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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

59252205 : การบริหารการศึกษา แผน ข ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
นาย สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย:์ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. วรกาญจน์ สุขสดเขียว 
  

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนสมศักดิ์วิทยาและ 2) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยา ประชากรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ผู้อ านวยการโรงเรียน 1 คน รองผู้อ านวยการ
โรงเรียน 1 คน หัวหน้ากลุ่มสาระ 8 คน ครู 18 คน และบุคลากรทางการศึกษา 5 คน รวมผู้ให้ข้อมูล
จ านวน 33 คน ทั้งนี้ ยกเว้นผู้ท าวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี 2 ประเภทคือ 1.แบบสอบถาม
เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยาตามแนวคิดของเบนนิส
(Bennis) สถิติที่ใช้ในการวิจัยคือ ความถี ่ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ
วิเคราะห์เนื้อหา 2.แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

ผลการวิจัยพบว่า 

1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ทั้งโดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยคือ ความซื่อสัตย์ การ
อุทิศตน ความนอบน้อม ความเอ้ืออารี ความใจกว้าง และความคิดสร้างสรรค์ 

2.แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา มี 6 
แนวทาง ดังนี้ 1) ผู้บริหารควรมีความซื่อสัตย์ในการบริหารงานทั้ง 4 งานคือ งานด้านบุคคล งานด้าน
วิชาการ งานด้านงบประมาณ และงานด้านบริหารทั่วไป 2) ผู้บริหารที่ดีควรทุ่มเททั้งแรงกาย และ
แรงใจในการท างาน ต้องเสียสละเวลาให้กับงานชุมชน 3) ผู้บริหารควรตระหนักถึงความส าคัญของ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในองค์กรและสร้างความสุขให้แก่คนในองค์กร 4) ผู้บริหารควรรู้จัก
กาลเทศะในการพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน 5) ผู้บริหารควรช่วยเหลือแนะน าให้
ค าปรึกษาเมื่อลูกน้องประสบปัญหาในเรื่องงาน 6) ผู้บริหารควรรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละ
บุคคล 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

59252205 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
MR. SITTIPORN SOMBOONSAP : THE TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP OF 

SOMSAKWITTAYA SCHOOL'S ADMINISTRATOR THESIS ADVISOR : ASSISTANT 
PROFESSOR VORARKARN SUKSOODKEAY, Ph.D. 

The purposes of this research were identify : 1) the transformational 
leadership of Somsakwittaya School 2) the guidelines for development the 
transformational leadership of the school administrators. The respondents consisted 
of school administrators vice school administrators,teachers,head of the learning 
discipline and education committees,with the total number of 33. The research 
instrument were a questionnaire about the administrators based on Bennis.The 
statistics used for analysis the data were frequency,percentage,arithmetic 
mean,standard deviation,and content analysis. 

The findings revealed that : 

1.The transformational leadership of Somsakwittaya School, as a whole 
were found in a high level. When considering in each aspect,it was found that the 
Integrity aspect was shown highest rank and the remainders were dedication , 
Humility, Magnanimity, Openness and Creativity orderly. 

2.The guideline for development the transformational leadership of the 
school administrators were ; 1) The leader should be honest in the management of 
all four work is the individual, academic work. Budget work 2) Good management 
should focus on physical strength. And the heart of work. 3) Executives should be 
aware of the importance of improving the quality of life of the people in the 
organization and create happiness for the people in the organization. 4) Management 
should know the time.To talk or exchange ideas with others. 5) Executives should 
help advise when their colleagues encounter problems in the work. 6) Management 
should know the capabilities of individual personnel. 
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กิตติกรรมประกาศ  

 

กิตติกรรมประกาศ 
  

การค้นคว้าอิสระฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยได้รับความกรุณาจาก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.วรกาญจน์ สุขสดเขียว ซึ่งเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่ให้ความช่วยเหลือและให้ค าที่
แนะน าที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อผู้วิจัย รวมทั้ง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นุชนรา รัตนศิระประภา 
ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ ที่ได้ให้ความรู้อย่างละเอียดในรูปแบบการท าวิจัยในครั้งนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร.ขัตติยา ด้วงส าราญ ผู้ทรงคุณวุฒิ ที่กรุณาให้ค าปรึกษา 
แนะน า สัมภาษณ์ และข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อผู้วิจัย และ ดร.พระมหาไกรวรรณ์ ชินทตติโย  
รองผู้อ านวยการวิทยาลัยสงฆ์พุทธปัญญาศรีทวารวดี วัดไร่ขิง ที่กรุณาให้ค าปรึกษา แนะน า สัมภาษณ์ 
และแนวทางในการด าเนินชีวิต ที่เป็นประโยชน์ต่อผู้วิจัย ส่งเสริมให้การค้นคว้าอิสระเล่มนี้ถูกต้องและ
สมบูรณ์ยิ่งขึ้น  ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของท่านเป็นอย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษาทุกท่าน ที่ให้ความรู้ค าแนะน า
และประสบการณ์อันมีค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย 

ขอขอบพระคุณเจ้าของหนังสือวารสารเอกสารและงานวิจัยทุกเล่ม ที่ช่วยการให้การค้นคว้า
อิสระมีความครบสมบูรณ์ 

ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการโรงเรียน รองผู้อ านวยการโรงเรียน คณะครู และบุคลากรภายใน
โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา จังหวัดราชบุรี ทุกท่านที่ได้ให้ความช่วยเหลือในการอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
และ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างในครั้งนี้เป็นอย่างดี 

ขอขอบคุณนางสาวมินตรา ขวัญงาม ที่ได้ช่วยเหลือในเรื่องการจัดท าสไลด์น าเสนอการสอบจบ 
การจัดเรียงรูปเล่ม และให้ก าลังใจในการท าวิจัยครั้งนี้ ตั้งแต่เริ่มต้นจนส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

ขอขอบคุณเพ่ือนๆ พ่ีๆ น้องๆ นักศึกษาปริญญาโทสาขาวิชาการบริหารการศึกษารุ่น 36 ทุก
คนส าหรับมิตรภาพที่ขอให้ก าลังใจช่วยเหลือซึ่งกันและกันเสมอมา คุณค่าและประโยชน์ที่เกิดจากการ
ค้นคว้าอิสระเล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาแด่คุณบิดามารดา ครอบครัวสมบูรณ์ทรัพย์ ครูบาอาจารย์ที่อบรม
สั่งสอนทุกๆคน ตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน ให้การอบรมสั่งสอน แนะน า ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจ
อย่างดีเสมอมา 

  
  

สิทธิพร  สมบูรณ์ทรัพย์ 
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บทที่1 

บทน า 

        ในปัจจุบันสถานการณ์บ้านเมืองด้านต่างๆ เช่น การเมือง การปกครอง เศรษฐกิจและสังคมไทย 
มีการเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญ การด าเนินงานต่างๆในเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองนั้นต้องท าอย่าง
รอบคอบ คิดให้ถี่ถ้วนในการด าเนินการ เช่น การใช้จ่ายเงินงบประมาณด้านต่างๆ การวางแผนการ
บริหารจัดการสภาพเศรษฐกิจทั้งในครัวเรือน และในระดับสังคม จนไปถึงในระดับประเทศ โดยใน
ส่วนของภาครัฐและภาคเอกชนนั้น สถานศึกษาเป็นหน่วยงานหลักที่มีความรับผิดชอบในการจัด
การศึกษา ให้กับนักเรียนที่จะโตขึ้นเป็น สมาชิกของสังคมไทยในอนาคต  ดังนั้นในการจัดการศึกษาใน
สถานศึกษา ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีความส าคัญเป็นอย่างมาก ในการที่จะเป็นผู้น าในการพัฒนาทุกๆ
ด้าน ทั้งงานวิชาการและกิจกรรมด้านอ่ืนๆ โดยมีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาผู้เรียนให้เป็น มนุษย์ที่
สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ และ สติปัญญา มีความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรม ในการด ารงชีวิตสามารถ
อยู่ร่วมกับผู้ อ่ืนได้อย่างมีความสุข  สามารถพัฒนาประเทศไปสู่ความยั่งยืนและพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงของโลกในยุคศตวรรษที่ 21 และการเสริมสร้างปัจจัยแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนา
คุณภาพของคน ทั้งในเชิงสถาบัน ระบบโครงสร้างของสังคมให้เข้มแข็ง สามารถเป็นภูมิคุ้ มกันต่อการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดข้ึนในอนาคต1    

ดังนั้น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นเรื่องส าคัญที่ผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมี 
วิสัยทัศน์ และพันธกิจ ในการบริหารงาน อย่างมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวได้ว่า ความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลว ของการบริหารจัดการศึกษาของโรงเรียนขึ้นอยู่กับ ศักยภาพ และภาวะผู้น าของผู้บริหาร 
โดย แนวคิดทฤษฎี ที่เป็นที่ยอมรับกันมากในปัจจุบันคือ แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีภาวะผู้น าแนวใหม่หรือเป็นกระบวนทัศน์
ใหม่ (New paradigm) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ (Paradigm 
Shift) ไปสู่ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ (Vision) มีการกระจายอ านาจหรือการเสริมสร้างพลังจูงใจ 
(Empowering) เป็นผู้มีคุณธรรม (Moral Agents) และมีการกระตุ้นผู้ตาม ให้มีความเป็นผู้น าด้วย 
ผู้น าหรือผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถท าให้ ประสิทธิผลของงานและองค์กรสูงขึ้น 
แม้ว่าสภาพการณ์ขององค์กรจะมีข้อจ ากัดต่างๆเพียงใด2  
                                                           

1 ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการฉบับ
ที่สิบเอ็ด (กรุงเทพฯ: กระทรวงศึกษาธิการ, 2556), 1-2. 

2 รัตติกรณ์ จงวิศาล, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)," 
สังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์  (2545): 31-48. 
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ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

การศึกษานั้นเป็นสิทธิขั้นพ้ืนฐานของคนไทยทุกคน ที่รัฐต้องจัดให้เพ่ือพัฒนาคนไทยทุกช่วง
วัย โดยนโยบายการจัดการศึกษาของรัฐบาลนั้นจัดให้มีการเรียนฟรี 15 ปี  เพ่ือเป็นต้นทุนทางปัญญา
ที่ส าคัญในการพัฒนาทักษะ คุณลักษณะและสมรรถนะในการประกอบอาชีพ และการด ารงชีวิต
ร่วมกับผู้อ่ืนในสังคมได้อย่างเป็นสุข และความมั่นคงของสังคมและประเทศชาติที่ต้องพัฒนาให้
เจริญก้าวหน้า ทัดเทียมนานาประเทศในเวทีโลกท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของ
โลกศตวรรษที่ 21 โดยการเปลี่ยนแปลงของบริบทเศรษฐกิจและสังคมโลก อันเนื่องจากการปฏิวัติ
ดิจิทัล (Digital Revolution) การเปลี่ยนแปลงสู่อุตสาหกรรม 4.0 (The Fourth Industrial 
Revolution) โดยมีความต้องการก าลังคนที่มีทักษะในศตวรรษที่ 21 โดย ระบบการศึกษาไทย ที่ยังมี
ปัญหาหลายประการ นับตั้งแต่ปัญหาคุณภาพของคนไทยทุกช่วงวัย ปัญหาคุณภาพและมาตรฐานการ
จัดการศึกษาในทุกระดับ จุดอ่อนของระบบการศึกษาและการพัฒนาบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์ 
ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยี และการบริหาร จัดการศึกษาของสถานศึกษาที่ยังไม่เหมาะสม ขาดความ
คล่องตัว ยังมีความเหลื่อมล้ าในด้านโอกาส และความเสมอภาคทางการศึกษา รวมทั้งปัญหาด้าน
คุณธรรม จริยธรรม และการขาด ความตระหนักถึงความส าคัญของการมีวินัย ความซื่อสัตย์สุจริต 
และการมีจิตสาธารณะของคนไทย ส่วนใหญ่3    

จึงจ าเป็นที่จะต้องศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
สอดคล้อง  กับภาวะผู้น าที่จ าเป็นในยุคการปฏิรูปการศึกษา ที่สามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
คุณภาพการจัดการศึกษา ของผู้บริหารในสถานศึกษาได้4 และจากสภาพเศรษฐกิจในยุคปัจจุบันนั้น
ผู้ปกครองนั้นนิยมที่จะให้ลูกหลานของตนเองนั้นมีคุณภาพการศึกษาที่ดี ตามที่ได้รับข้อมูลข่าวสารมา 
ท าให้โรงเรียนนั้นมีเด็กจ านวนมาก และบุคลากรในโรงเรียนนั้นอาจไม่เพียงพอ การบริหารงานด้าน
ต่างๆมีมากขึ้นท าให้มีการขยายตัวของโรงเรียนเพ่ิมขึ้นในทุกๆด้าน นโยบายการศึกษาที่ เข้ามาก็เป็น
เรื่องเร่งด่วน ทั้งในด้านเอกสาร การประสานงานกับหน่วยงานราชการต่างๆ การอบรมเพ่ิมพูนความรู้
และประสบการณ์ของครูนั้นเป็นเรื่องจ าเป็นและเร่งด่วน และจากสภาพเศรษฐกิจ และบุคลากรใน
โรงเรียนนั้นอาจไม่เพียงพอ การบริหารงานด้านต่างๆมีมากขึ้นท าให้มีการขยายตัวของโรงเรียนเพ่ิมขึ้น
ในทุกๆด้าน นโยบายการศึกษาที่เข้ามาก็เป็นเรื่องเร่งด่วน ทั้งในด้านเอกสาร การประสานงานกับ

                                                           
3 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 

(กรุงเทพฯ: กระทรวงศึกษาธิการ, 2560), 7-8. 
4 James Weber, "Instruction Leadership : A Composite Working Model  " The 

Best of ERIC  (1987): 42-43. 
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หน่วยงานราชการต่างๆ การอบรมเพ่ิมพูนความรู้และประสบการณ์ของครูนั้นเป็นเรื่องจ าเป็นและ
เร่งด่วน  

ดังนั้น ผู้บริหารมีบทบาทที่ส าคัญที่จะขับเคลื่อนการบริหารจัดการงานของโรงเรียนไปสู่
เปูาหมายที่ได้วางไว้ โดยผู้บริหารโรงเรียนนั้นเป็นกุญแจส าคัญเพ่ือน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพในการ
บริหารโรงเรียนและความมีประสิทธิผลของการจัดการบริหารงานในโรงเรียน 

 

ปัญหาของการวิจัย 

               การศึกษานั้นเป็นสิ่งส าคัญที่ทุกคนควรได้รับการศึกษา จากพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2552 หมวด 6 มาตรา 49 ก าหนดให้ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมิน
คุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) เป็นหน่วยงานท าหน้าที่ประเมินผลและติดตาม ตรวจสอบ
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษา จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีระบบการประกันคุณภาพเพ่ือให้
เกิดความมั่นใจว่า ผู้เรียนจะได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพและได้ มาตรฐานอย่างแท้จริง เปูาหมายของ
การประเมินคุณภาพจึงถือเป็นผลสะท้อนให้สถานศึกษาได้น าไปพิจารณาพัฒนาระบบการจัด
การศึกษาให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผู้เรียน5  โดยการประกันคุณภาพทางการศึกษาผู้ที่มีบทบาท 
หน้าที่ ส าคัญก็คือ ผู้บริหารสถานศึกษานั่นเอง ซึ่งเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
สถานศึกษาว่าจะมีทิศทางใด ในการบริหารงานโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จได้  เรื่องภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารสถานศึกษาจึงมีความส าคัญกับกระบวนการดังกล่าว ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา มีผล
ต่อการด าเนินงานทุกด้านของสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาต้องสร้างความตระหนักให้ครูทุกคน
ทุกระดับชั้นทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ เช่น เรื่องเก่ียวกับการทดสอบระดับชาติ เพราะผลการทดสอบจะ
ส่งผลต่อสถานศึกษาและต่อตัวผู้เรียนเอง   จากสภาพการจัดการศึกษาของไทยในปัจจุบัน ยังไม่
สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละบุคคลสังคม ระดับท้องถิ่น และประเทศยิ่งเมื่อต้องเผชิญกับ
ความคาดหวังของสังคม ที่มุ่งให้การศึกษาเป็นกลไกที่ส าคัญ ในการพัฒนาคนให้พร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงและการแข่งขันของประชาคมโลกด้วยแล้ว จะยิ่งเห็นว่าการบริหารและการจัดการศึกษา
ของไทยล้าหลังสับสนและอาจเรียกได้ว่าล้มเหลว ปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นจากระบบการบริหารและการ
จัดการศึกษาในด้านต่างๆ จึงท าให้กล่าวได้ว่าการศึกษาไทยก าลังอยู่ในขั้นวิกฤตอย่างยิ่ง เช่น นโยบาย
เรียนฟรี 15 ปีเป็นอีกหนึ่งสวัสดิการจากทางภาครัฐที่จัดให้แก่เด็กนักเรียนทุกคนเพ่ือลดภาระ
ค่าใช้จ่ายของครอบครัว แต่จากการศึกษาพบว่านโยบายเรียน ไม่ได้ฟรีจริงๆ เนื่องจากในทุกโรงเรียน

                                                           
5 ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน), รายงาน

ประจ าปี 2555 (1 ตุลาคม 2554 - 30 กันยายน 2555) (กรุงเทพฯ: พิมพ์ดี, 2556), 6-9. 
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ยังคงเรียกเก็บค่าใช้จ่ายกับทางผู้ปกครองอีก ทั้งนี้ ไม่ว่าจะเป็นนโยบายจากผู้บริหารโรงเรียน หรือจาก
นโยบายจากภาครัฐล้วนแต่ท าให้เด็กยากจนบางคนขาดโอกาสทางการศึกษาไปเลย จากข้อมูล
ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงส ารวจปัญหาภายในโรงเรียนพบปัญหาดังนี้ ดังนี้ 1) ด้านผู้เรียนพบว่าปัญหาคุณภาพ
การจัดการศึกษาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนยังไม่เป็นไปตามเปูาหมายเป็นเพราะผู้บริหารไม่เข้มงวดมาก
พอ 2) ด้านครูมีครูสอนไม่ตรงตามวิชาเอกและมีประสบการณ์ในการท างานน้อย อาจเป็นครูเข้าใหม่ 
ท าให้ต้องฝึกงานกันใหม่ 3) ด้านการก ากับติดตามและประเมินผล พบว่าคุณภาพการศึกษายังมีความ
แตกต่างกันตามขนาดของโรงเรียน มีโรงเรียนเพียงบางแห่งซึ่งเป็นโรงเรียนที่มีคุณภาพ ที่ผู้ปกครอง
นิยมส่งบุตรหลานเข้าเรียน 4) ด้านผู้บริหารโรงเรียนพบว่าผู้บริหารโรงเรียน ขาดความเป็นผู้น าในการ
กระตุ้นครูและบุคลากรภายในโรงเรียน และขาดการจูงใจครู ในการปฏิบัติงาน6 โดยปัญหาดังกล่าว
นั้น อาจเป็นเพราะ เกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นเรื่องส าคัญในการบริหาร
จัดการภายในสถานศึกษา อาทิเช่น งานบริหาร 4 ฝุาย ได้แก่ งานบริหารงานบุคคล งานบริหาร
อาคารสถานที่ งานบริหารทั่วไป และงานบริหารงบประมาณ เรื่องต่างๆเหล่านี้ ขึ้นอยู่กับผู้บริหาร
โรงเรียนเป็นส าคัญ ผู้บริหารต้องมีความซื่อสัตย์ในการเบิกจ่าย งบประมาณ การสั่งงานต่างๆ ผู้บริหาร
ต้องอาศัยความไว้วางใจครู เพ่ือที่จะมอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของครู ในเรื่องของ
ความคิดสร้างสรรค์ที่จะสรรหาแนวทางใหม่ๆ มาบริหารงานโรงเรียน วิสัยทัศน์ของผู้บริหารจึงเป็นสิ่ง
ส าคัญ ทัศนคติ ความรอบรู้ในเทคโนโลยี ของผู้บริหารโรงเรียน  การควบคุมคุณภาพการเรียนการ
สอนของครู ความเอ้ืออารี ความใจกว้าง ความนอบน้อมของตัวผู้บริหารเอง นั้นเป็นตัวขับเคลื่อนการ
ด าเนินงานของโรงเรียน ให้มีความราบรื่นในการประสานงานกับบุคคลต่างๆ ท าให้มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน เพ่ืองานนั้นๆ สามารถเจริญก้าวหน้าต่อไปได้ ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโรงเรียน
ส าคัญที่สุด  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะทราบ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์
วิทยา เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่สุด เนื่องจากผู้บริหารโรงเรียนมีอ านาจ
สูงสุดภายในโรงเรียน หากสามารถพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารไปในทางที่ดีขึ้น ก็
จะเป็นการพัฒนาโรงเรียนโดยรอบด้านไปโดยปริยาย เช่น การจัดการศึกษา การบริหารงาน ด้าน
ต่างๆ ภายในโรงเรียน ให้ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายของการบริหารจัดการในโรงเรียนต่อไป 
  
