอําเภอ

แม่ทะ  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การประถมศกึษาลําปาง เขต 2 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  �  ลงในช่องของแต่ละข้อความที่ท่านเห็นว่า พฤติกรรม

ผู้บรหิารสถานศกึษาที่แสดงออกตามความคาดหวังให้ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก
ประกอบด้วย 4 ด้าน  คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญาและดา้นการคํานงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ขอ้ที ่ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของ
คณะกรรมการสถานศกึษา 

ที่ตอ้งการให้ผู้บรหิาร
แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

1.  ด้านการมอีทิธพิลอย่างมอีุดมการณ์      

1 
การบรหิารงานของผู้บรหิาร เป็นที่ยอมรับของ
ผู้รว่มงาน 

     

2 
พฤตกิรรมการบรหิารงานของผู้บรหิาร ทําใหผู้้รว่มงาน 
ศรัทธา อยากทํางานดว้ย 

     

3 
ผู้บรหิาร แสดงใหผู้้รว่มงานเห็นถงึความรูแ้ละความ 
สามารถในการทํางาน 

     

4 ผู้รว่มงานมคีวามภาคภูมใิจเมื่อไดร้ว่มงานกับผู้บรหิาร      

5 
ผู้รว่มงานตอ้งการปฏบิัตติามแบบอยา่ง 
พฤตกิรรมการบรหิารงานของผู้บรหิาร 

     

6 
ผู้บรหิาร ใหค้วามมั่นใจกับผู้รว่มงานว่าสามารถจะชนะ
ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ได ้
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ขอ้ที ่ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของ
คณะกรรมการสถานศกึษา 

ที่ตอ้งการให้ผู้บรหิาร
แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

2.  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

7 ผู้บรหิาร มเีปา้หมายในการทํางานที่ชัดเจน      

8 
ผู้บรหิาร กระตุน้ใหผู้้รว่มงานกระตอืรอืรน้ ตระหนัก
เห็นคุณคา่ของงาน 

     

9 
ผู้บรหิาร แสดงใหเ้ห็นถงึความตัง้ใจอยา่งแนว่แนท่ี่จะ
ทํางานใหส้ําเร็จตามที่กําหนด 

     

10 
ผู้บรหิาร มเีจตคตทิี่ด ีและคิดในแงบ่วกกับผู้รว่มงานใน
การปฏบิัตงิาน 

     

11 
ผู้บรหิารสรา้งวสิัยทัศนร์ว่มกันกับผู้รว่มงานในการ
ทํางาน 

     

12 
ผู้บรหิาร สามารถสรา้งแรงจูงใจใหผู้้รว่มงาน
ปฏบิัตงิานโดยเห็นแกป่ระโยชนข์ององคก์ร 
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ขอ้ที ่ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของ
คณะกรรมการสถานศกึษา 

ที่ตอ้งการให้ผู้บรหิาร
แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      

13 
ผู้บรหิาร  เปดิโอกาสให้ผู้รว่มงานหาแนวทางวธิกีาร
ใหม่ๆ  มาใช้แกป้ัญหาการทํางาน 

     

14 
ผู้บรหิาร  ส่งเสรมิ  สนับสนุนใหผู้้รว่มงานแสดงความ
คดิเห็นในการแกป้ัญหาของงาน 

     

15 
ผู้บรหิารสง่เสรมิให้ผู้รว่มงานคดิแกป้ัญหารว่มกันอยา่ง
เป็นระบบ 

     

16 
ผู้บรหิารกระตุ้นใหผู้้รว่มงานหาวธิกีารใหม่ๆ  มาใช้ใน
การปฏบิัตงิาน 

     

17 
ผู้บรหิารสนับสนุนให้ผู้รว่มงานใช้ขอ้มูล หลักฐาน ใน
การ วเิคราะห์หาสาเหตุของปัญหาในการทํางาน 

     

18 
ผู้บรหิาร  แสดงให้ผู้รว่มงานเชื่อมั่นว่าสามารถเอาชนะ
ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ได ้
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ขอ้ที ่ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิารสถานศกึษา 

ความคาดหวังของ
คณะกรรมการสถานศกึษา 

ที่ตอ้งการให้ผู้บรหิาร
แสดงออก 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยท

ี่สุด
 

4.  ด้านการคํานึงถงึความเป็นปัจเจกบุคคล      

19 
ผู้บรหิาร เขา้ใจในความแตกตา่งของผู้รว่มงานแตล่ะคน
วา่มคีวามถนัด ความรู ้ความสามารถ 

     

20 
ผู้บรหิาร สง่เสริม สนับสนุน ใหก้ําลังใจในการทํางาน
ของผู้รว่มงานเป็นรายบุคคล 

     

21 
ผู้บรหิาร ปฏบิัตติอ่ผู้รว่มงานโดยคํานงึถงึความ
แตกตา่งระหว่างบุคคล 

     

22 
ผู้บรหิารกระตุ้นใหข้า้พเจ้าหาวธิกีารใหม่ๆ  มาใช้ในการ
ปฏบิัตงิาน 

     

23 
ผู้บรหิาร ใหค้ําแนะนําที่เป็นประโยชนต์อ่ความกา้วหนา้
ในการทํางานของผู้รว่มงาน 

     

24 
ผู้บรหิาร เป็นที่ปรกึษา ช่วยเหลอื ช้ีแนะ การทํางานแก่
ผู้รว่มงานทุกคนอยา่งเทา่เทยีมกัน 
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ตอนที่ 3  ขอ้เสนอแนะหรือข้อคดิเห็นเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของ  

ผู้บริหารสถานศึกษา 
  

1. ด้านการมอีทิธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................... 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
...............................................................................................................................................     

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 
...............................................................................................................................................      
     4. ด้านการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
................................................................................................................................................
............................................................................................................................................ 

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

 

                      ขอขอบคุณ 
                                                                                 ผู้วจิัย 
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