 
 
 

                                                           
6 โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา, "รายงานการประเมินตนเองของสถานศึกษา(Sar)," in (1 ตุลาคม 

2560 - 30 กันยายน 2560) (โรงเรียน), 68-75. 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือให้สอดคล้องกับปัญหาการวิจัยและสามารถตอบปัญหาดังกล่าวได้ชัดเจน ผู้วิจัยจึง
ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้ 
1.  เพ่ือทราบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
2.  เพื่อทราบแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา       
 

ข้อค าถามของการวิจัย 

เพ่ือให้การวิจัยมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงได้ตั้งค าถามของการวิจัยไว้
ดังนี้ 

1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา อยู่ในระดับใด  
2.  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา เป็น

อย่างไร 

สมมุติฐานของการวิจัย 

เพ่ือเป็นแนวทางในการตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัย ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดสมมติฐานการ
วิจัยไว้ดังนี้ 

1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา อยู่ในระดับปานกลาง 
2.  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา เป็น

แบบพหุแนวทาง 
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ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

   โรงเรียนนั้นเป็นองค์กรในระบบสังคม ที่มีลักษณะเป็นระบบเปิด เนื่องจากมีปฏิสัมพันธ์กับ 
สิ่งแวดล้อม สังคม และชุมชน ระบบการบริหารโรงเรียน (System of School Administration) มี
ลักษณะการจัดการเชิงระบบตามแนวคิดของ ลูเนนเบอร์กและออนสไตน์ ( Lunenburg and 
Ornstein) แสดงให้เห็น ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Inputs) กระบวนการ (Transformation 
Process) และผลผลิต (Outputs) ซึ่งมีความสัมพันธ์กับสภาวะแวดล้อม (Environment) ทั้งภายใน
และภายนอกขององค์กร ซึ่งไม่ใช่องค์ประกอบทางการศึกษา แต่สามารถส่งผลต่อคุณภาพทาง
การศึกษา สถานศึกษาเป็นสถานที่ ที่ให้การศึกษาอบรมแก่เยาวชน เพ่ือให้เจริญเติบโตเป็นบุคคลที่มี
ความรู้ ความสามารถ มีคุณภาพ และ ด ารงชีวิตร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข รวมทั้งรู้จักการท า
คุณประโยชน์ให้แก่สังคม ชุมชน ท้องถิ่น และประเทศชาติที่ตนอาศัยอยู่ ดังนั้นการจัดการเรียนการ
สอนจึงต้องให้สอดคล้องกับ จุดมุ่งหมายทางการศึกษา คือ มีผลผลิตที่มีคุณภาพ ในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา จ าเป็นต้องอาศัยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ กระบวนการบริหาร 
กระบวนการจัดการเรียนการสอน การจัดกิจรรมพัฒนาผู้เรียนและบุคลากรควบคู่กับกระบวนการ
นิเทศ7  โดยผ่านกระบวนการเปลี่ยนแปลงขององค์กรจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา
แล้ว ผู้บริหารยังต้องแสดง พฤติกรรมภาวะผู้น าหลายๆ ด้านมาใช้ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง
สถานศึกษา ให้ผู้ร่วมงาน สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารจะต้องใช้
ความสามารถ ในการบริหารให้ประจักษ์ โดยแสดงออกทางด้านพฤติกรรมความเป็นผู้น า ด้วยการชัก
น าให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์  
  แคมเบลล์ (Campbell),บริจส์ (Bridge) และ ไนสเตรนด์ (Knighstand) ได้กล่าวถึงบทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาใน ฐานะผู้น าไว้ 4 ประการ ได้แก่  1. ต้องเป็นผู้จัดรูปแบบ 2. เป็นผู้สื่อ
ความหมาย 3. เป็นผู้น าทางการศึกษา และ 4. เป็นผู้บังคับบัญชา8    อับรามสัน (Abramson) ได้
ศึกษาภาวะผู้น ารูปแบบใหม่ มี 3 ประการ คือ มีภาวะผู้น าแบบใหม่ที่มีความร่วมมือ (Collaboration) 
การท างานเป็นทีม (Team Based Management) และภาวะผู้น าร่วมกัน (Shared leadership) 
และ พฤติกรรมผู้น า หมายถึง ทักษะหรือท่าทีที่จะเกิดขึ้น โดยเป็นผู้ริเริ่มกระท าพฤติกรรมของผู้น าใน
รูปแบบของผู้สื่อสาร (Communicator)  ผู้ร่วมงาน (Collaborator) ผู้สอน (Coach) ผู้กระตุ้น 

                                                           
7 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, การประกันคุณภาพการศึกษา เล่ม 5 

การตรวจสอบคุณภาพและปรับปรุงโรงเรียน (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 2541), 2-3. 
8 Ronald F Campbell, Edwin M  Bridge, and Raphael O  Knighstand, 

Introduction to Education Administration, 5th Ed. (Boston: Allyn and Bacon, 1977), 
225-27. 
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(Catalyzes)9 ยูลค์ (Yukl)  สรุปแนวปฏิบัติส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 1.ท าวิสัยทัศน์
ให้มีความชัดเจนในเชิงความหมายและความน่าสนใจ  2.อธิบายวิธีการที่สามารถบรรลุวิสัยทัศน์      
3.ปฏิบัติการด้วยความมั่นใจและมองโลกในแง่ดี  4.แสดงความเชื่อมั่นในผู้ตาม  5.สร้างโอกาสให้ พบ
ความส าเร็จตั้งแต่ระยะเริ่มแรก  6.ร่วมยินดีและฉลองความส าเร็จ  7.ใช้กริยาท่าทางการกระท าเชิง
สัญลักษณ์เพ่ือเน้นค่านิยมส าคัญ  8.น าด้วยการเป็นแบบอย่าง  9.มอบอ านาจความรับผิดชอบใน การ
ตัดสินใจแก่ผู้ตามเพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์10  แฮริส (Haris) กล่าวถึง พฤติกรรมผู้น าเปลี่ยนแปลง ไว้     
5 ประการ คือ 1.ให้ผู้ตามมีอิสระในการท างานและส่งเสริมให้ผู้ตามได้พัฒนาตนเอง  2.มีความเป็น
มิตรกับผู้ตาม  3. มีความซื่อสัตย์ ยุติธรรม และมีมาตรฐานสูงในการปฏิบัติงาน  4.ให้ค าแนะน า 
ช่วยเหลือสนับสนุน ยกย่องเปิดใจกว้าง ขณะเดียวกันก็แลกเปลี่ยนความรู้ความช านาญกับ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา  5.มีความเชื่อมั่นกระตือรือร้น ตระหนักในศักดิ์ศรีของบุคคล และมีความภักดี11 
บาส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio) ที่เสนอโมเดลภาวะผู้น าเต็มรูปแบบ ซึ่งประกอบด้วยภาวะผู้น า 
3แบบคือ 1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership) ที่มีองค์ประกอบ4ประการ
คือ 1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมณ์(Idealized Influence or Charisma Leadership) 2.การสร้างแรง
บันดาลใจ(Inspiration Motivation) 3.การกระตุ้นทางปัญญา(Intellectual Stimulation) 4.การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized Consideration) 2.ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
(Transactional leadership) ประกอบด้วย 1.การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward) 
2.การบริหารแบบวางเฉย (Management – by Exception) และ 3.ภาวะผู้น าแบบอิสระ(Laissez-
faire Leadership) หรือ ไม่ใช้พฤติกรรมภาวะผู้น า (Non Leadership behavior)12 ทฤษฎีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) สมัยใหม่ของ เบนนิส (Bennis) ได้แบ่งผู้น า
การเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้คือ 1.ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) 2.ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 

                                                           
9 Mark A Abramson, "In Search of the New Leadership," Leadership Inc 10 no. 

September (1966): 1-4. 
10 Gary A. Yukl Leadership in Organization (Englewood Cliffs: Prentice Hall, 

1989), 21. 
11 Phillip R Harris Hight Performance Leadership Strategies for Maximum 

Career Productivity (Glenview Illinois Scott Foresman and Company, 1989), 10. 
12 Bernard M  Bass and Bruce J Avolio, Improving Organizational 

Effectiveness through Transformational Leadership (Thousand Oaks: Sage 
Publications 
1994), 2. 
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External Environment (สภาพแวดล้อมภายนอก) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

External Environment 

 

(Visionary Leadership) 3.ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง(The Change agent) 4.ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 5.ผู้น าเชิงติดต่อสื่อสาร(Communicational Leadership)       
6.ผู้น าแบบทดแทนได้หรือการทดแทนการของผู้น า(Substitutes of Leadership) และกล่าวถึง
องค์ประกอบพ้ืนฐานที่ส าคัญของผู้น าไว้ 6 ประการ คือ 1.ความซื่อสัตย์ (Integrity)  2.การอุทิศตน 
(Dedication) 3.ความเอ้ืออารี(Magnanimity) 4.ความนอบน้อม (Humility)  5.ความใจกว้าง 
(Openness) และ 6.ความคิดสร้างสรรค์(Creativity) ดังแผนภูมิที่ 1  
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
แผนภูมิที่ 1 : ขอบข่ายทางทฤษฎีของการวิจัย 
ที่มา : Fred C. Lunenburg and Allan C. Ornstein, Educational Administration : 
Concepts and practices, 6th ed. (BelMont, CA : Wadsworth, 2012), 21. 
      :  Warren G Bennis , The Unconscious Conspiracy Why Leaders Can’t Lead 
(NewYork: Amacom,1976),73-78 
 

 องค์กร 

(Organization) 
 

 

 

 

 

 

 

 

          
     

ข้อมูลย้อนกลับ 

 (Feedback) 
 

ปัจจัยน าเข้า 

      (Inputs) 

- นโยบายการศึกษา 

- บุคลากร 

- งบประมาณ 

- วัสดุอุปกรณ์ 

 

 

ผลผลิต 

           (Outputs) 

-  มาตรฐานการศึกษา 

- พฤติกรรมการสอนของครู  

ตามแนวการปฏิรูปการเรียนรู้ 

- คุณลักษณะอันพึงประสงค์

ของนักเรียน 

 

กระบวนการ

(Tranformation Process) 

- กระบวนการบริหาร 

 

- กระบวนการเรียนการสอน 

- กระบวนการนิเทศ 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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ขอบเขตของการวิจัย 

จากขอบข่ายเชิงอ้างอิงของการวิจัย โดยในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้มุ่งศึกษาในโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยา โดยศึกษา ตามแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ เบนนิส(Bennis) ซึ่ง
กล่าวถึงองค์ประกอบพ้ืนฐานของผู้น าไว้ 6 ประการคือ 1. ความซื่อสัตย์ (Integrity) 2. การอุทิศตน 
(Dedication) 3. ความเอ้ืออารี(Magnanimity) 4. ความนอบน้อม(Humility) 5. ความใจกว้าง
(Openness) และ 6. ความคิดสร้างสรรค์(Creativity) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                 
 
 
 

แผนภูมิที่ 2 : ขอบเขตของการวิจัย 
 
ที่มา : Warren G Bennis , The Unconscious Conspiracy Why Leaders Can’t Lead 
(NewYork: Amacom,1976),73-78 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 
1. ความซื่อสัตย์  (Integrity) 
2. การอุทิศตน  (Dedication) 
3. ความเอ้ืออารี (Magnanimity) 
4. ความนอบน้อม (Humility) 
5. ความใจกว้าง (Openness) 

6. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

เพ่ือให้มีความเข้าใจในความหมายเฉพาะของค าที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ที่ตรงกัน ผู้วิจัย
จึงให้นิยามความหมายไว้ดังนี้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึงระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่มีความสามารถใช้
คุณลักษณะที่ส าคัญของตนในการบริหารงานเพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วมใจระหว่างบุคลากรใน
สถานศึกษา ให้ปฏิบัติงานเป็นไปในทางที่ผู้บริหารต้องการให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายเป็น
กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อบุคลากรในสถานศึกษาโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของบุคลากรในสถานศึกษาให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง การใช้การปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้ร่วมงานในการ สร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น จนส่งผลให้ผู้ร่วมงานรู้สึกอยาก
เปลี่ยนแปลงและยอมรับ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เป็นรูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่มีความสามารถใช้
คุณลักษณะที่ส าคัญของตนเองในการบริหาร ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างอุดมการณ์, การสร้างแรง
บันดาลใจ, การกระตุ้นทางปัญญา และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ 
ร่วมใจ ระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ติดตาม ให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือผู้บริหารต้องการ
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเปูาหมาย ประกอบด้วย ความซื่อสัตย์ การอุทิศตน ความเอ้ืออารี ความ
นอบน้อม ความใจกว้าง และความคิดสร้างสรรค์ 

ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงาน ต าแหน่งบริหารในโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
สังกัดศึกษาธิการ จังหวัดราชบุรี ซึ่งได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้
ปฏิบัติหน้าที่รองผู้บริหารสถานศึกษา และ หัวหน้ากลุ่มสาระ 8 กลุ่มสาระ รวม 10 คน 

โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา หมายถึง สถานศึกษาเอกชนในสังกัด ศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี ซึ่ง
เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่ดูแลรับผิดชอบการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
เปิดสอนระดับชั้นอนุบาล1-ชั้นประถมคึกษาปีที่ 6 ตั้งอยู่ที่ 70/1 หมู่ที่ 4 ต าบล บ้านเลือก อ าเภอ   
โพธาราม จังหวัดราชบุรี 
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บทที่2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร ข้อเขียน ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เพื่อน ามา
ประกอบการศึกษาวิเคราะห์การค้นคว้าอิสระ โดยหัวข้อที่ท าการศึกษาเป็นหัวข้อย่อย ดังนี้คือภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา อ าเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความหมายของภาวะผู้น า 

ผู้น า (Leader) เป็นบุคคลที่ท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จบรรลุเปูาหมายที่ตั้งไว้โดยใช้

อิทธิพลการจูงใจผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามสามารถควบคุมพฤติกรรมของผู้อ่ืน ซึ่งผู้น าอาจเป็นแบบผู้น าเป็น

ทางการที่มาจากต าแหน่งทางการบริหารภายในองค์กรและแบบไม่เป็นทางการและได้รับการยอมรับ

และสามารถชักจูงโน้มน้าวให้คนในองค์กรปฏิบัติงานจนส าเร็จและบรรลุตามเปูาหมายขององค์กร13 

นอกจากนี้แล้วผู้น ายังมีส่วนท าให้เกิดวิสัยทัศน์ขององค์กร ดังนั้นผู้น าจะเป็นบุคคลเดียวหรือกลุ่ม

บุคคลก็ได ้ไม่จ าเป็นต้องมีต าแหน่งทางกันเสมอไป ได้รับการแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้าในกลุ่มหรือหัวหน้า

ในองค์กรนั้นนั้นหรือไม่ได้รับการแต่งตั้งก็ตาม แต่เป็นผู้ที่มีอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืนมีบทบาทน า

กลุ่มไปสู่จุดหมายได้ส าเร็จ “ภาวะผู้น า” มีคนให้ความหมายไว้มากมายหลายท่านอาทิเช่น  

  เฮอร์เซย์ และ บลันชาร์ด(Hersey and blanchard) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการใช้

อิทธิพลในการปฏิบัติงานของผู้ร่วมงานที่มุ่งสู่การบรรลุเปูาหมายภายใต้สถานการณ์ที่ก าหนดไว้ ถ้า

สถานการณ์เปลี่ยนไปความเป็นผู้น าและรูปแบบกระบวนการต้องเปลี่ยนไปด้วย14  

                                                           

       13 เนตร์พัณณา ยาวิราช, ภาวะผู้น าและผู้น าเชิงกลยุทธ์ (กรุงเทพฯ: ทริปเพิ้ลกรุ๊ฟ, 2551), 12. 
       14 Paul  Hersey and Kenneth H Blanchard, Management of Organizational : 
Utilizing Human Resources (New York: McGraw-HillBook Co, 1970), 86. 
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  สต๊อกดิลล์ (Stogdill) ได้นิยามความหมายของ “ภาวะผู้น า” ไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ใช้

อิทธิพลต่อกิจกรรมต่างๆของกลุ่มหรือผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดความพยายามในการด าเนินงาน

บรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้15 

  เทด ( Tead ) อธิบายว่าภาวะผู้น าเป็นการกระท าที่มีอิทธิพลจูงใจให้ผู้อ่ืนร่วมกันในการ

ปฎิบัติงานเพ่ือบรรลุเปูาหมายหรือเป็นศิลปะแห่งการกระท าของบุคคลเพ่ือให้ได้รับสิ่งที่ต้องการและ

ท าให้ผู้อ่ืนชื่นชอบ16 

   เฮมพิลและคูนส์ (Hemphill and Coons) กล่าวว่า ภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมของบุคคลที่

อ านวยการให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปตามเปูาหมายที่ก าหนดร่วมกัน17 

   เอทซีโอนี่ (Etzinoi) ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าคืออ านาจ (Power) ที่เป็นลักษณะส่วนบุคคล

ที่มีเหนือผู้อื่น18 

   จาคอบส์ (Jacob) กล่าวว่า ภาวะผู้น าคือปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอข่าวสาร

ข้อมูลและผู้ใต้บังคับบัญชามีความเชื่อว่า เมื่อเขาปฏิบัติตามข้อแนะน าจะประสบผลส าเร็จตามที่ได้

ก าหนดไว้19 

  เฮ้าส์และเบท์ซ (House and Baetz) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าเกิดขึ้นในกลุ่มของคน 2 

คน หรือมากกว่าก็ได้  และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมให้ด าเนินงานบรรลุให้เปูาหมายของกลุ่ม20  

                                                           
15 Ralph M Stogdill, Personal Factors Associated with Leadership, In Survey 

of Literature in Leadership (Maryland: Penguinh Book, 1969), 396. 
16 Tead Ordway The Art of Leadership (New York McGraw-HillBook 

Company, 1970), 20. 
17 Alvin E  Coons and John K Hemphill, Leader Behavior Description 

(Columbus : Personel Research Board: Ohio University, 1957), 74-78. 
18 Amitai Etzioni, Modern Organization (NewJersey: Prentice-Hell,Inc, 1967), 

50-57. 
19 T.O. Jacobs, Leadership and Exchang Informal Organization (Aiexandria: 

Human Resource Research Organization, 1970), 156. 
20 Mary L  Baetz and Robert J House, Research in Organization Behavior 

(ILLinois: Southem ILLinois University Press, 1979), 341-423. 
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  บาส(Bass) ให้ความหมายของภาวะผู้น า คือกระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยที่ผู้น าต้องเป็นผู้

เปลี่ยนแปลงการปฎิบัติงานของผู้ตามให้ได้ผลเกินเปูาหมายที่ก าหนดทัศนคติ ความเชื่อมั่น และความ

ต้องการของผู้ตาม ต้องได้รับการเปลี่ยนแปลงจากระดับต่ าไปสู่ระดับสูงกว่า21 

   ดูบริน(Dubrin) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นความสามารถที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การ

สนับสนุนบุคคลอื่นเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร22 

 สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการอิทธิพลทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจ

ใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนให้ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆตามที่ก าหนด รวมทั้งเป็นการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลขององค์กร เป็นกระบวนการอิทธิพลช่วยให้กลุ่มบุคคลบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด23 

ความส าคัญของภาวะผู้น า 

ผู้บริหารในฐานะผู้น าขององค์กรจะต้องมีภาวะผู้น า ซึ่งถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดต่อ

ความส าเร็จขององค์กร เมื่อผู้บริหารมีภาวะผู้น า (Leadership) จะช่วยสนับสนุนการปฎิบัติงานต่างๆ

ขององค์กรให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คือ 1) ช่วยให้บุคลากรในองค์กร ได้รับการประสานงานและ

แนะน าการปฎิบัติอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บรรลุบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 2) ช่วยรักษาสถานภาพของ

องค์กรให้มีความมั่นคง โดยการปรับเปลี่ยนตามการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม ช่วยประสาน

ระหว่างฝุายต่างๆ ขององค์กรให้ด าเนินการได้อย่างตามลักษณะของพลวัตภายในองค์กร โดยเฉพาะ

ในช่วงที่องค์กรมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง 3) ช่วยแก้ไขความขัดแย้งระหว่างส่วนต่างๆ ช่วยให้

บุคลากรในองค์กรบรรลุถึงความต้องการต่างๆ ทั้งในด้านความพึงพอใจและเปูาหมายส่วนบุคคลโดย

จะเป็นผู้ที่ชักชวนจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีความยินดีและ เต็มใจที่จะร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมาย  

ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับองค์กร เพราะจะเพ่ิมความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว 

งานของภาวะผู้น าจึงไม่ใช่เป็นการด าเนินการตามกรอบงานประจ า แต่จะเป็นการด าเนินงานให้เกิดผล

ที่สร้างสรรค์ต่อองค์กรใช้แนวคิดหรือทฤษฎีใหม่เพ่ือพัฒนาองค์กรให้รักษาการถึงความเปลี่ยนแปลง 

                                                           
21 Bernard M. Bass, Leadership and Performance Beyand Expectations 

(Thousand Oaks Sage Pubications 
1994), 16. 
22 Andrew J  Dubrin, Management of Organizational Behavior (Englewood 

Cliffs New Jersey: Prentice-Hall, 1993), 51. 
23 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, ภาวะความเป็นผู้น า (กรุงเทพฯ: เอ็กซ์เปอร์เน็ท, 2544), 17. 
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สุเทพ พงษ์ศรีวัฒน์ กล่าวว่าผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของงานและองค์กร และการ

เป็นผู้น านั้นสามารถสร้างได้จากการใช้ความพยายามและการท างานหนัก 

กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่ส าคัญท่ีท าให้องค์กรประสบความส าเร็จเนื่องจากผู้น าเป็นผู้

ก าหนดทิศทางปัญหาตัดสินใจการวางแผนและรับผิดชอบต่อความก้าวหน้าขององค์กรซึ่งภาวะผู้น า

เป็นทักษะที่บุคคลสามารถเรียนรู้และพัฒนาได้จากการฝึกฝน มีความสามารถในการใช้อ านาจรัฐเป็นผู้

ชักชวนจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีความยินดี และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร 

ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีชื่อเรียกเป็นภาษาไทยที่พบโดยทั่วไปเช่น ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยน
สภาพ ภาวะผู้น าการปฏิรูป และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้ค าว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยมีให้ความหมายหลายท่านดังนี้ 

เบอร์น (Burns) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหมายถึง กระบวนการซึ่งผู้
น าเข้าไปมีการเกี่ยวข้องกับผู้ตาม ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ที่เป็นการยกระดับ แรงจูงใจ และระดับ
จริยธรรมให้สูงขึ้น ลักษณะของผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงนี้มุ่งความสนใจไปที่ความต้องการและแรงจูงใจ
ของผู้ตาม เพื่อเป็นการดึงศักยภาพที่มีอยู่ในตัวผู้ตามออกมาให้ได้สูงสุดซึ่งกระบวนการนี้ส่งผลกระทบ
ในลักษณะของการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ท าให้ผู้น าและผู้ตามมีระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรม
เพ่ิมมากขึ้น24 

บาส (Bass) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งกระตุ้นจูงใจผู้ตามให้กระท ามากกว่า
ที่คาดหวัง มีความเชื่อม่ันที่จะปฏิบัติเพื่อให้บรรลุผลตามที่ปรารถนาและใช้ความพยายามเพ่ือยกระดับ
ความต้องการของผู้ตามให้เป็นล าดับของความต้องการที่สูงขึ้น25 

บาสและอโวลิโอ (Bass & Avolio) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า สามารถเห็นได้
จากผู้น าที่มีลักษณะดังนี้ คือมีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่างผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงาน
ของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ (mission) และวิสัยทัศน์(vision) ของ
ทีมและขององค์การ มีการพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจ

                                                           
24 Burns J.M., Leadership (New York: Harper & Row, 1978), 337. 
25 Bass, Leadership and Performance Beyand Expectations, 2. 
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ของพวกเขาเอง ไปสู่สิ่งที่จะท าให้กลุ่มได้ประโยชน์ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้อ่ืนให้ท ามากกว่าที่
พวกเขาตั้งใจตั้งแต่ต้น ผู้น าจะความคาดหวังและมักท าจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น26 
  เดสเลอร์ (Dessler) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคติและข้อสมมุติฐานของสมาชิกองค์การและต่อการสร้างความ
ผูกพันส าหรับพันธกิจวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร27  

ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จึงหมายถึง การใช้การปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการ สร้าง
ความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น จนส่งผลให้ผู้ร่วมงานรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับ การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เป็นรูปแบบพฤติกรรมผู้น าที่มีความสามารถใช้คุณลักษณะที่ส าคัญของตนเอง
ในการบริหาร ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างอุดมการณ์, การสร้างแรงบันดาลใจ, การกระตุ้นทางปัญญา 
และ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ ร่วมใจ ระหว่างผู้ร่วมงานหรือ
ผู้ติดตาม ให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือผู้บริหารต้องการให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม
เปูาหมาย 

 

ความเป็นมาและแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าเริ่มต้นมาก่อน คือ
ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมี (Charismatic Leadership) โดย เวเบอร์ (Max Weber) ในทศวรรษ ที่
1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมี เมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็นภาษาอังกฤษในปี ค.ศ.1947 
ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษาด้านภาวะผู้น า ต่อมาใน ทศวรรษที่ 
1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและการจัดการ ได้แสดงความสนใจอย่างมากต่อภาวะผู้น าแบบ บารมีนี้
เนื่องจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิดการแปรรูปและมีการฟ้ืนฟูองค์การต่างๆ อย่างมากโดย 

ยุคล์(Yukl) ได้ท าการศึกษาพบว่าในสหรัฐอเมริกามีการยอมรับกันว่า มีความต้องการและ
จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการเรื่องต่างๆ เพ่ือให้องค์การสามารถอยู่ได้ในสภาวะที่มี
การแข่งขันสูง28 

เฮ้าส์ (House) ได้เสนอทฤษฎีโดยระบุตัวบ่งชี้พฤติกรรมความเป็นผู้น าแบบบารมีว่าจะรวม
เอาความเชื่อมั่นของผู้ตามในความถูกต้องของผู้น าการยอมรับปราศจากค าถามต่อผู้น า ความหลงใหล

                                                           
26 Bass and Avolio, Improving Organizational Effectiveness through 

Transformational Leadership 17. 
27 Gary Dessler, Management:Leading People and Organization in the 21 

St Century (New Jersey: Prentice – Hall inter national, 1998), 21. 
28 Yukl Leadership in Organization 21. 
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ในตัวผู้น า รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟังด้วยทฤษฎีภาวะผู้น าแบบบารมีนี้ ระบุถึงลักษณะของผู้น าที่
ได้รับการมองว่าเป็นผู้มีความพิเศษเหนือธรรมดาคือ ผู้น าจะมีความต้องการในอ านาจอย่างแรงกล้า มี
ความเชื่อมั่นในตนเองสูงและมีความตั้งใจสูง29 

นอกจากนี้ คอนเกอร์ และคานันโก (Conger & Kanungo) ได้เสนอทฤษฏีผู้น าแบบบารมี
โดยยึดตามสมมติฐานที่ว่า บารมีนั้นเป็นปรากฏการณ์แบบการเสริมสร้าง คือ ผู้ ตามจะเป็นผู้
เสริมสร้างคุณลักษณะพิเศษให้กับผู้น า โดยมาจากการสังเกตพฤติกรรมของผู้น าและผลจากจาก
พฤติกรรมเหล่านั้นประกอบด้วย 1) กระตุ้นแนวคิดที่มีความแตกต่างจากแนวคิดเดิมอย่างมากแต่อยู่
ในอัตราที่ผู้ตามยังสามารถรับได้ 2) ทักษะการจัดการในการสร้างความประทับใจ 3) ความสามารถใน
การรู้คิดประเมินสถานการณ์และโอกาส ร่วมทั้งข้อจ ากัด 4) มีความรู้สึกไวทางสังคม และมีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา (Empathy) ในความต้องการและในค่านิยมของผู้ตาม ผู้น าแบบบารมีนี้มักจะเกิดขึ้น
เมื่อมีวิกกฤตการณ์ที่ต้องการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญหรือผู้ตามไม่พอใจในสถานะเดิมอย่างไรก็ตามแม้ว่า
จะไม่ได้มีวิกฤตการณ์เกิดขึ้นก็ตาม ผู้น าแบบนี้มักจะแสดงสิ่งต่างๆที่เหนือธรรมดาในการจัดการเรื่อง
ต่างๆ 

นอกจากนี้ คอนเกอร์ (Conger) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น าแบบบารมีอาจจะมีลักษณะบารมี
หรือบุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เช่นผู้น าจะท าโครงการขนาดใหญ่เ พ่ือโฆษณาตนเองเกินจริง เนื่องจาก
ผู้น าประเมินตนเองสูงเกินไป และการยินดีที่จะหารือหรือยอมรับค าแนะน าจากผู้อ่ืน ผู้น าแบบนี้จะ
ล้มเหลวในการสร้างผู้สืบทอดที่มีความสามารถ ผู้น าแบบนี้มักจะท าให้ลูกน้องอ่อนแอและคอยพ่ึงผู้น า 
และอาจบ่อนท าลายหรือขจัดผู้ที่มีศักยภาพท่ีจะเป็นผู้สืบทอดผู้น า มีงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดภาวะ
ผู้น าแบบบารมี เช่น  

งานของ โฮเวล และฟรอสท์ (Howelland Frost) ได้ทดลองในห้องปฏิบัติการโดยมีการวัด
พฤติกรรมของผู้น าและพบว่าพฤติกรรมแบบมีบารมีของผู้น าส่งผลให้ความพึงพอใจและผลการ
ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงขึ้น และ 

เฮาส์ สแพนเกอร์ และวอยสกี (House, Spingler and Woycke) ได้ศึกษาบุคลิกภาพการมี
บารมีและความมีประสิทธิภาพในฐานะของผู้น าของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกาสรุปว่าบุคลิกภาพ
และความมีบารมีสร้างความแตกต่างในความมีประสิทธิภาพของผู้น า30 

                                                           
29 Robert J House, A Part Goal Theory of Leader Effectiveness, 

Administative Science Quarterly 1,3 (1971), 22-44. 
30 Jay A  Conger and Rabindra N Kanungo, Charismatic Leadership in 

Organizations (Thousand Oaks: Sage Publications, 1998), 126-36. 
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บาส (Bass) ได้ระบุข้อจ ากัดบางประการของผู้น าแบบมีบารมี และได้แนะน าให้มีการขยาย
ทฤษฎีให้ครอบคลุมถึงลักษณะพฤติกรรม ตัวชี้บารมี สภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวย ตัวอย่างเช่น บาส 
เสนอว่า ผู้น าแบบมีบารมี มักจะเกิดขึ้นในที่ที่การใช้อ านาจแบบปกติล้มเหลวในการจัดการกับ
วิกฤตการณ์ และยังเป็นที่น่าสงสัยเกี่ยวกับค่านิยมและความเชื่อดั้งเดิมของผู้น าแบบนี้ ดังนั้นต่อมาใน 
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบาส (Bass) ได้ใช้ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
(Idealized Influence) แทนค าว่า การสร้างบารมี (Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลที่เกี่ยวกับ
อุดมการณ์ที่ระดับสูงสุดของจริยธรรมคือความไม่เห็นแก่ตัว ซึ่งทั้งผู้น าและผู้ตามจะมีการอุทิศตัวอย่าง
ดีที่สุดเท่าที่จะสามารถท าได้ ซึ่ง บาส (Bass) ได้ให้เหตุผลในการใช้ค าว่าการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ ์แทนค าว่า การสร้างบารมี เนื่องจาก 1) การสร้างบารมี เป็นตัวแทนของความหมายหลาย
ความหมายในการโฆษณา เช่น การฉลอง ซึ่งมีลักษณะเป็นการโอ้อวดหรือแสดงความตื่นเต้นเกินจริง
2) การสร้างบารมีมีความสัมพันธ์มากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการและความเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเทียม เช่น ฮิตเลอร์ (Hitler) มุสโสลินี (Mussolini) 3) ส าหรับผู้วิจัยบางคน เช่นเฮ้าส์
(House) และคอนเกอร์และคานันโก (Conger and Kanungo) กล่าวว่า การสร้างบารมี คือ การรวม
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด ตั้งแต่การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นปัญญา และการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้นในการฝึกอบรมและในวัตถุประสงค์ บางงานวิจัยของ บาส (Bass) จึงใช้
ค าว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์แทนค าว่าการสร้างบารมี31 หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
บารมีแล้ว ได้เกิดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะ ผู้น าแนวใหม่ขึ้น คือ ทฤษฏีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ที่ได้มีการกล่าวถึงคือทฤษฏีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของเบอร์น (Burns) ในปี ค.ศ. 1978 บาส (Bass)ในปี ค.ศ. 1985 แต่ทฤษฏีที่ได้รับการ
ยอมรับว่าเป็นทฤษฏีภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาสนับสนุนมากมาย 
รวมทั้งมีการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู้น าตามทฤษฎีด้วย คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบาส 
(Bass) ในที่นี้จะกล่าวถึงแนวคิดดังต่อไปนี้ 
 

ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของเบอร์น (Burns) 

ในทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตอนเริ่มต้นได้รับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิงบรรยาย
ผู้น าทางการเมือง โดย เบอร์น (Burns) อธิบายภาวะผู้น าในเชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม
และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของผู้น าเช่นเดียวกัน ภาวะผู้น าการ

                                                           
31 Bass Bernard M, Two Decades of Research and Development in 

Transformational Leadership, European Journal of World and Organizational 
Psychology 8,1 (1999), 22. 
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เปลี่ยนแปลงมองได้ทั้งในระดับแคบ ที่เป็นกระบวนการที่ส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล(Individual)และ
ในระดับกว้างที่เป็นกระบวนการในการใช้อ านาจเพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน ในทฤษฏี
ของเบอร์น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับของการตระหนักรู้ของผู้ตามโดยการยกระดับ
แนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงขึ้น เช่น ในเรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน 
สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยึดตามอารมณ์ เช่น ความกลัวความเห็นแก่ตัว ความริษยาผู้น าจะ
ท าให้ผู้ตามก้าวขึ้นจาก “ตัวตนในทุกๆวัน”(Everyday selves)ไปสู่ “ตัวตนที่ดีกว่า”(Better Selves) 
เบอร์น (Burns) มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์การ
ในทุกๆ ต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือเป็นผู้ตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกัน สูง
กว่าหรือต่ ากว่าก็ได้32 

เบอร์น (Burns) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามสามารถ บรรลุ
จุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็นและความคาดหวังทั้ง ของ
ผู้น าและของผู้ตาม เบอร์นเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์องบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้าน 
อ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะ เพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ 

1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับ
ผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยใช้กระบวนการต่อรองโดยผู้น าจะใช้รางวัล เพ่ือ
ตอบสนองความต้องการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผู้น าและผู้ตามมี 
ความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตามทฤษฎีความต้องการเป็นล าดับขั้นของมาสโลว์ (Maslow’s 
need hierarchy Theory) 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าจะตระหนักถึงความ
ต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความต้องการซึ่ง
กันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝุาย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ
เปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึง
ความต้องการของผู้ตาม และจะกระตุ้นผู้ตามให้เกิดความส านึก(Conscious) และยกระดับความ
ต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์(Maslow) และท าให้ผู้ตามเกิด
จิตส านึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย(end values) 
เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพและสิทธิมนุษยชน ทั้งนี้เพ่ือไม่ให้ผู้ตามถูก
ครอบง าด้วยอ านาจฝุายต่ า เช่น ความกลัว ความโลภ ความเกลียดความริษยา เป็นต้น 

3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็นผู้น า
แบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ   

                                                           
32 J.M., Leadership, 15. 
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ทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้นและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝุาย อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อ
ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิมท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธี
ปฏิบัติ สร้างจิตส านักให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการ
ของมาสโลว์ หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคห์เบิร์ก แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงท าให้ผู้น า
และผู้ตามไปสู่จุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น33 

 

ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของบาส (Bass) 

จากทฤษฏีของเบอร์น (Burns) บาส (Bass) ได้เสนอทฤษฏีภาวะผู้น าที่รายละเอียดมากขึ้น
เพ่ืออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองค์การ และได้ชี้ให้เห็นความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงแบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปลี่ยน (Transactional) บาส (Bass)นิยาม
ภาวะผู้น าในแง่ของผลกระทบของผู้น าที่มีต่อตัวผู้ตาม ผู้น าเปลี่ยนสภาพผู้ตามโดยการท าให้พวกเขา
ตระหนักในความส าคัญ และคุณค่าในผลลัพธ์ของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับความต้องการของผู้
ตาม หรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์การมากกว่าการสนใจตนเอง (self –interest) ผลจาก
อิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้ตามมีความเชื่อมั่นและเคารพในตัวผู้น า และได้รับการจูงใจให้ท าสิ่งต่างๆ ได้
มากกว่าที่คาดหวังในตอนแรก บาส (Bass) เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค า
เดียว ที่เรียกว่า บารมี (Charisma) บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้
ตาม โดยการปลุกเร้าอารมณ์ที่เข้มแข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผู้น า บาส (Bass) เห็นว่าการมี
บารมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีกสาม
ส่วนของ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration)
และการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ทั้งสามองค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมี
เป็นองค์ประกอบที่มีปฏิสัมพันธ์ เพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตาม ผลที่ผสมผสานนี้ท าให้ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบบารมี นอกจากนี้ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพ่ิมพลัง
(empower) และยกระดับผู้ตามในขณะที่ผู้น าแบบบารมีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ
และต้องคอยพึ่งผู้น า และสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพันในความคิด  

บาส (Bass) ให้นิยามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กว้างกว่าเบอร์น โดยไม่ใช่แค่เพียง
การใช้สิ่งจูงใจ (incentive)เพ่ือให้มีความพยายามมากขึ้นแต่จะรวมการท าให้งานที่ต้องการมีความ
ชัดเจนขึ้นเพ่ือการให้รางวัลตอบแทน และ บาส (Bass) ยังมองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความ

                                                           
33 เรื่องเดียวกัน 
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แตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่กระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกัน บาส ( Bass) 
ยอมรับว่าในผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน 

บาส (Bass) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความ
สนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma)การ
สร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา(Intellectual Stimulation)
หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะ
และอุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ (achievement) การบรรลุสัจจะแห่งตน(self-
actualization) ความเจริญรุ่งเรือง (well – being) ของสังคม องค์การและผู้อ่ืนนอกจากนั้นภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีแนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวิตของผู้ตามให้สูงขึ้นอาจจะ
ชี้น าหรือเข้าไปมีส่วนร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นด้วย34 

ในตอนเริ่มต้นของทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ เบสในปี ค.ศ. 1985 บาสได้เสนอ
ภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ซึ่งมีลักษณะเป็นพลวัตร (Dynamic) ที่มีความ
ต่อเนื่องกันตามรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น าจะใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
พัฒนาความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นต่อเนื่องจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยน
สิ่งที่ต้องการระหว่างกันเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม ภาวะผู้น าทั้งสองประเภทนี้ ผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ใน
ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ในเวลาที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม บาสวินิจฉัยว่าความเป็นภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ ากว่า ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นสูงกว่า35 

 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership)ตามแนวคิดของบาสและ 

อโวลิโอ(Bass & Avolio) 

บาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio) ได้กล่าวว่า ในช่วง 2 ทศวรรษที่ผ่านมา ทฤษฎีภาวะ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้พัฒนาเป็นรูปเป็นร่างขึ้น โดยการศึกษาวิจัยรวบรวมข้อมูลพัฒนาและ 
ฝึกอบรมจากทุกระดับในองค์กร และในสังคม ทั้ งกับผู้น าทุกระดับและที่ไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มี 
กิจกรรม จนถึงผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือร้น ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการ
ทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษา ในต่างเชื้อชาติ และข้ามวัฒนธรรม  ผลการศึกษา แสดงให้เห็น

                                                           
34 Bernard M, Two Decades of Research and Development in Transformational 

Leadership, 22. 
35 John W Best, Research in Education (New York: Prentice Inc, 1985), 23. 
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ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่วัด โดยเครื่องมือวัดภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบ (Multifactor 
Leadership Questionnaire : MLQ) ที่สร้างและพัฒนาโดย บาส และ อโวลิโอเป็นภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และมีงานวิจัย เชิงประจักษ์
และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอย่างมี
นัยส าคัญต่อการเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคคลและขององค์กร หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการ
วิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นระยะเวลาหนึ่ง คือ ตั้งแต่บาสเสนอทฤษฎีนี้ในปี 
ค.ศ. 1985 ได้มีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นโมเดล ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ 
(Model of the full range of leadership) โมเดลนี้จะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบพฤติกรรม 
(4I’s) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนรวมทั้งภาวะผู้น า
แบบปล่อยตามสบาย(Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า
(Nonleadership behavior)36  

 

ภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of Full Range of Leadership) 

ในปี ค.ศ. 1991 บาส และ อโวลิโอ (Bass & Avolio) ได้เสนอภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบ 
โดยใช้ผลวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าที่เคยเสนอในปี ค.ศ. 1985 โมเดลนี้
จะประกอบด้วยภาวะผู้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผู้น าแบบตามสบาย (Laissez–
faire Leadership)หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non leadership behavior) ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้
ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่
ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและของ
องค์การ จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม
องค์การหรือสังคมซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือที่เรียกว่า “4Is” (Four I’s) คือ 

                                                           
36 Bass and Avolio, Improving Organizational Effectiveness through 

Transformational Leadership 73-78. 
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1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence or 
Charisma Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดล 
ส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ 
เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา 
สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้
ตาม ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน และ 
เพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ
เชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความ
ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า
โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกันเพ่ือการบรรลุเปูาหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการ 
สร้างความม่ันใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษา
อิทธิพลของตนในการบรรลุเปูาหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ 

1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติ
ในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้า
ทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นวิญญาณของทีม (Team spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการ
แสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้ตามต้องการอย่างชัดเจนผู้น าจะ
แสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเปูาหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเปูาหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตนเพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของ
ตนต่อเปูาหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล และการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึก
ว่าตนเองมีคุณค่า และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้นทาง
ปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

1.3 การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ 
โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การ
เปลี่ยนกรอบ (reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ   
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มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา     
มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดง
ความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  
ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาเกิดข้ึนเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น า
จะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา
ของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและ
ประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนัก เข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

1.4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผู้น าจะมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้
ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (coach) และเป็นที่ปรึกษา (advisor) ของผู้
ตามแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือ
ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น
นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตาม โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของ
การให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การ
ประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่นบางคนได้รับ
ก าลังใจมากกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่าผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการ
จัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (management by walking around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการ
ส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งระบบ (As a whole 
person) มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ      
มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพ่ือเป็นเครื่องมือในการพัฒนา 
 ผู้ตามเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ที่ท้าทาย
ความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน าการสนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการ
ท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ องค์ประกอบพฤติกรรม
เฉพาะทั้ง 4 องค์ประกอบ ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้จะมีความสัมพันธ์กัน(inter correlated)
อย่างไรก็ตาม มีการแบ่งแยกแต่ละองค์ประกอบ เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง
และมีความส าคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงค์ต่างๆ 
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ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  

เป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตาม ขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น า
ใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่
คาดหวังไว้ ผู้น าช่วยให้ผู้ตามบรรลุเปูาหมาย ผู้น าท าให้ผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็น
คุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการผู้น าจูงใจโดยเชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตาม
เปูาหมาย รางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามเข้าใจในบทบาท รวมทั้งผู้น าจะ
ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะรับรู้ว่าผู้ตามต้องท าอะไรเพ่ือที่จะบรรลุเปูาหมาย ผู้น าจะ
ระบุบบทบาทเหล่านี้และข้อก าหนดงานที่ชัดเจน ผู้น าจะรับรู้ความต้องการของผู้ตาม ผู้น าจะช่วยให้ผู้
ตามระบุเปูาหมาย และเข้าใจว่าความต้องการหรือรางวัล ที่พวกเขาต้องการเชื่อมโยงกับความส าเร็จ
ตามเปูาหมายอย่างไรภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ประกอบด้วย 

2.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingent Reward : CR) ผู้น าจะท าให้ผู้ตามเข้าใจ
ชัดเจนว่าต้องการให้ผู้ตามท าอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผู้ตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพ่ิมขึ้น ให้โบนัสเมื่อผู้ตาม
สามารถบรรลุเปูาหมายตามที่คาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทนและมักจูงใจ
ขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management – by Exception) เป็นการบริหารงานที่ปล่อย
ให้เป็นไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผู้น าไม่พยายามเข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างาน จะเข้าไปแทรก
ต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้นหรือการท างานที่ต่ ากว่ามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเป็นทางลบหรือให้
ข้อมูลย้อนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไร ผู้น าจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็
ต่อเมื่องานบกพร่องหรือไม่ได้ตามมาตรฐาน การบริหารงานแบบวางเฉยแบ่งได้เป็น 2 แบบ คือ  

2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management–by Exception : MBE–A) 
ผู้น าจะใช้การท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ ผู้น าจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผู้ตามและช่วยแก้ไข
ให้ถูกต้องเพ่ือปูองกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 

2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(Passive Management–By Exception : MBE–P) 
ผู้น าจะให้วิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงถ้า ผลการ
ปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐาน หรือถ้ามีบางส่วนผิดพลาด 

ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – Faire Leadership : LF) 

 หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า (Non leadership behavior)เป็นผู้ที่ไม่มีความพยายาม 
ขาดความรับผิดชอบไม่มีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝุายไหน ขาดการมีส่วนร่วม เมื่อผู้ตาม
ต้องการผู้น า จากลักษณะภาวะผู้น าแบบเต็มรูปแบบทั้งหมดที่กล่าวมานี้ บาสและอโวลิโอ (Bass and 
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Avolio) ได้กล่าวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะภาวะผู้น าทั้ง 5 แบบ คือ 1) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (4I’s) 2) ภาวะผู้น าแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) 3) ภาวะผู้น าแบบการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) 4) ภาวะผู้น าแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P)        
5) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (LF) ตามรายละเอียด ดังนี้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ซึ่ง
ประกอบด้วยแบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) การ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) จากการศึกษาพบว่า แบบการให้รางวัลตามสถานการณ์ (CR) 
หรือมีการเสริมแรงทางบวก มีประสิทธิภาพในการจูงใจให้ผู้อ่ืนบรรลุถึงระดับการพัฒนาและผลการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ถึงแม้ว่าจะไม่มากเท่าองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของภาวะ 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้วยวิธีการนี้ผู้น าจะมอบหมายหรือมีข้อตกลงเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องท าให้ส าเร็จและ 
สัญญาว่าจะให้รางวัลเป็นการแลกเปลี่ยน กับงานที่ได้รับมอบหมายไปและเป็นที่น่าพอใจ การบริหาร 
แบบวางเฉย (MBE) มีแนวโน้มที่จะมีประสิทธิภาพน้อยกว่าและเป็นที่ต้องการเฉพาะบางกรณี       
การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A) ผู้น าจะคอยดูแลอย่างใกล้ชิด ผู้น าจะลงมือแก้ไขถ้าจ าเป็นใน
กรณีที่มีการเบี่ยงเบนออกจากมาตรฐานหรือข้อผิดพลาด หรือข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานตามที่
ได้รับมอบหมายของผู้ตามส่วนการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (MBE-P) ผู้น าจะอยู่เฉยๆ รอจนกว่า
ความเบี่ยงเบนข้อผิดพลาดและข้อบกพร่องเกิดข้ึนแล้วจึงลงลงมือแก้ไข ส่วนภาวะผู้น าแบบปล่อยตาม
สบาย(LE) หรือการขาดภาวะผู้น า คือผู้น าที่มีการหลีกเลี่ยง ซึ่งเป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ลักษณะภาวะผู้น าเต็มรูปแบบนี้ ผู้น าทุกคนจะแสดงคุณลักษณะของแต่ละคนตามล าดับส าหรับ
รูป โครงร่าง (Profile) ที่เหมาะสมที่สุด แสดงในแผนภูมิที่ 3 
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แผนภูมิที่ 3 : โครงร่างผลลัพธ์ที่ดีที่สุด (Optimal profile) ของลักษณะภาวะผู้น า 
 ที่มา : Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organizational Effectiveness   
 Through Transformational Leadership (Thousand Oaks : Sage, 1994), 5.  

 
จากภาพประกอบ 1 มิติที่ 3 (ความเล็ก) ของโครงร่างนี้แทนความถี่ ซึ่งบุคคลแสดง

ลักษณะเฉพาะของภาวะผู้น าในมิติของการกระท าคือกระตือรือร้นหรือไม่กระตือรือร้นช่วยให้รูปแบบ
ภาวะผู้น ามีความชัดเจนขึ้นและในมิติความมีประสิทธิภาพ เป็นตัวแทนผลกระทบของ รูปแบบภาวะ
ผู้น าต่อผลการปฏิบัติงาน ในภาพนี้ผู้น าแสดงออกถึงภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (LF) ไม่บ่อยนัก 
และเพ่ิมความถี่ของรูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนคือการบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก การบริหาร
แบบวางเฉยเชิงรับ และการให้รางวัลตามสถานการณ์หรือการเสริมแรงทางบวก (CR) ในลักษณะโครง
ร่างผลลัพธ์ที่ดีที่สุดนี้แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบพฤติกรรมทั้ง 4 องค์ประกอบ (4I’s) ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีการแสดงออกมากท่ีสุด  

 
ในทางตรงกันข้ามการแสดงภาวะผู้น าที่มีผลการปฏิบัติงานต่ ามีแนวโน้มไปทางไม่มี ความ

กระตือรือร้น (Inactivity) และความไม่มีประสิทธิภาพ ตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าที่มีลักษณะ โครงร่าง
ผลลัพธ์ที่ดีที่สุด ดังแสดงในแผนภูมิที่4 ที่แสดงโครงสร้างที่เป็นผลลัพธ์ระดับ รองลงมา (Suboptimal 
profile)  
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แผนภูมิที่ 4 : โครงร่างที่เป็นผลลัพธ์ระดับรอง (Suboptimal profile) ของลักษณะภาวะผู้น า  
ที่มา : Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organizational Effectiveness 
Through Transformational Leadership (Thousand Oaks : Sage, 1994), 5.   
 

ลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของเบนนิสและนานูส (Bennis and Nanus) 

เบนนิส และ นานูส (Bennis and Nanus) ได้พัฒนาตัวแบบด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่ม
ตัวอย่างผู้น าที่ยอมรับได้ ดังนั้นจึงท าให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างวิธีการและภาวะผู้น าที่มีศักยภาพ 
อย่างไรก็ตามการท าวิจัยครั้งนี้เขาไม่ได้มีการทดสอบตัวแบบของเขาตามแนวความคิดส าคัญ 1. ด้าน
พฤติกรรม ได้แก่ การ ติดต่อสื่อสาร ความเชื่อมั่น การให้ความเคารพซึ่งกันและกันและให้เกียรติผู้อ่ืน 
การพยายามสร้างโอกาสจากความ เชื่อมั่น 2. ด้านคุณลักษณะเฉพาะได้แก่ ความเชื่อมั่นในตนเอง 
การแบ่งมอบอ านาจ มีวิสัยทัศน์ 3. ด้านเนื้อหา ได้แก่ วัฒนธรรม 37 
         เบนนิส (Bennis) ไดท าการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของผลขององค์กรว าเปน 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนาใหมีการใชอยางเหมาะสมในสภาพสิ่งแวดลอมที่     
เปนจริงของการปฏิบัติงานในองค์กรดังนี้ 1.ความสามารถในการปรับเปลี่ยนองค์กร หมายถึง การที่
องค์กร ตองปรับตัวใหเขากับ สิ่งแวดลอมภายนอกโดยการปรับเปลี่ยนงานภายในองค์กรใหตอบสนอง
สถานการณใหม ๆ ที่มี ผลกระทบตอองค์กร ไดแก 1.1 ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) 
คือการปรับตัวให เหมาะสมของ องคกร หากองคกรที่ไมมีประสิทธิผลในการบรรลุถึงผลผลิต
ประสิทธิภาพ (effective) ที่นาพึงพอใจอาจเปนสัญญาณวา ตองมีความจ าเปนในการปรับการ
ปฏิบัติการในดานการบริหารและนโยบาย ใหมีความเหมาะสมขึ้น 1.2 นวัตกรรม (Innovation) คือ
เทคนิควิธีการกลยุทธแบบใหม ๆ ที่ชวยสงเสริม สนับสนุนในการบริหารและการปฏิบัติงานที่มีการ
ปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับสถานการณ สภาพแวดลอมเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร 1.3 ความ
เจริญเติบโต (Growth) คือ การเพ่ิมตาง ๆ เชน เครื่องมือในองค์กร เริ่มสิ่งใหม ๆ โดยการเปลี่ยน
สภาพปจจุบันขององค์กรกับสภาพที่องค์กรเคยเปน โดยการปรับระบบโครงสรางระบบการบริหาร
และปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 1.4 การพัฒนา (Development) คือ กระบวนการ
ด าเนินการ เพ่ือพยายามที่จะเพ่ิม ประสิทธิผลขององค์กรดวยการผสมผสานความประสงคของ
บุคคลากรในองค์กรที่ตองการ ความเจริญกาวหนา 2. ความสามารถในการบูรณาการ (Integration) 
หมายถึง การสรางความสัมพันธของ สมาชิกภายในองค์กรเพ่ือใหมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันใน
การปฏิบัติภารกิจตางๆ ขององคกร 2.1 ความพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจของบุคลากรจะมี

                                                           
37 Warren G  Bennis and Bert Nanus, Organization Genius the Secrets of 

Creative Collaboration (Cambridge M.A.: Perseus, 1985), 70. 
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ผลตอประสิทธิภาพและ ประสิทธิผลขององค์กรอยางมาก ซึ่งหากเกิดความพึงพอใจงาน บุคลากรใน
องค์กรจะเกิดความ ตั้งใจและความมุ งมั่นในการท างานของพวกเขาอยางสูง 2.2 บรรยากาศ
(Climate) คือ สิ่งที่ท าใหการปฏิบัติงานในองค์กรสนองความตองการ ของบุคลากร 2.3 ความขัดแยง 
(Conflict) คือ สถานการณที่สมาชิกในองค์กร ซึ่งอาจจะเปนกลุม บุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไปมีความ
ไมตรงกันกันหรือแสดงออกตรงขามกันความขัดแยงจะมีลักษณะ 2 ดาน ดานหนึ่งจะเปนความขัดแยง  
ในดานบวกหรือทางสรางสรรค สวนอีกดานหนึ่งจะเปนความขัดแยงท าใหเกิดผลในดานลบ หรือ
ท าลายในองค์กร ควรพยายามสงเสริมความขัดแยงในทางสรางสรรค กอใหเกิดประโยชนและ
ประสิทธิผลในองค์กร 2.4 การสื่อความหมาย (Communication) คือ การแลกเปลี่ยนการใหและการ
รับขาวสาร การสื่อความหมายเปนตัวเชื่อมในการท าความเขาใจระหวางบุคคลองค์กรหนวยงานตางๆ 
จะเปน ตัวเชื่อมทุกองค์กรเกิดความพอใจ สรางแรงกระตุน ความสัมพันธระหวางบุคคลจะสงผลการ 
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลภายในองค์กร สรางความผูกพันตอองค์กร 

จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง(transformation leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ
จัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถ
ของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 

 

ทฤษฎีของเบนนิส(Bennis) ผู้น าในฐานะผู้กระตุ้นการเปลี่ยนแปลง 

เบนนิส (Bennis) เป็นนักคิดนักเขียนเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้น าคนแรกๆ ของศตวรรษที่ 20 เขา
เขียนหนังสือเรื่องภาวะผู้น า ประมาณ 20 เล่ม และบทความเรื่องภาวะผู้น ากว่า 750 เรื่อง เขา
สามารถเอาความเป็นนักวิชาการ นักวารสารศาสตร์ นักปฏิบัติ กับสามัญส านึกมา ประสานเข้า
ด้วยกันได้อย่างดีเยี่ยม ในฐานะนักวิชาการ เบนนิส (Bennis) ได้รับต าแหน่งส าคัญๆมากมาย เขาเป็น
ศาสตราจารย์ด้านการบริหารธุรกิจของ University of Southern California เคยเป็นประธานแผนก
องค์การศึกษาที่ MIT’s Sloan School of Management และเคยเป็นอาจารย์ที่ Harvard 
University กับที่ Boston University ในด้านธุรกิจ  เบนนิส (Bennis) เคยเป็นที่ปรึกษาให้กับ ร็อค
เวลล์อินเตอร์เนชั่นแนล ธนาคารเชส แมนฮัตตั้น โพลารอยด์ และบริษัท ฟอร์ดมอเตอร์ เขาเคย
ท างานในฐานะผู้ให้ค าปรึกษา แก่ประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา 4 คน เคยเป็นคณะกรรมการหอการค้า
แห่งสหรัฐอเมริกา และสมาคมการจัดการอเมริกา เบนนิส (Bennis) ได้รับปริญญากิตติมศักดิ์มากมาย
รวมไปถึงรางวัล Distinguished Service Award จากคณะกรรมการนักจิตวิทยาอเมริกา38  

                                                           
38 เรื่องเดียวกัน 
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ปี ค.ศ. 1985 เบนนิส (Bennis) กับ นานูส ( Nanus ) ผู้ก่อตั้งและผู้อ านวยการ “ศูนย์วิจัย
อนาคต Center for Futures Research”แห่ง University of California  ได้ร่วมกันท าการศึกษา
วิจัยที่มีชื่อเสียงมากในหัวข้อเรื่อง Leader: The Strategies for Taking Charge งานชิ้นนี้แสดงถึง
แนวทางในการประสบความส าเร็จซึ่งได้มาจากงานวิจัยที่ เบนนิส (Bennis) ศึกษาผู้น าอเมริกา 90 คน
สาระส าคัญของงานชิ้นนี้คือ ทุกคนมีความสามารถมีภาวะผู้น าได้ และภาวะผู้น านี้ ก็ครอบคลุมถึงการ
บริหาร ความเอาใจใส่ ความมุ่งหวัง ความเชื่อถือไว้วางใจ และการบริหารตนเอง องค์ประกอบเหล่านี้
จะก่อให้เกิด “ความรู้รอบเหนือความสับสนที่มีอยู่” ผู้น าที่ดีจะรู้ว่าภาวะผู้น าเป็นทักษะที่เรียนรู้ได้ 
และมันเป็นเรื่องของการมีภารกิจอย่างเต็มที่กับการมีความตั้งใจที่จะเรียนรู้จากทุกสิ่งทุกอย่าง เบนนิส 
(Bennis) ได้สัมภาษณ์ผู้บริหาร 40 คนที่มีภูมิหลังแตกต่างกันได้แก่ Richard Ferry ผู้ร่วมก่อตั้ง 
Korn/Ferry; Barbara Corday ซึ่งในขณะนั้นเป็นรองประธานฝุายผังรายการของ CSB และ Herb 
Alpert ผู้น าทางธุรกิจและดนตรี โดยใช้2ค าถามหลักคือ คนเราจะเรียนรู้ทักษะในการเป็นผู้น าได้
อย่างไร กับสิ่ งใดท่ีองค์กรท าแล้วไปส่งเสริมหรือขัดขวางไม่ให้คนได้เรียนรู้จากทักษะเหล่านั้น เบนนิส 
(Bennis) ด าเนินการสัมภาษณ์ครั้งนี้ในค่าย สถานการณ์ที่ไม่แน่นอนและการปฏิรูป(Contingency 
and Tranformational Camps) ซึ่งผู้น าสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมไปตามสถานการณ์ได้  และ
พฤติกรรมแบบนี้แหละที่บ่งบอกถึงความเป็นผู้น าเชิงการปฏิรูป จากนั้นเขาก็น าบทสัมภาษณ์เหล่านี้ 
มาเขียนลงในหนังสือOn Becoming a Leader เบนนิส (Bennis) กล่าวว่าการจะให้นิยามของภาวะ
ผู้น านั้นเป็นเรื่องยาก แต่คุณจะรู้ว่าอะไรคือภาวะผู้น าเมื่อคุณเห็นมัน การเป็นผู้น าไม่ใช่เรื่องง่ายแต่
การเรียนรู้ที่จะน าก็ไม่ยากเหมือนที่หลายคนคิด เพราะภาวะผู้น าเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นกันได้ เขาเชื่อว่า
การรับผิดชอบในการเรียนรู้ของตนเอง เป็นเรื่องของการควบคุมชีวิตของตัวเอง ดังนั้นไม่ว่าจะเป็นใคร
หรืออายุเท่าไหร่ก็ตาม สามารถปฎิรูปตนเองได้ถ้าพวกเขาต้องการจะท า การจะเป็นผู้น าคือการ
กระท าข้ันสูงสุดของความสมัครใจที่ไม่มีใครมาบังคับได้  

เบนนิส (Bennis) กล่าวว่าผู้น าจะต้องเป็นนายของบริบทในการท างานของตน ซึ่งในแง่ธุรกิจ
แล้วบริบทคือสภาวะที่จวนเจียน และจะผันเปลี่ยนไปในระยะเวลาสั้นๆ และจะมาพร้อมกับผลของ
การปฎิบัติงานของสามเดือนถัดไป ดังนั้นทุกคนจึงพยายามที่จะให้งานของตัวเองออกมาดีตลอดเวลา 
แรงกดดันเหล่านี้ ท าให้คุณก้าวขึ้นต าแหน่งสูงๆ ท าให้พวกเขากลายเป็นเจ้านาย แต่ไม่ใช่ผู้น า ส่วน
ก้าวแรกในการเป็นผู้น า คือต้องตระหนักว่าบริษัทเป็นกับดักอย่างหนึ่ง ไม่ใช่แท่นส าหรับดีดตัวขึ้นไปสู่
ต าแหน่งสูงๆ และต้องประกาศตัวว่าไม่ขึ้นอยู่กับมัน โดยทั่วไปแล้วผู้ที่ถือธรรมเนียมปฎิบัติกับผู้ที่ถือ
เหตุผลจะมีความแข็งกร้าว ตรงไปตรงมา แต่ผู้น าจะต้องต่างออกไปและต้องมีความยืดหยุ่น ผู้น า
จะต้องเปลี่ยนแปลงมันด้วย ผู้น าจะไม่ให้ผู้อ่ืนมาเปลี่ยนแปลงตนเอง แต่เลือกที่จะแปรเปลี่ยนตนเอง39 

                                                           
39 เรื่องเดียวกัน 
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แนวคิดผู้น าแบบต่างๆ (Contemporary perspectives on Leadership )ของเบนนิส 

(Bennis) 

เบนนิส (Bennis) ได้ท าการศึกษาและแบ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นแบบต่างๆดังนี้ 
ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษ (Charismatic Leadership) หมายถึง ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษเหนือ

ผู้อื่นและมีความเชื่อมั่นในตนเองมีการกล้าแสดงออกที่เข้มแข็ง ผู้อ่ืนเชื่อว่ามีความสามารถในการปลุก
เร้าความรู้สึกของผู้ปฏิบัติงานได้ เป็นผู้น าที่มีพลังและความสามารถในตนเอง ท าให้ผู้อ่ืนมีความ
เชื่อมั่นในตัวผู้น าสูง ผู้น าที่มีลักษณะพิเศษนี้จะท าสิ่งที่กระตุ้นผู้ปฏิบัติงานให้เกิดความไว้วางใจ เชื่อถือ
ยอมรับ เชื่อฟัง และมีอารมณ์คล้อยตาม ชื่นชมมีความพอใจ และท าให้ผลปฏิบัติงานสูง ผู้น าแบบนี้
พบได้ในกลุ่มองค์กร และในทุกระดับการบริหารในประเทศต่างๆ เช่น อินเดีย สิงคโปร์ เนเธอร์แลนด์
จีน ญี่ปุุน และ แคนาดา  

ผู้น าเชิงติดต่อสื่อสาร(Communication Leadership) หมายถึง ผู้น าที่ ใช้การ
ติดต่อสื่อสารให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าจะต้องท างานอะไรบ้าง มีความรับผิดชอบงานใดบ้าง ใช้อ านาจ
ตามหน้าที่ อ านาจในการให้คุณให้โทษแก่ผู้ปฏิบัติงานในการสั่งการ โดยแลกเปลี่ยนกับรางวัลที่
ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับจากการท างาน ท าให้ผู้น าแบบนี้ แตกต่างจากผู้น าเชิงปฏิรูปเพราะ ผู้น าจะ
สื่อสารเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจการท างานและให้รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานที่ท างานได้บรรลุเปูาหมาย 
โดยผู้น าจะสอดส่องดูแลการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามกฎระเบียบมาตรฐานการท างาน 

ผู้น าแบบทดแทนได้ หรือการทดแทนการของผู้น า(Substitute of Leadership) 
หมายถึง ผู้น าที่ไม่ต้องสั่งการใดๆ แก่ผู้ปฏิบัติงาน การท างานของผู้น าที่มีความส าคัญน้อยลงและมีผล
ในทางบวกต่อผู้ปฏิบัติงาน ถ้าหากผู้ปฏิบัติงานมีประสบการณ์และมีความสามารถมาก เพราะ
ผู้ปฏิบัติงานได้รับทราบข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ หรือ จากกฎระเบียบที่เคร่งครัดอยู่แล้ว ผู้น าไม่
จ าเป็นต้องบอกผู้ปฏิบัติงานว่าจะต้องท าอะไรบ้าง ผู้ปฏิบัติงานจะทราบเอง ผู้น าควรใช้เวลาในการท า
ภารกิจอ่ืนที่ส าคัญกว่า  

ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (The Change agent ) หมายถึง บุคคลที่มีความพยายามใน
การที่จะปรับปรุงสภาพขององค์กรให้ดีขึ้น การเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจากผู้บริหารก าหนดเองหรือเกิด
จากการจ้างบุคคลจากภายนอก มาเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทักษะที่ส าคัญของผู้น าแห่งการ
เปลี่ยนแปลงคือ ความสามารถในการพิจารณาว่าควรเปลี่ยนแปลงอย่างไร และผู้น าควรมีทักษะในการ
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้เป็นผลส าเร็จ ลิพพิตต์ (Lippitt) ให้ความหมายผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงว่า
เป็นผู้ช่วยเหลือจากองค์กรใดองค์กรหนึ่ง40  

                                                           
40 Lonald Lippit, Behavior of the Organization (NewYork: McGraw-Hill, 1972), 

33. 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transformational Leadership ) หมายถึง ผู้ที่สามารถ
เปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริงได้ น าไปสู่การปฏิบัติได้ สามารถท าให้บุคคลสนใจ และยินดี
ปฏิบัติตาม ผู้น าเชิงปฏิรูปจะท างานที่ท้าทายและเป็นผู้น ากลยุทธ์ขององค์กรที่น าไปสู่กระบวนการ
จัดการ เช่นกลยุทธ์ขององค์กรในสภาพแวดล้อมของการแข่งขันโลกธุรกิจ เช่น บริษัทHewlett-
Packard ได้เลือกผู้น าแบบนี้มาเป็นผู้บริหาร เพราะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถเปลี่ยนจากผู้น าแบบ
เก่ามาสู่ความเป็นผู้น าแบบใหม่ที่น ามาเพ่ือความส าเร็จขององค์กร41 โดยกล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น า
การเปลี่ยนแปลง 6 ประการซึ่งเป็น องค์ประกอบพ้ืนฐานที่ส าคัญ ของการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วย 

1. ด้านความซื่อสัตย์ (Integrity) หมายถึง มาตรฐานทางศีลธรรมและปัญญาความซื่อสัตย์
และยึดหลักคุณธรรมจรรยาบรรณของการเป็นผู้น า ค าพูดและการกระท าที่ได้แสดงออกมาย่อมส่งผล
ต่อเส้นทางการเป็นผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพสู่ทางเลือกที่อาจจะง่ายขึ้นหรือได้เปรียบมากขึ้น การเป็น
ผู้น าด้วยความซื่อสัตย์จะได้รับความน่าเชื่อถือการชื่นชมเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป นั่นหมายถึง
ผู้น ายังท าหน้าที่เป็นรูปแบบที่มีคุณค่าทางวัฒนธรรมขององค์กรและเป็นตัวอย่างที่ดีที่มีประสิทธิภาพ
ส าหรับคนทั่วไป 

2. ด้านการอุทิศตน (Dedication) หมายถึง การอุทิศเวลาและก าลังของตนให้กับสิ่งหนึ่งสิ่ง
ใดเพราะเห็นความส าคัญ การใช้เวลาและก าลังในงานท างานจะต้องได้งานมากกว่าสิ่งที่ให้กับ เวลาที่
คุณมีการท างานในต าแหน่งผู้น าส่วนใหญ่ไม่ได้เป็นสิ่งที่ต้องท าถ้ามีเวลา แต่เป็นพ้ืนฐานส าหรับทุกงาน
ที่ผู้น าจะต้องทุ่มเททั้งก าลังและเวลาให้กับงานและคนอ่ืนๆเพ่ือให้งานประสบความส า เร็จ 
  3. ด้านความเอ้ืออารี (Magnanimity) หมายถึงความเมตตา เอ้ืออารีและไม่ถือโทษ
โดยเฉพาะต่อศัตรูหรือคู่ต่อสู้ที่พ่ายแพ้ การเป็นผู้น าที่ไม่เห็นแก่ตัวรวมถึงมีความยินดีกับความส าเร็จ
ของบุคคลอ่ืนและยอมรับความพ่ายแพ้ของตน มีความรับผิดชอบและรักศักดิ์ศรีของตนเอง 
  4. ด้านความนอบน้อม (Humility) หมายถึงความอ่อนน้อมถ่อมตนซึ่งอยู่ตรงข้ามกับความดี
และหลงตัวเอง ความถ่อมตนนั้นไม่ได้หมายถึงความอ่อนแอหรือท าให้คุณค่าของตัวเองลดน้อยลง 
หรือยกตนข่มผู้อ่ืนว่าดีกว่า ผู้น าที่อ่อนน้อมถ่อมตนไม่ได้ท าให้ต าแหน่งของตนลดต่ าลง ตัวผู้น าเอง
กลับมีความโดดเด่นน่านับถือของคนท่ัวไป 

5. ด้านความใจกว้าง (Openness) หมายถึงคุณลักษณะที่มีความซื่อสัตย์และพร้อมที่จะ
เปิดเผยความรู้สึกและเปิดรับการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น ามีความพร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน
หรือค าแนะน า มีเหตุผล เป็นผู้น าที่เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของคนรอบข้างโดยไม่ปิดกั้นความคิดเห็น

                                                           
41 P.W. Biederman and Warren G Bennis, Organizing Genius, The Secrets of 

Creative Collaboration (Cambridge M.A.: Perseus, 1997), 94-97. 
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ของผู้อ่ืน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการดูแลเอาใจใส่และสร้างความไว้วางใจ การเปิดใจกว้างรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อ่ืนอย่างถือว่าเป็นทักษะที่ส าคัญของผู้น าในโลกปัจจุบันที่ไม่มีความแน่นอนเพราะ
ความคิดของหลายๆคนอาจดีกว่าความคิดเห็นเพียงคนเดียว 

6. ด้านความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึงความคิดในมุมมองใหม่ การคิดนอกกรอบ
การคิดริเริ่มและมีความสามารถในการคิดแตกต่างกันมีเหตุผลและดูในสิ่งที่คนอ่ืนมองไม่เห็นแล้วจึง
พิจารณาไปสู่การปฏิบัติและติดตามผล ส าหรับผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์จะสามารถมองเห็นอนาคต
ที่ใหม่ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

เบนนิส (Bennis)  ได้อธิบายถึงส่วนประกอบพ้ืนฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีดังนี้   
1) Influence Motivation หมายถึง ผู้น าที่สามารถจูงใจรูปแบบงาน ให้น าเอาวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไปสู่
การปฏิบัติให้เกิดผลตามต้องการโดยผู้น ามีการให้รางวัลแก่ความส าเร็จที่ผู้ปฏิบัติงานได้กระท าส่งเสริม
ให้ผู้บริหารงานได้รับการเรียนรู้จากการท างาน และได้รับความก้าวหน้า 2) Inspiration หมายถึง 
ผู้น ามีความสามารถในการสื่อสารเพ่ือให้ได้ผลงานที่เกินความคาดหมายโดยการปลุกกระตุ้นให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความพยายาม 3) Intellectual Simulation หมายถึง การปลุกเร้าให้พนักงานรับรู้ถึง
ปัญหาและหาทางแก้ไข มีการพิจารณาโอกาส อุปสรรค จุดแข็ง จุดอ่อน ของทางเลือกในการ
แก้ปัญหา จินตนาการถึงภายในปัญหา มีการแก้ปัญหาได้อย่างดีมีคุณภาพสูง และผู้ปฏิบัติงานมีความ
ผูกพันสูง 4) Individual Consideration หมายถึง การมอบหมายงานที่ท้าทายให้แก่ผู้บริษัทงานการ
ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบเพิ่มขึ้น ให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานมาก มีการสื่อสารแบบเปิดเผย
และมีการพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน42 โดยผู้น าจะปฏิบัติต่อผู้ปฏิบัติงานไม่เหมือนกันขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติงานแต่
ละคน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะมีการก าหนดวิสัยทัศน์ที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคต และการสื่อสาร
ให้ผู้อื่นทราบด้วยค าพูดการกระท าเพ่ือให้มองเห็นภาพในผลส าเร็จที่ต้องการ ผู้น าสร้างความไว้วางใจ
และให้ความส าคัญกับผู้อ่ืนมากกว่าตนเอง เสริมสร้างจุดแข็งให้ผู้ปฏิบัติงานและช่วยลดจุดอ่อนของ
ผู้ปฏิบัติงาน มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีการเรียนรู้จากความผิดพลาด เพ่ือให้เกิดความผิดพลาด
ซ้ าอีก 

เบนนิส (Bennis)  กูรูคนส าคัญของวงการความเป็นผู้น า และการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของ
เบนนิส (Bennis)  ได้กล่าวถึง ผู้น ารุ่นใหม่สามารถท าให้ผู้อ่ืนผูกมัดตัวเองกับภารกิจ เปลี่ยนให้ผู้ตาม
กลายมาเป็นผู้น า และยังอาจเปลี่ยนผู้น าให้กลายเป็นเหตุแห่งการเปลี่ยนแปลง การเป็นผู้น าเริ่มขึ้นกับ
วิสัยทัศน์ใหม่ๆ และการมองเห็นวิธีทางและโอกาสใหม่ๆ ผู้น าสายพันธุ์แท้เป็นแรงบันดาลใจให้คนอ่ืน
ท าวิสัยทัศน์นั้นให้ เป็นความจริง  ค านิยามใหม่แยกความแตกต่างระหว่างความเป็นผู้น า

                                                           
42 Warren G Bennis, The Unconscious Conspiracy Why Leaders Can’t Lead 

(NewYork: Amacom, 1976), 73-78. 
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(Leadership)กับ การบริหารจัดการ (Management) ว่า “การบริหารจัดการเป็นเรื่องของ
ประสิทธิภาพของการควบคุมให้งานต่างๆ ด าเนินไปด้วยดี ในทางตรงกันข้ามการเป็นผู้น าเป็น
ความสามารถที่จะบอกว่าเรามาอยู่ที่จุดจุดนี้เพ่ืออะไร ภารกิจของเราคืออะไร และเปูาหมายปลายทาง
ของเราคืออะไร” การเป็นผู้น ากับการบริหารจัดการมีความแตกต่างกันมาก แต่งานทั้งสองด้านมี
ความส าคัญต่อองค์กร เป็นพ้ืนฐานของความเป็นผู้น าดังนี้  1) ความเป็นผู้น าคือวิสัยทัศน์ ที่น าทาง     
2) ความเป็นผู้น าคือความปรารถนาแรงกล้า 3) ความเป็นผู้น ามีความซื่อสัตย์ซึ่งเกี่ยวข้องกับความรู้
จากตัวเอง ความเปิดเผยตรงไปตรงมาและความมีวุฒิภาวะ 4) ความเป็นผู้น าคือความกระหายใครรู้
ความเป็นผู้น าคือความกล้าที่จะท้าทาย เบนนิส (Bennis)  ได้แยกแยะระหว่างผู้น าและผู้บริหารเอาไว้
ว่า 1) ผู้บริหารเป็นผู้บริหารจัดการส่วนผู้น าเป็นผู้คิดค้นสิ่งใหม่ๆ 2) ผู้บริหารเป็นส าเนา ส่วนผู้น าเป็น
ต้นฉบับ 3) ผู้บริหารคอยดูแลรักษา ส่วนผู้น าคอยพัฒนา 4) ผู้บริหารเน้นที่ระบบและโครงสร้าง ส่วน
ผู้น าเน้นที่ตัวคน 5) ผู้บริหารอาศัยการควบคุม ส่วนผู้น ากระตุ้นให้เกิดความเชื่อใจ 6) ผู้บริหารมี
มุมมองระยะสั้น ส่วนผู้น ามีมุมมองระยะยาว 6) ผู้บริหารตั้งค าถามว่าอย่างไรและเมื่อไหร่ ส่วนผู้น าตั้ง
ค าถามว่าอะไรและท าไม 7) ผู้บริหารจับตามองที่ผลก าไรเสมอ ส่วนผู้น าจับตามมองที่เส้นขอบฟูา    
8) ผู้บริหารลอกเลียนแบบ ส่วนผู้น าสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ 9) ผู้บริหารยอมรับสิ่งที่มีมาแต่ดั้งเดิมส่วน
ผู้น าจะท้าทายสิ่งเหล่านั้น 10) ผู้บริหารเป็นทหารที่ดีตามแบบยุคโบราณ ส่วนผู้น าเป็นตัวของตัวเอง
11) ผู้บริหารท าสิ่งต่างๆให้ถูกต้องส่วนผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้อง 

เบนนิส (Bennis)  สรุปว่า วัตถุดิบที่จะใช้เปลี่ยนผู้จัดการไปเป็นผู้น าก็คือตัวของคนผู้นั้นเอง
บุคคลจะต้องรู้จักตัวเองมากขึ้น ท าให้ชีวิตของตนเองบรรลุศักยภาพแห่งการเป็นผู้น าได้อย่างเต็มที่
การรู้จักตนเอง กับการสร้างตนเองเป็นกระบวนการตลอดชีวิต ที่ไม่มีใครสามารถสอนได้ว่าต้องท า
อย่างไรถึงจะส าเร็จ แต่กระนั้นก็มีบางสิ่งที่คนอื่นท ามาแล้วน่าจะเป็นประโยชน์ 

จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง(transformation leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการ
จัดการหรือการท างานเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยการเปลี่ยนสภาพหรือ
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถ
ของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น43 
 

                                                           
43 เรื่องเดียวกัน 
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ข้อมูลพื้นฐานโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

 

ประวัติโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

  โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  ได้จัดตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 17 พฤษภาคม  พ.ศ.2498 ณ บริเวณสามแยก
บ้านเลือก อ าเภอโพธาราม จังหวัดราชบุรี (เลขท่ี 70/1 หมู่ 4 ต าบลบ้านเลือก อ าเภอโพธาราม   
จังหวัดราชบุรี)  เมื่อเริ่มก่อตั้งชื่อ “โรงเรียนศรียานนท์วิทยา” ซึ่งเปิดท าการสอนแบบสหศึกษา  ตั้งแต่
ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 ถึงมัธยมศึกษาปีที่ 6 โดยมี นายสมศักดิ์ สมบูรณ์ทรัพย์ เป็นผู้ก่อตั้งและรับ
หน้าที่เป็นผู้รับใบอนุญาตและผู้จัดการ โดยมีขุนปานนท์ศึกษากร ( อดีตศึกษาธิการอ าเภอบางแพ ) 
เป็นครูใหญ่คนแรก 

วัตถุประสงค์ในการก่อตั้งครั้งแรกมุ่งหวังเพ่ือช่วยเหลือนักเรียนที่ขาดแคลนและยากจนใน
ชนบท  เพ่ือเป็นการส่งเสริมการศึกษาและแบ่งเบาภาระในการจัดการศึกษาจากทางรัฐบาล โดยมี
นโยบายรับนักเรียนที่ขาดแคลนและยากจน  ขาดผู้อุปการะเข้าเรียนโดยไม่ต้องเสียค่าเล่าเรียน       
อันเป็นวิทยาทานจากผู้ก่อตั้ง  โดยมีค าขวัญของโรงเรียนที่ว่า  “นักเรียนผู้ใดขาดแคลนยากจน  ขาดที่
พ่ึงพิงและผู้อุปการะเอาสมศักดิ์  สมบูรณ์ทรัพย์  เป็นที่พ่ึงได้”  โดยเปิดรับนักเรียนประจ าและไปกลับ 
              ครั้นต่อมาเม่ือ จอมพล ป. พิบูลสงคราม  นายกรัฐมนตรีและพลต ารวจเอกเผ่า ศรียานนท์  
ได้หมดวาระในการบริหารประเทศลง  รวมทั้งการได้รับมรสุมต่างๆ จากด้านการเมืองหลายด้านในปี
การศึกษา 2505 จงึได้เปลี่ยนชื่อโรงเรียนจาก “ศรียานนท์” มาเป็น “สมศักดิ์วิทยา” และได้ขยายชั้น
เรียนในระดับอนุบาลและประถมศึกษา โดยเปิดท าการสอนตั้งแต่ชั้นอนุบาลปีที่ 1 ถึงชั้นมัธยมศึกษาปี
ที่ 6  โดยมีนางพวงรัตน์ สมบูรณ์ทรัพย์ เป็นผู้จัดการและนายอ าไพ  รัตนะรัต เป็นครูใหญ่ 

ในปีการศึกษา2524 ได้มีการเปลี่ยนแปลงแนวทางการด าเนินกิจการของโรงเรียนเพ่ือ
สอดคล้องกับสถานการณ์ในยุคนั้น  โดยมีการปรับปรุงแนวนโยบายของโรงเรียนใหม่ให้มีการเก็บ
ค่าธรรมเนียมการเรียนและค่าธรรมเนียมอ่ืนของโรงเรียน และยึดหลักการบริหารตามปรัชญาของ
โรงเรียน  “การศึกษาเปรียบดังดวงประทีปแห่งชีวิต” และค าขวัญของโรงเรียนที่ว่า “มุ่งมั่นการศึกษา  
พัฒนาจิตใจ มีระเบียบวินัย พลานามัยสมบูรณ์” มีสีประจ าโรงเรียน คือ “ชมพู-เหลือง” ซึ่งเป็นสีชมพู
ของดอก “ธรรมบูชา” และสีเหลืองของดอกไม้ “ราชพฤกษ์”โดยท าการสอนนักเรียนแบบ ไป-กลับ 
ตั้งแต่ชั้นอนุบาลปีที่ 1 ถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 โดยมี นายพงศธร สมบูรณ์ทรัพย์ เป็นผู้รับใบอนุญาต  
และผู้จัดการและ ท าหน้าที่เป็น  ครูใหญ่  โรงเรียนมีการพัฒนาการด้านต่างๆมาตามล าดับทั้งด้าน
จ านวนผู้เรียน  จ านวนครู  อาคารสถานที่  สภาพภูมิทัศน์และคุณภาพมาตรฐานการศึกษาที่ได้รับการ
ยอมรับจากชุมชนและได้รับรองจากส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา 
(องค์การมหาชน)  หรือ สมศ. ตั้งแต่ปีการศึกษา  2554–2558 
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ในปีการศึกษา 2558 มีนักเรียนระดับปฐมวัย  ชั้นเตรียมอนุบาล และอนุบาลปีที่ 1–3 รวม
จ านวน  247  คน  นักเรียนระดับประถมศึกษาชั้นประถมศึกษาปีที่1–6 รวมจ านวน 399 คน  รวม
นักเรียนทั้งสิ้นจ านวน  646  คน  ครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 34 คน อาคารเรียนจ านวน  
6  หลัง  ห้องเรียนจ านวน 22 ห้อง มีบริการรับส่งนักเรียน โรงอาหาร ห้องปฏิบัติการศิลปะ–ดนตรี  
วิทยาศาสตร์  ห้องสมุด ห้องคอมพิวเตอร์  สนามกีฬา  สนามเล่นและแหล่งเรียนรู้ในโรงเรียน เพ่ือใช้
จัดกิจกรรมการเรียนการสอน  มีนายพงศธร   สมบูรณ์ทรัพย์  เป็นผู้รับใบอนุญาต และผู้อ านวยการ
โรงเรียน  นางสุชาดา สมบูรณ์ทรัพย์ เป็นผู้จัดการและรองผู้อ านวยการโรงเรียน และคณะกรรมการ
บริหารโรงเรียนจ านวน 6 คน ที่แต่งตั้งขึ้นตามตราสารจัดตั้งนิติบุคคลโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา         
พ.ศ. 2551 
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แผนที่โรงเรียน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แสดงสถานที่ตั้ง  บริเวณโรงเรียนและเขตติดต่อ 
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ข้อมูลผู้บริหาร 

1. ผู้รับใบอนุญาต   ชื่อ–สกุล นายพงศธร  สมบูรณ์ทรัพย์ โทรศัพท์  0-3223-1697                                 
   E-mail : somsakwittaya@hotmail.com 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท สาขา  EXTENSION EDUCATION 
  ด ารงต าแหน่งที่โรงเรียนนี้ตั้งแต่  23  กรกฎาคม   2541  จนถึงปัจจุบันเป็นเวลา 16 ปี 11 เดือน 
2. ผู้อ านวยการโรงเรียน   ชื่อ–สกุล นายพงศธร  สมบูรณ์ทรัพย์ โทรศัพท์ 0-3223-1697                                 
      E-mail : somsakwittaya@hotmail.com 
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปริญญาโท สาขา  EXTENSION EDUCATION 
  ด ารงต าแหน่งที่โรงเรียนนี้ตั้งแต่ 24  กรกฎาคม   2528  จนถึงปัจจุบันเป็นเวลา 29  ป ี11  เดือน 
3. รองผู้อ านวยการโรงเรียน  1 คน  ชื่อ นางสุชาดา  สมบูรณ์ทรัพย์  วุฒิการศึกษาสูงสุด 
ประกาศนียบัตรบัณฑิตการบริหารการศึกษา รับผิดชอบ(ตามโครงสร้างการบริหารงานของ
สถานศึกษา)  ต าแหน่งรองผู้อ านวยการและผู้จัดการโรงเรียน 
4.  ลักษณะของผู้รับใบอนุญาต : บุคคลธรรมดา 
 

ข้อมูลนักเรียน  

 

 1. ที่ตั้ง  : ภูมิภาค 
 2. ลักษณะโรงเรียน  :  สามัญทั่วไป       
 3. ระดับท่ีเปิดสอน :  ปฐมวยั – ประถมศึกษา      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

mailto:somsakwittaya@hotmail.com
mailto:somsakwittaya@hotmail.com
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  4. จ านวนห้องเรียนจ าแนกตามหลักสูตร/โครงการ 

ระดับชั้น 
จ านวนห้องเรียน 

ไทย EP อิสลาม รวม 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 1 2 - - 2 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 2  2 - - 2 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 2 - - 2 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4 2 - - 2 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 5 2 - - 2 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 2 - - 2 

รวม 12 - - 12 

 

5. จ านวนผู้เรียนจ าแนกตามหลักสูตร/โครงการและเพศ 

หลักสูตรโครงการ/ 

ระดับชั้น 

จ านวนผู้เรียน 

ไทย EP อิสลาม รวม 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง รวม 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 1 38 25 - - - - 38 25 63 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 2  32 37 - - - - 32 37 69 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 3 45 31 - - - - 45 31 76 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 4 38 34 - - - - 38 34 72 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 5 31 27 - - - - 31 27 58 

ชั้นประถมศึกษาปีท่ี 6 37 35 - - - - 37 35 72 

รวม 221 189 - - - - 221 189 410 
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6.  จ านวนผู้เรียนที่มีลักษณะพิเศษ 

รายการ 

จ านวน (คน) 

เตรียม

อนุบาล 

และอนุบาล 

ประถม ม.

ต้น 

ม.

ปลาย 

รวม คิด

เป็น 

ร้อย

ละ 

1.ผู้เรียนที่มีความบกพร่องเรียนร่วม - 7 - - 7 1.72 

2.ผู้เรียนที่มีภาวะทุพโภชนาการ - - - - -  

3.ผู้เรียนปัญญาเลิศ       

   3.1 คณิตศาสตร์ - - - - -  

   3.2 วิทยาศาสตร์ - - - - -  

   3.3 ภาษาอังกฤษ - - - - -  

   3.4 ศิลปะ - - - - -  

   3.5 นาฎศิลป์/ดนตรี - - - - -  

   3.6 พละศึกษา - - - - -  

   3.7 อ่ืนๆ  - - - - -  

4.ผู้เรียนที่ต้องการความช่วยเหลือเป็น

พิเศษ 

      

   4.1 ยากจน - - - - -  

   4.2 ด้อยโอกาส - - - - -  

   4.3 อ่ืนๆ 

(ระบุ)........................................... 

- - - - -  

5.ผู้เรียนซ้ าชั้น - - - - -  

6.ผู้เรียนที่ขาดเรียนมากกว่าร้อยละ 5 

ของเวลา 

เรียน (วัน) ตลอดปีการศึกษา 

- - - - -  

7.ผู้เรียนลาออกกลางคัน -  - - -  

8.ผู้เรียนที่ท าชื่อเสียงให้กับโรงเรียน - - - - -  



  40 

ข้อมูลครูและบุคลากร 

1. จ านวนบุคลากร  จ าแนกตามหน้าที่  เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา   และประสบการณ์ในต าแหน่ง

ปัจจุบัน 

ประเภทบุคลากร 

เพศ(คน) ระดับการศึกษา(คน) 

อายุเฉลี่ย 

(ปี) 

ประสบการณ์ 

ในต าแหน่ง

(เฉลี่ย) 

(ปี) 

ชาย หญิ

ง 

ต่ า

กว่า 

ป.ตรี 

ป.ตรี สูง

กว่า 

ป.ตรี 

ผู้รับใบอนุญาตและผู้อ านวยการ 1 - - - 1 61 33 

ผู้จัดการและรองผู้อ านวยการ - 1 - - 1 54 31 

ครู (บรรจุ) 4 23 0 22 5 36.35 8.35 

พ่ีเลี้ยง - 7 7 - - 35 4.85 

บุคลากรทางการศึกษา - 5 3 2 - 35 2 

นักการภารโรง 2 5 7 - - 49.7 9.71 

 
สรุป : ผู้อ านวยการ 1 คน รองผู้อ านวยการ 1 คน ครู 27 คน บุคลากรจ านวน 5 คน พี่เลี้ยงจ านวน 7 
คน นักการภารโรงจ านวน 7 คน 
 

ข้อมูลอาคารและสถานที่ 

  อาคารเรียนจ านวน …4...หลัง อาคารประกอบจ านวน …....2....หลัง ส้วม……9....หลัง   สระ
ว่ายน้ า.....-...สระ   สนามเด็กเล่น....1....สนาม   สนามฟุตบอล…1….สนาม  สนามบาสเกตบอล ….1…
สนาม  สนามเทนนิส......-....สนาม อื่นๆ (ระบุ) .........-..........44 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งงานวิจัยในประเทศและงานวิจัยใน
ต่างประเทศเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไว้ดังนี้ 

 

                                                           
44 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรีเขต2, "ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรีเขต 2 " in 

ประวัติ ที่ตั้ง ส านักงาน (2560), 25. 
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งานวิจัยในประเทศ 

ฉวีวรรณ จันทร์เม่ง ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อมาตรฐานด้าน
ผู้เรียนของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 1 ผลการวิจัย 
พบว่า 1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยดังนี้ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล การสร้างบารมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการกระตุ้นการใช้ปัญญา 2.มาตรฐานด้าน 
ผู้เรียนของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก เมื่อพิจารณาเป็นรายมาตรฐานพบว่า อยู่ในระดับมาก 7 มาตรฐาน โดยเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อยคือ มาตรฐานที่ 7,8,1,2,3 และ 4 ส่วนมาตรฐานที่ 5 อยู่ในระดับปานกลาง 3.ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยภาพรวมส่งผลต่อมาตรฐานด้านผู้เรียน โดยภาพรวมและมาตรฐานที่
1,2,3,4 และ7 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ส่งผลต่อมาตรฐานด้านผู้เรียนโดยภาพรวมและมาตรฐานที่ 2,6,8 การสร้างแรง
บันดาลใจส่งผลต่อมาตรฐานที่ 7 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาส่งผลต่อมาตรฐานที่ 5,6 ของ
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 145 

นุชา สระสม ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การ
แบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1.ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก 2.วัฒนธรรมองค์การ
ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมเป็นแบบ สร้างสรรค์ อยู่ในระดับมาก 3.ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร มีองค์ประกอบด้านการกระตุ้นทางปัญญา การสร้าง แรงบันดาลใจ และความ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

วีณา เพชรจิระวรพงศ์ ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามความคิดเห็น
ของครู โรงเรียนมัธยม ตามทฤษฎีทั้ง 4 ด้าน ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ 
ด้านผู้น าแสดงออกอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านน าสู่จุดมุ่งหมาย ด้านการแลกเปลี่ยนและการ
เปลี่ยนแปลงและด้านมิตรสัมพันธ์ ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น า การเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารตามความคิดเห็นของครุโรงเรียนมัธยมโดยจ าแนกตามเพศ พบว่าโดยรวมครูที่มีเพศแตกต่าง
กันมีความติดเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ

                                                           
45 ฉวีวรรณ จันทร์เม่ง, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อมาตรฐานด้าน

ผู้เรียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 1" 
(มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), 86. 
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตามความคิดของครู โรงเรียนมัธยมโดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียนพบว่า 
โดยรวมขนาดโรงเรียนแตกต่างกัน ครูมีความเห็นไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทฤษฎี
ด้านผู้น ามิตรสัมพันธ์กับทฤษฎีด้านผู้น าแสดงออกอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ครูมีความคิดเห็นที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และเมื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารตามความคิดเห็นของครูที่มีประสบการณ์ในการปฏิบัติหน้าที่การสอนแตกต่างกัน พบว่า 
โดยรวมครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทฤษฎีด้านผู้น า มิตรสัมพันธ์กับ
ทฤษฎีด้านผู้น าแสดงออกอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติท่ีระดับ 0.0546 

สมคิด สกุลสถาปัตย์ ได้ท าการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล ในการ
ปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืนผลปรากฏว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล
ประกอบด้วย การสร้างสื่อกลางที่มีประสิทธิภาพการใช้ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน การสร้างแรง
บันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการใช้อิทธิพล อย่างมี
อุดมการณ์ ส าหรับองค์ประกอบการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน ประกอบด้วย กระบวนการ
เปลี่ยนแปลงสมดุล ต่อเนื่อง เน้นผู้เรียน ปัจจัยน าเข้ามีพลังขับเคลื่อน ผลผลิตมีคุณภาพ ผลลัพธ์ดุลย
ภาพเชิงพลวัตร บริบทเหมาะสม เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่
มีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน เป็นความความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพหุตัวแปร ที่
ประกอบด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 11 องค์ประกอบ กล่าวคือ การสร้างสื่อกลางที่มีศักยภาพ การใช้
ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การ
กระตุ้นการใข้ปัญญาและการใช้อิทธิพลต่อปัจจัยน าเข้ามีพลังขับเคลื่อน กระบวนการเปลี่ยนแปลง
อย่างสมดุล ต่อเนื่อง เน้นผู้เรียน ผลผลิตที่มีคุณภาพ ผลลัพธ์มีดุลยภาพทางพลวัต บริบทที่เหมาะสม
เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง (การปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน) โดยทางตรงและทางอ้อมอย่างมี
นัยส าคัญ ซึ่งรูปแบบมีความถูกต้อง เหมาะสมเป็นไปได้ และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้47 

สามารถ สูรโรคา ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร
การศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบล พบว่า  1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารการศึกษา
องค์การบริหารส่วนต าบล โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับ มาก 2.ประสิทธิผลการบริหาร

                                                           
46 วีณา เพชรจิระวรพงศ์, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความพึง 

พอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชน” สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชัยภูมิ เขต 2" 
(บทคัดย่อ, มหาวิทยาลัยขอนแก่น, 2552), 28. 

47 สมคิด สกุลสถาปัตย์, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษา
แบบย่ังยืน" (บทคัดย่อ, มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), 83. 



  43 

การศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบล โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ มาก และ 3. ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหารการศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบลโดยาภาพรวม48 

อุดมศักดิ์ กุลครอง ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความรับผิดชอบต่อสังคมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัย พบว่า 1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา นครปฐม เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก 2.ความรับผิดชอบต่อสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา นครปฐม เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ความ
รับผิดชอบต่อสังคมของผู้บริหาร สถานศึกษาด้านการร่วมพัฒนาชุมชนและสังคม อยู่ในระดับมาก
ที่สุด และอีก 7 ด้านที่เหลืออยู่ในระดับมาก 3.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารและความ
รับผิดชอบต่อสังคมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2
ระหว่างบุคลากรภายในและกรรมการสถานศึกษา โดยภาพรวมไม่ แตกต่างกัน 4.ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงกับความรับผิดชอบต่อสังคมของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 2 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0149 

สันติ หอมทวีโชค ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
การศึกษาในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี  การศึกษา พบว่า    
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาราชบุรี โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2) การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรีโดยภาพรวมและราย
ด้าน อยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที ่.0150 

รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นครู
มืออาชีพ ตามมาตรฐานวิชาชีพครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี  เขต 2 พบว่า     

                                                           
48 สามารถ สูรโรคา, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการบริหาร

การศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบล" (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2553), 83. 
49 อุดมศักดิ์ กุลครอง, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความรับผิดชอบต่อสังคมของ

ผู้บริหารสถานศึกษา" (มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2553), 76. 
50 สันติ หอมทวีโชค, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี" (มหาวิทยาลัย
ศิลปากร, 2554), 116. 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ความเป็นครูมืออาชีพของครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรีเขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพตามมาตรฐานวิชาชีพครู  ของครูสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การประถมศึกษากาญจนบุรี เขต 2 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่.0551 

เกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
เทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก
เมื่อเรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยคือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดับ 
2)แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม 
จังหวัดราชบุรี มีแนวทางดังนี้ 1) ผู้น าควรแสดงบทบาทอย่างเข้มแข็งต่อสู้ปฎิบัติตนตามหลักศีลและ
ท าและจรรยาบรรณวิชาชีพ 2) ผู้น าควรสื่อสารให้พูดตามเกิดความคาดหวังสร้างแรงจูงใจจนท าให้เกิด
ความทุ่มเทจนกลายมาเป็นการอยู่ในอ านาจและเป็นส่วนหนึ่งของวิสัยทัศน์ร่วมกันในสถานศึกษา    
3)ผู้น าควรกระตุ้นพูดตามให้มีการสร้างสรรค์และมีความคิดริเริ่มและท้าทายความเชื่อและคุณค่าของ
ตนเองสนับสนุนผู้ตามโดยวิธีการใหม่และ4)ผู้น าควรสร้างบรรยากาศที่ดีในองค์กร52 

งานวิจัยต่างประเทศ 

        เคลเลอร์ (Keller) ได้ศึกษาระยะยาว (Longitudinal Study) เรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
กับผลการปฏิบัติงานของกลุ่มโครงการพัฒนาและกลุ่มโครงการวิจัย ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเป็นตัวท านายที่ดีในเรื่องคุณภาพของโครงการและเงินทุนและผลการ ปฏิบัติงานในช่วง
เวลาที่ 1 และช่วงเวลาที่ 2 คือ 1 ปี หลังจากช่วงเวลาที่ 1 และพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
ตัวท านายที่ดีกว่าในการวัดคุณภาพของโครงการวิจัย53 

                                                           
51 รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ, " ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นครู

มืออาชีพ ตามมาตรฐานวิชาชีพครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 2 " 
(บทคัดย่อ, มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 76. 

52 เกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี, "ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาสถานศึกษาสังกัดเทศบาล
เมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี" (สาระนิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 59. 

53 Robert T  Keller, "Transformational Leadership and the Performance of 
Research and Development Project Group," Journal of management 18,3, no. 
September 1992: 130-39. 
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บาส (Bass) ได้ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจน์ยืนยันว่าความสัมพันธ์ที่เป็นล าดับขั้น 
(Hieraranchy of correlation) ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น าแบบต่างๆ และผลลัพธ์ที่มีประสิทธิภาพ
ความพยายาม และความพึงพอใจ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกว่า และท า
ให้เกิดความพยายาม และความพึงพอใจมากขึ้นกว่าภาวะผู้น าแบบให้รางวัลตามสถานการณ์
(Contingent reward) การบริหารแบบวางเฉย(Management-by-exception) แบบเชิงรุก 
(MBEA)และแบบเชิงรับ (MBE-P) และการปล่อยตามสบาย (Laissez-faire) ตามล าดับ ผลการศึกษา
นี้พบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร์ ญี่ปุุน จีน ออสเตรเลีย แคนาดา นิวซีแลนด์ อิตาลี 
สวีเดน และเยอรมัน54 

กิลเลสเปู (Gillespie) ด าเนินการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและคุณค่าร่วม ต่อการ
สร้างกรอบความไว้วางใจ โดยให้สมาชิก 83 คนของทีม R&D ท าแบบสอบถามเรื่องความไว้วางใจ 
ระหว่างบุคคลที่เป็นศูนย์รวมในการสนับสนุนให้เกิดประสิทธิภาพของทีม ในขณะที่ผู้น าทีมมีบทบาท
ต้นๆในการสร้างและพัฒนาความไว้วางใจ การวิจัยได้ทดสอบคุณลักษณะพิเศษของภาวะผู้น าในการ
ปฏิบัติที่ทาให้เกิดความไว้วางใจต่อตัวผู้น า จากการศึกษานี้ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างการ
ปฏิบัติของกลุ่มภาวะผู้น าและความไว้วางใจของสมาชิกในทีม ในตัวของผู้น าของพวก เขาพบว่าการ
เปลี่ยนแปลงของความไว้วางใจของสมาชิกในทีมที่มีต่อผู้น า เมื่อมีการตัดสินใจ การสื่อสารในการ
รวบรวมวิสัยทัศน์และการแบ่งปันความคิดเห็นกันกับผู้น า ความไว้วางใจในตัวผู้น าก็ เป็นความ
เกี่ยวข้องที่ชัดเจนที่สื่อถึงประสิทธิภาพของผู้น า55 

โอซาราลี (Ozaralli) ด าเนินการวิจัยเรื่องผลกระทบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อการ
มอบอ านาจและประสิทธิภาพของทีม โดยมีวัตถุประสงค์ของการท าวิจัยเพ่ือศึกษาถึงภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่มีความสัมพันธ์กับการมอบอ านาจหน้าที่และประสิทธิภาพของทีม ซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง ของ
การบูรณาการของรูปแบบภาวะผู้น าตัวอย่าง รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ ผู้บังคับบัญชา
และตั้งสมมุติฐานว่ามีความสัมพันธ์กับจุดแข็งของผู้ใต้บังคับบัญชาและประสิทธิภาพ ของทีม ลูกจ้าง
156 คน จากหลากหลายอุตสาหกรรมให้คะแนนถึงพฤติกรรมภาวะผู้น าการ เปลี่ยนแปลงของ
ผู้บังคับบัญชาของเขา และยังให้คะแนนในการมอบหมายอ านาจหน้าที่  พวกเขายัง ประเมินค่า

                                                           
54 Bass Bernard M, "Does the Transactional – Transformational Leadership 

Paradigm Trascend Organizational and National Boundaries?," American Psychologist 
52, 2 no. February (1997): 130-39. 

55 Nicole A Gillespie, "Transformational Leadership and Shared Values:The 
Building Blocks of Trust,"  Melbourne Business school, university of Behavioural 
Sciences, University of Melbourne, Managerial Psychology 19, no. 6 (2004): 335-44. 
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ประสิทธิภาพของทีมในด้านพัฒนาการของทีม การสื่อสารกัน และผลการทางานของทีม ผลการ
ส ารวจชี้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ส่งเสริมให้ความคาดหมายต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ผลงาน
ประสบการณ ์และยังเพ่ิมประสิทธิภาพของทีมตามมาด้วย56 

ดิออนนี่ (Dionne) ด าเนินการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพของทีม 
พบว่าอุดมการณ์ แรงบันดาลใจ หรือ อิทธิพลต่อจิตใจ การกระตุ้นความคิด วิจารณญาณ จะถูกสร้าง
และแสดงออกมาในรูปแบบต่างๆ เช่น การแสดงวิสัยทัศน์ การตัดสินใจร่วมกันเป็นทีมการท างานเป็น
ทีม และการจัดการปัญหาที่เกิดขึ้นในทีม โดยสิ่งที่แสดงออกมายังส่วนรวมนี้จะส่งผลกระทบในเชิง
บวกในด้านการสื่อสาร การเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการจัดการความขัดแย้งที่เกิดขึ้น สิ่งต่างๆ 
เหล่านี้จะเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาทีม การฝึกซ้อม และโครงสร้างของทีม57 

วัตแมน, ซีเจล และจาวีดาน (Waldman, Siegel and Javidan) ด าเนินการวิจัยเรื่อง 
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของประธานเจ้าหน้าที่บริหารและความร่วมมือในความ 
รับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร โดยใช้ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการส ารวจบทบาทของ
ประธานเจ้าหน้าที่บริหารในขอบเขตการตัดสินใจที่องค์กรนั้นๆ มีส่วนเกี่ยวข้องในการรับผิดชอบ ต่อ 
สังคม เขาทดสอบทฤษฎีนี้โดยใช้ข้อมูลจากชาวอเมริกัน 56 คน และบริษัทของชาวแคนาดา พบว่า
การกระตุ้นทางด้านความคิดของประธานเจ้าหน้าที่บริหารเป็นนัยส าคัญซึ่งเกี่ยวพันถึงแนวโน้มของ
องค์กรเกี่ยวกับแผนกลยุทธ์ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร หรือ กิจกรรมความรับผิดชอบต่อ
สังคมขององค์กรเหล่านั้น โดยมากจะเชื่อมโยงไปถึงแผนกลยุทธ์ในระดับบริหาร และความร่วมมือของ
องค์กร ดังนั้นการศึกษาท่ีละเลยบทบาทของความเป็นผู้น าในความรับผิดชอบ ต่อสังคมอาจให้ผลสรุป
ที่ไม่แน่ชัดเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ได้58 
 

                                                           
56 Nurdan Ozaralli, "The Effects of Transformational Leadership on 

Empowerment and Team Effectiveness," (Faculty of Business Administration, Marmara 
University, Leadership & Organization Development Journal 24, no. 6 (2003): 177-93. 

57 Shelly D Dionne, "Transformational Leadership and Team Performance " 
School of Management and Center for Leadership Studies, Binghamton University, 
Journal of Organization change management 17, no. 2 (2004): 396. 

58 David A  Waldman, Donald S  Siegel, and Mansour Javidan, "Components of 
Ceo Transformational Leadership and Corporate Social Responsibility," Management 
Studies 43 (2006): 1703-05. 
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สรุป 

จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้องรวมทั้งการศึกษาที่น ามาสู่การตั้งสมมติฐาน
ในงานวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยสนใจศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสมศักดิ์
วิทยาสังกัดศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี โดยใช้กรอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ เบนนิส(Bennis) 
มาใช้ในการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสมศักดิ์วิทยาสังกัด
ศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี ในครั้งนี้ซึ่งเป็นทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของโลก
อยู่ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา สถานศึกษาเป็นสถานที่ส าคัญยิ่งที่จะผลิตอนาคต
ของชาติ ประเทศชาติก็จะได้ก าลังคนที่มีความรู้ความสามารถ เพ่ือมาบริหารจัดการในด้ านต่างๆของ
สังคมต่อไป เป็นรากแก้วของบุคคล สถานศึกษาควรพัฒนาการจัดการเรียนการสอนให้มีคุณภาพ โดย
ผู้บริหารต้องให้ความใส่ใจ ดูแล นักเรียน ครู และบุคลากรภายในโรงเรียน โดยผู้บริหารต้องมี 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าพ้ืนฐาน 6 ประการในการเป็นผู้น าดังนี้  1) ความซื่อสัตย์ (Integrity)      
2) การอุทิศตน (Dedication) 3) ความเอ้ืออารี(Magnanimity) 4) ความนอบน้อม(Humility)       
5) ความใจกว้าง(Openness) 6) ความคิดสร้างสรรค์(Creativity)  
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บทที่ 3  

การด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา                    

สังกัดศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา สังกัดศึกษาธิการจังหวัดราชบุรี  2) แนวทางการพัฒนาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  สังกัดศึกษาธิการจังหวัด
ราชบุรี  การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ผู้ให้ข้อมูล ประกอบด้วย 
ผู้อ านวยการโรงเรียน 1 คน และรองผู้อ านวยการโรงเรียน 1 คน  หัวหน้ากลุ่มสาระ 8 คน ครู18 คน 
และบุคลากรทางการศึกษา 5 คน รวมผู้ให้ข้อมูลจ านวน 33  คน ทั้งนี้ยกเว้นผู้ท าวิจัย เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัยมี 2 ประเภทคือ 1. แบบสอบถาม(opinionaire)เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 2. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง(structured interview) เพ่ือให้
การด าเนินการวิจัยเป็นไปอย่างมีระบบ และบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ก าหนดไว้  ผู้วิจัยได้
ก าหนดขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิจัยซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย ขั้นตอนนี้เป็นการจัดเตรียมโครงการ เพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นระบบ  ผู้จัยได้ศึกษา จากเอกสาร ต ารา บทความต่างๆ และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง   
เพ่ือเสนอโครงร่างงานวิจัยตามค าแนะน า และข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา เสนอโครงร่างต่อ
ภาควิชาเพ่ือขอความเห็นชอบและอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินงานตามโครงการวิจัย เป็นขั้นตอนในการด าเนินการวิจัยที่ผู้วิจัย
จัดสร้างเครื่องมือส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล การทดสอบและปรับปรุงข้อบกพร่องของเครื่องมือ      
น าเครื่องมือที่สร้างขึ้นไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างแล้วรวบรวมข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบความถูกต้อง  
ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ  และแปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล  เขียนรายงานผลการวิจัย   

ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย เป็นขั้นตอนการจัดท าร่างรายงานการวิจัยเสนอต่อ
คณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตามที่
คณะกรรมการผู้ควบคุมสาระนิพนธ์ เสนอแนะ จัดพิมพ์รายงานการวิจัยฉบับร่าง เสนออนุมัติ
โครงการวิจัย  ปรับปรุงแก้ไขตามที่ คณะกรรมการผู้ควบคุมสาระนิพนธ์เสนอแนะ พิมพ์และส่ง
รายงานผลการวิจัยฉบับสมบูรณ์ ต่อบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร   
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ระเบียบวิธีวิจัย 

เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดรายละเอียดต่างๆ 
เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วย แผนแบบการวิจัย ประชากร  ตัวแปรที่ศึกษา เครื่องมือที่ใช้
ในการวิจัย การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติท่ีใช้ใน
การวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

แผนแบบงานวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) ที่มีแผนแบบการวิจัยกลุ่ม
ตัวอย่างเดียว ศึกษาสภาวการณ์ ไม่มีการทดลอง (the one shot,non–experimental case study) 
ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
  เมื่อ S หมายถึง ประชากรที่ให้ข้อมูล 
   X หมายถึง ตัวแปรที่ศึกษา 
   O หมายถึง ข้อมูลที่ได้จากการศึกษา 
 

ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยา ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ 1 คน รองผู้อ านวยการ 1 คน หัวหน้ากลุ่มสาระ 8 คน     
คร ู18 คน บุคลากรทางการศึกษา 5 คน  รวมทั้งสิ้น 33 คน ทั้งนี้ยกเว้นผู้ท าวิจัย 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

การวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วย ตัวแปรพ้ืนฐาน ตัวแปรต้นและตัวแปรตาม      
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

O 

X S 
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 1. ตัวแปรพื้นฐาน ได้แก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน
ต าแหน่งปัจจุบัน 
 2. ตัวแปรที่ศึกษา เป็นตัวแปรที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  ตาม
แนวคิดของ  Warren G. Bennis ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

2.1  ความซื่อสัตย์ (Integrity) หมายถึง มาตรฐานทางศีลธรรมและปัญญาความซื่อสัตย์และ
ยึดหลักคุณธรรมจรรยาบรรณของการเป็นผู้น า ค าพูดและการกระท าที่ได้แสดงออกมาย่อมส่งผลต่อ
เส้นทางการเป็นผู้น าอย่างมีประสิทธิภาพสู่ทางเลือกที่อาจจะง่ายขึ้นหรือได้เปรียบมากขึ้น การเป็น
ผู้น าด้วยความซื่อสัตย์จะได้รับความน่าเชื่อถือการชื่นชมเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป นั่นหมายถึง
ผู้น ายังท าหน้าที่เป็นรูปแบบที่มีคุณค่าทางวัฒนธรรมขององค์กรและเป็นตัวอย่างที่ดีที่มีประสิทธิภาพ
ส าหรับคนทั่วไป 

2.2 การอุทิศตน (Dedication) หมายถึง การอุทิศเวลาและก าลังของตนให้กับสิ่งหนึ่งสิ่งใด
เพราะเห็นความส าคัญ การใช้เวลาและก าลังในงานท างานจะต้องได้งานมากกว่าสิ่งที่ให้กับ เวลาที่คุณ
มีการท างานในต าแหน่งผู้น าส่วนใหญ่ไม่ได้เป็นสิ่งที่ต้องท าถ้ามีเวลา แต่เป็นพ้ืนฐานส าหรับทุกงานที่
ผู้น าจะต้องทุ่มเททั้งก าลังและเวลาให้กับงานและคนอ่ืนๆ เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จ 

2.3 ความเอ้ืออารี (Magnanimity) หมายถึงความเมตตา เอ้ืออารีและไม่ถือโทษโดยเฉพาะ
ต่อศัตรูหรือคู่ต่อสู้ที่พ่ายแพ้ การเป็นผู้น าที่ไม่เห็นแก่ตัวรวมถึงมีความยินดีกับความส าเร็จของบุคคล
อ่ืนและยอมรับความพ่ายแพ้ของตน มีความรับผิดชอบและรักศักดิ์ศรีของตนเอง 

2.4 ความนอบน้อม (Humility) หมายถึงความอ่อนน้อมถ่อมตนซึ่งอยู่ตรงข้ามกับความดีและ
หลงตัวเอง ความถ่อมตนนั้นไม่ได้หมายถึงความอ่อนแอหรือท าให้คุณค่าของตัวเองลดน้อยลง หรือยก
ตนข่มผู้อ่ืนว่าดีกว่า ผู้น าที่อ่อนน้อมถ่อมตนไม่ได้ท าให้ต าแหน่งของตนลดต่ าลง ตัวผู้น าเองกลับมีความ
โดดเด่นน่านับถือของคนท่ัวไป 

2.5 ความใจกว้าง (Openness) หมายถึงคุณลักษณะที่มีความซื่อสัตย์และพร้อมที่จะเปิดเผย
ความรู้สึกและเปิดรับการเปลี่ยนแปลง โดยผู้น ามีความพร้อมที่จะรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนหรือ
ค าแนะน า มีเหตุผล เป็นผู้น าที่เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของคนรอบข้างโดยไม่ปิดกั้นความคิดเห็นของ
ผู้อ่ืน ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการดูแลเอาใจใส่และสร้างความไว้วางใจ การเปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็น
ของผู้อ่ืนอย่างถือว่าเป็นทักษะที่ส าคัญของผู้น าในโลกปัจจุบันที่ไม่มีความแน่นอนเพราะความคิดของ
หลายๆคนอาจดีกว่าความคิดเห็นเพียงคนเดียว 

2.6 ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึงความคิดในมุมมองใหม่ การคิดนอกกรอบการ
คิดริเริ่มและมีความสามารถในการคิดแตกต่างกันมีเหตุผลและดูในสิ่งที่คนอ่ืนมองไม่เห็นแล้วจึง
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พิจารณาไปสู่การปฏิบัติและติดตามผล ส าหรับผู้น าที่มีความคิดสร้างสรรค์จะสามารถมองเห็นอนาคต
ที่ใหม่ท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร59 

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ มี 2 ประเภท ดังนี้ 1) แบบสอบถาม (opionaire) และ        
2) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured interview) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
1.แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
  ตอนที่  1  สอบถามสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
เลือกตอบ (check list) คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานต าแหน่ง
ปัจจุบัน 

ตอนที่  2  สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
ตามแนวคิดของ เบนนิส(Bennis)  1) ความซื่อสัตย์ (Integrity) 2) การอุทิศตน (Dedication)        
3) ความเอ้ืออารี (Magnanimity) 4) ความนอบน้อม (Humility) 5) ความใจกว้าง (Openness) และ 
6) ความคิดสร้างสรรค์(Creativity) 
           ส าหรับแบบสอบถามตอนที่ 2 เป็นแบบจัดอันดับคุณภาพ 5 ระดับ ของไลเคิร์ท (Likert’s 
Rating Scale)60  ก าหนดค่าคะแนนของช่วงน้ าหนักเป็น 5 ระดับ มีความหมายดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติใน 
ระดับมากท่ีสุด ให้มีน้ าหนัก 5 คะแนน 

ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติใน 
ระดับมาก ให้มีน้ าหนัก 4 คะแนน 

ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติใน 
ระดับปานกลาง ให้มีน้ าหนัก 3 คะแนน 

ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติใน 
ระดับน้อย ให้มีน้ าหนัก 2 คะแนน 

ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติใน 
ระดับน้อยที่สุด ให้มีน้ าหนัก 1 คะแนน 

                                                           
59 Bennis, The Unconscious Conspiracy Why Leaders Can’t Lead, 74. 

 60 Likert Rensis, New Pattern of Management (New York: McGraw – HillBook 
Company 
1961), 74. 
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 2. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง จ านวน 1 ฉบับแบ่งออกเป็น 2 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
  ตอนที่  1  สัมภาษณ์สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ คือ เพศ อายุ            
วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานต าแหน่งปัจจุบัน 

ตอนที่  2  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
ตามแนวคิดของ  เบนนิส (Bennis) 1) ความซื่อสัตย์ (Integrity) 2) การอุทิศตน (Dedication)       
3) ความเอ้ืออารี(Magnanimity) 4) ความนอบน้อม (Humility) 5) ความใจกว้าง (Openness) และ 
6) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) 
 

การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 

1.ผู้วิจัยได้ใช้เครื่องมือของ นางสาวเกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี  ซึ่งท าเรื่อง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี   สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร ปีการศึกษา 

2557 3 ได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (α- coefficient) เท่ากับ 0.992 และผู้วิจัยน าไปเป็นเครื่องมือเก็บ
รวบรวม 
           2.แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง มีขั้นตอนดังนี้  
           2.1 ศึกษาการท าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง  
           2.2 ออกแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง โดยมี 2 ตอน ดังนี้ ตอนที่ 1 สัมภาษณ์สถานภาพ
และข้อมูลทั่วไปของผู้ถูกสัมภาษณ์ คือ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง  และประสบการณ์การ
ท างานต าแหน่งปัจจุบัน ตอนที่ 2 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยา ตามแนวคิดของ เบนนิส (Bennis) 1) ความซื่อสัตย์ (Integrity) 2) การอุทิศตน 
(Dedication) 3) ความเอ้ืออารี(Magnanimity) 4) ความนอบน้อม(humility) 5) ความใจกว้าง
(Openness) และ 6) ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)  

2.3 น าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างให้อาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบเครื่องมือ 
2.4 น าไปสัมภาษณ์ กับคน 5 คนโดยมีคุณสมบัติข้อใดข้อหนึ่ง ดังนี้ 
1. มีประสบการณ์ในด้านการบริหารโรงเรียน 5 ปีขึ้นไป 
2. วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
3. ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งหัวหน้าฝุายบริหารหรือหัวหน้ากลุ่มสาระ ของ

โรงเรียน 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 

เพ่ือให้การวิจัยด าเนินการอย่างราบรื่นและถูกต้องตามระเบียบของทางราชการ  ผู้วิจัยจึง 
ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์บัณฑิตวิทยาลัย ออกหนังสือ
ขออนุญาตจัดเก็บข้อมูลเพื่อขออนุญาตผู้อ านวยการโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

1.ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความร่วมมือและแบบสอบถามไปยังผู้อ านวยการโรงเรียน จ านวน 33 
ฉบับ พร้อมกับนัดหมาย วัน เวลา ในการเก็บรวบรวม ทั้งนี้ ขอความร่วมมือจากเจ้าหน้าที่ธุรการของ
โรงเรียนเก็บรวบรวมแบบสอบถามไว้ 

2. ผู้วิจัยด าเนินการส่งแบบสอบถามเป็นการล่วงหน้า และเดินทางไปเก็บรวบรวม ข้อมูลด้วย
ตนเอง 

3. ในขั้นตอนของการเก็บรวบรวมด้านคุณภาพ ใช้แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิ เคราะห์ข้อมูลในการวิ จัยครั้ งนี้  ใช้ประชากร ประกอบด้วย ผู้ อ านวยการ                
รองผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มสาระ  ครู และบุคลากรทางการศึกษา เป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of 
analysis) เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับมาแล้ว ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้  

1.ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนจ านวน 33  ฉบับ 
2.น าแบบสอบถามมาตรวจรวบรวมคะแนน  
3.จัดท าตารางแจกแจงคะแนน (Tally sheet) เพ่ือกรอกคะแนนให้สอดคล้องกับ แผนการ

วิเคราะห์ข้อมูลและ ระเบียบวิธีการทางสถิติที่ใช้  
4.น าข้อมูลดังกล่าวไปวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป (SPSS) 
5.น าแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง มาถอดเทปฟังแล้วเขียนสรุป 
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

  1. การวิเคราะห์สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ในด้าน เพศ อายุ      
วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานต าแหน่งปัจจุบัน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ 
ความถี่ (frequency : f)  และ ร้อยละ (percentage : %) 
  2. การวิเคราะห์ ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริการโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา โดย
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Alitermatric mean : µ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
(standard deviation : σ)  โดยน าค่ามัชฌิมเลขคณิต(Alitermatric mean : µ) ของคะแนนที่ได้
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จากการตอบแบบสอบถามของผู้ให้ข้อมูลเปรียบเทียบกับเกณฑ์ ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) 61      
มีรายละเอียดดังนี้ 
    ค่ามัชฌิมเลขคณิต 4.50–5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยา อยู่ในระดับมากที่สุด 
          ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50–4.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยาอยู่ในระดับมาก                                            

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 – 3.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยาอยู่ในระดับปานกลาง         

ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 – 2.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยา อยู่ในระดับน้อย        
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 – 1.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
สมศักดิ์วิทยา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ใช้การ
วิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) และ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured interview) 
เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
 

สรุป 
 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ       
1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 2) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา โดย ประชากรคือ ผู้อ านวยการ 1 คน               
รองผู้อ านวยการ 1 คน หัวหน้ากลุ่มสาระ 8 คน  ครู 18 คน บุคลากรทางการศึกษา 5 คน รวมทั้งสิ้น 
33 คน ทั้งนี้ยกเว้นผู้ท าวิจัย ใช้กรอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ เบนนิส(Bennis) มาใช้ใน
การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยาในครั้งนี้ ซึ่งเป็นทฤษฎีที่
พัฒนาขึ้นเพ่ือให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของโลกยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตลอดเวลา
โดยผู้บริหารต้องมีองค์ประกอบพ้ืนฐาน 6 ประการในการเป็นผู้น าดังนี้ 1) ความซื่อสัตย์(Integrity)   
2) การอุทิศตน(Dedication) 3) ความเอ้ืออารี(Magnanimity) 4) ความนอบน้อม(Humility)             
5) ความใจกว้าง(Openness) 6) ความคิดสร้างสรรค์(Creativity)  เครื่องมือที่ใช้มี 2ประเภท คือ        

                                                           
61 Best, Research in Education, 74. 
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1) แบบสอบถาม (Opionaire) จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 2 ตอน โดยแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นแบบ
จัดอันดับคุณภาพของไลเคิร์ท (Likert’s five rating scale) โดยให้ประชากรในสถานศึกษา เป็น
ผู้ตอบ สถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ  ความถี่(frequency: f)  ร้อยละ(percentage: %)  ค่า
มัชฌิมเลขคณิต (Alitermatric mean : µ)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(standard deviation : σ)   
และ ประเภทที่ 2) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (structured interview) จ านวน 1 ฉบับ แบ่ง
ออกเป็น 2 ตอน เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์
วิทยา 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์และตอบข้อค าถามของการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยน า

ข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้อ านวยการ 1 คน รองผู้อ านวยการ 1 คน 

หัวหน้ากลุ่มสาระ 8 คน  ครู 18 คน บุคลากรทางการศึกษา 5 คน  รวมทั้งสิ้น 33 คน ทั้งนี้ยกเว้น

ผู้ท าวิจัย ผู้ให้ข้อมูล 33 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100  และแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือหาแนว

ทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา จ านวน 5 ฉบับ คิดเป็น

ร้อยละ 100 น ามาวิเคราะห์และเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย 

จ าแนกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  

ตอนที่ 3  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบ 

แบบสอบถามของ ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

ครู และบุคลากรทางการศึกษา  งานวิจัยนี้ใช้ประชากร 1 โรงเรียน รวม 33 คน จ าแนก ตาม เพศ 

อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบัน ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 
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ตารางที่ 1 ร้อยละของผู้ให้ข้อมูลจ าแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ในการ
ท างานต าแหน่งปัจจุบัน 

ข้อที่ สถานภาพ จ านวน 
(คน) 

ร้อยละ 

1 เพศ           1.ชาย 
          2. หญิง 

3 
30 

9.10 
90.90 

รวม 33 100.00 

2 อายุ 1. 21-30 ปี 
2. 31-40 ปี 
3. 41-50 ปี 
4. 51 ปีขึ้นไป 

5 
13 
7 
8 

15.15 
39.40 
21.20 
24.25 

รวม 33 100.00 
3 วุฒิการศึกษา 1.ต่ ากว่าปริญญาตรี 

2.ปริญญาตรี 
3.ปริญญาโท 

7 
20 
6 
 

21.20 
60.60 
18.20 

 

รวม 33 100.00 
4 ต าแหน่ง 1.ผู้อ านวยการหรือรองผู้อ านวยการ  

   โรงเรียน 
2.ครู 
3.หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
4.บุคลากรทางการศึกษา 

2 
 

18 
8 
5 

6.05 
 

54.55 
24.25 
15.15 

รวม 33 100 
5  ประสบการณ์ในการ

ท างานต าแหน่งปัจจุบัน 
1. 1-5 ปี 
2.  6-10 ปี 
3. 11-15 ปี 
4. 16-20 ปี 
5. 21ปีข้ึนไป 

11 
7 
4 
3 
8 

33.34 
21.20 
12.11 
9.10 

24.25 

รวม 33 100.00 
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จากตารางที ่1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อย

ละ 90.90 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 9.10 ด้านอายุระหว่าง 31-40  ปี มี

จ านวนมากที่สุดจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 39.40 รองลงมาคือ อายุ 51ปี ขึ้นไป  จ านวน 8 คน 

คิดเป็นร้อยละ 24.25 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 41-50ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 21.20  และ

อายุ 21-30 ปี ขึ้นไปน้อยที่สุด จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 15.15  ทั้งนี้ ด้านการศึกษาระดับ

การศึกษาปริญญาตรีมากที่สุดจ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 60.6 รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี  

จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 21.20  และน้อยที่สุดคือ ปริญญาโท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 

18.20 ต าแหน่ง พบว่าต าแหน่ง ครู มากที่สุดจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 54.55 รองลงมาคือ 

หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 24.25  รองลงมาคือ บุคลากรทางการ

ศึกษา จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 15.15 และต าแหน่งผู้อ านวยการหรือรองผู้อ านวยการ น้อยที่สุด 

จ านวน 2 คน คิดเป็น ร้อยละ 6.05  ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบัน ระหว่าง 1-5 ปี     

มีมากที่สุด จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 33.34 รองลงมาคือ 21ปีขึ้นไป จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อย

ละ 24.25 รองลงมาคือ ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 21.20 รองลงมาคือ ระหว่าง 

11-15 ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 12.11 และ ระหว่าง 16-20 ปี มีน้อยที่สุด จ านวน 3 คน คิด

เป็นร้อยละ 9.10  

ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  

 ในการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ผู้วิจัย

วิเคราะห์โดยใช้ ค่ามัชฌิมเลขคณิต (Arithmetic mean : µ)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(standard deviation : σ)  แล้วน าไปเปรียบเทียบตามเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลดังรายละเอียดในตารางที่ 2 ถึงตารางท่ี 8 

 

 

 

 

 



  59 

ตารางที่ 2 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการ  
             เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยาโดยภาพรวม 
              (N= 33) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน µ σ  ระดับ 

1.ความซื่อสัตย์ 4.10 0.70 มาก 

2.การอุทิศตน 4.04 0.72 มาก 
3.ความเอ้ืออารี 3.80 0.73 มาก 

4.ความนอบน้อม 3.89 0.72 มาก 
5.ความใจกว้าง 3.70 0.77 มาก 

6.ความคิดสร้างสรรค์ 3.70 0.81 มาก 

รวม 3.87 0.74 มาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์ วิทยา

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ=3.87,σ= 0.74) แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีความคิดเห็นสอดคล้องกัน เมื่อ

พิจารณารายด้านพบว่า  มีค่ามัชฌิมเลขคณิต อยู่ในระดับมากทั้ง 6 ด้าน ค่ามัชฌิมเลขคณิ ตอยู่

ระหว่าง 3.70 - 4.10 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.70 - 0.81  โดยเรียงล าดับจากค่ามัชฌิม

เลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้  ความซื่อสัตย์ (µ =4.10,σ=0.70) การอุทิศตน (µ=4.04,σ= 0.72) 

ความนอบน้อม (µ =3.89 , σ= 0.72)  ความเอ้ืออารี (µ =3.80,σ=0.73)  ความใจกว้าง (µ=3.70 , 

σ= 0.77)  และ ความคิดสร้างสรรค์ (µ=3.70,σ= 0.81)   
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ตารางที่ 3 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการ  
             เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ด้านความซื่อสัตย์ 
               (N= 33)    

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน µ   σ ระดับ 
ความซื่อสัตย์ 
1. ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี น่าชื่นชม น่าเคารพ และศรัทธาแก่   
   ผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป 
2. ผู้บริหารแสดงความสามารถจนเป็นที่ไว้วางใจ 
3. ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงาน เห็นถึงความมุ่งมั่นในการมีวิสัยทัศน์และอุดมคติ 
4. การตัดสินใจของผู้บริหารจะค านึงถึงผลที่จะตามมาทางด้านศีลธรรมและ     
    จริยธรรม 
5. ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีในการปฏิบัติราชการด้วยความซื่อสัตย์ ขยัน  
   อดทนและมีระเบียบ วินัย 
6. ผู้บริหารให้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน ไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ 
   ส่วนตน 

 
4.27 
 
4.06 
4.03 
4.09 
 
4.09 
 
4.03 

 
0.67 
 
0.66 
0.77 
0.68 
 
0.76 
 
0.64 

 
มาก 
 
มาก 
มาก 
มาก 
 
มาก 
 
มาก 

รวม 4.10 0.70 มาก 

 

จากตารางที่ 3 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

ด้านความซื่อสัตย์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =4.10,σ=0.70)  แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีความคิดเห็น

สอดคล้องกัน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากทุกข้อ ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง 4.03 - 

4.27 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.64 - 0.77 โดย เรียงล าดับข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก

มากไปหาน้อยคือ ข้อ 1  ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี น่าชื่นชม น่าเคารพ และศรัทธาแก่

ผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป (µ =4.27, σ=0.67) รองลงมาคือ ข้อ4 การตัดสินใจของผู้บริหารจะ

ค านึงถึงผลที่จะตามมาทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม (µ=4.09,σ=0.68) รองลงมาคือ  ข้อ5 

ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติราชการด้วยความซื่อสัตย์ ขยัน อดทนและมีระเบียบ วินัย 

(µ=4.09,σ=0.76)   รองลงมาคือ  ข้อ 2 .  ผู้ บริหารแสดงความสามารถจนเป็นที่ ไว้ ว าง ใจ                 

(µ =4.06,σ=0.66) รองลงมาคือ ข้อ6 ผู้บริหารให้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน ไม่ใช้อ านาจ

เพ่ือประโยชน์ส่วนตน( µ=4.03,σ=0.64) และ ข้อ3 ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงาน เห็นถึงความมุ่งมั่นใน

การมีวิสัยทัศน์และอุดมคติ (µ=4.03,σ=0.77)   
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ตารางที่ 4 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการ  
             เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ด้านการอุทิศตน 
                                   (N= 33)    

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน µ σ ระดับ 

การอุทิศตน 
1. ผู้บริหารมุ่งม่ันอุทิศตนในการท างาน 
2. ผู้บริหารมีความส านึกในการท างานให้ประสบความส าเร็จโดยไม่

ละทิ้งงาน 
3. ผู้บริหารแสดงความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ 
4. ผู้บริหารสละเวลาประโยชน์สว่นตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
5. ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค ์

 
4.12 
4.06 
 
4.03 
3.94 
4.06 

 
0.70 
0.75 
 
0.73 
0.75 
0.66 

 
มาก 
มาก 
 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.04 0.72 มาก 

 

จากตารางที่ 4 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

ด้านการอุทิศตน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ=4.04,σ=0.72) แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีความคิดเห็น

สอดคล้องกัน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากทุกข้อ ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง 3.94 - 

4.12 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.66 - 0.75 โดย เรียงล าดับข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก

มากไปหาน้อยคือ ข้อ 1  ผู้บริหารมุ่งมั่นอุทิศตนในการท างาน (µ =4.12,σ=0.70) รองลงมาคือ     

ข้อ5 ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ (µ=4.06,σ=0.66) รองลงมาคือ 

ข้อ2 ผู้บริหารมีความส านึกในการท างานให้ประสบความส าเร็จโดยไม่ละทิ้งงาน (µ =4.06,σ=0.75)

รองลงมาคือ ข้อ 3 ผู้บริหารแสดงความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ (µ=4.03,σ=0.73) 

และ ข้อ 4 ผู้บริหารสละเวลาประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม (µ =3.94, σ = 0.75)  
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ตารางที่ 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการ  
             เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ด้านความเอ้ืออารี 

     (N= 33)  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงรียน µ σ ระดับ 
ความเอ้ืออารี 

1. ผู้บริหารให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 
2. ผู้บริหารกล่าวค ายกย่อง ชมเชยในความสามารถของผู้ร่วมงานเมื่อ

ปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ 
3. ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานด้วยความเห็นใจปรารถนา

ที่จะช่วยให้ผู้ร่วมงานท างานอย่างมีความสุข 
4. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความสามารถในการ

ท างานอย่างเต็มที่ 
5. ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ยอมรับเหตุผลการตัดสินใจ 

ไม่ลังเลเพราะกลัวการรับผิดชอบจนงานชะงักเสียหาย 
6. ผู้บริหารดูแลและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือด้วย

ความเห็นใจ 
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จากตารางที่ 5 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
ด้านความเอ้ืออารี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =3.80, σ = 0.73) แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีความ
คิดเห็นสอดคล้องกัน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากทุกข้อ ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง 
3.67–3.88 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.54-0.86 โดย เรียงล าดับข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย คือ ข้อ4  ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความสามารถในการท างาน
อย่างเต็มที่ (µ =3.88, σ = 0.86) รองลงมาคือ ข้อ6 ผู้บริหารดูแลและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานให้ความ
ช่วยเหลือด้วยความเห็นใจ (µ =3.85, σ = 0.67) รองลงมาคือ ข้อ3 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่
ผู้ร่วมงานด้วยความเห็นใจปรารถนาที่จะช่วยให้ผู้ร่วมงานท างานอย่างมีความสุข (µ =3.85, σ = 0.83 
) ข้อ 5 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ยอมรับเหตุผลการตัดสินใจ ไม่ลังเลเพราะกลัวการ
รับผิดชอบจนงานชะงักเสียหาย (µ =3.82, σ = 0.77) ข้อ 2 ผู้บริหารกล่าวค ายกย่อง ชมเชยใน
ความสามารถของผู้ร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ (µ =3.72, σ = 0.72 ) และ ข้อ1 ผู้บริหารให้
ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ (µ =3.67, σ = 0.54) 
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ตารางที่ 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการ  
             เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ด้านความนอบน้อม 

     (N= 33) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน µ σ ระดับ 

ความนอบน้อม 
1. ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลทั้งในด้านความต้องการและความจ าเป็น 
2. ผู้บริหารเคารพในคุณค่าของผู้อ่ืน ไม่เจ้ายศเจ้าอย่าง ไม่ดูถูก

เหยียดหยามผู้ที่ด้อยกว่า ไม่ยกตนข่มท่าน 
3. ผู้บริหารท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง ครูผู้แนะน า และฝึกเพ่ือพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานด้วยความปรารถนาดี 
4. ผู้บริหารมีลักษณะนิสัยสุภาพเรียบร้อย อ่อนโยน สร้างอารมณ์

ขันเพ่ือลดความตึงเครียดได้เหมาะสมกับโอกาส 
5. ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตน ส ารวมกาย วาจา ใจและไม่

กล่าวร้ายผู้อ่ืน 
6. ผู้บริหารปฏิบัติตามหน้าที่โดยไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่นและ

รับผิดชอบการปฏิบัติของตน 
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จากตารางที่ 6 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
ด้านความนอบน้อม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =3.89, σ = 0.72) แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีความ
สอดคล้องกัน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากทุกข้อ ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง     
3.76 – 4.03 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.66 - 0.88 โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อยคือ ข้อ 6 ผู้บริหารปฏิบัติตามหน้าที่โดยไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืนและรับผิดชอบการ
ปฏิบัติของตน (µ =4.03, σ = 0.64 ) รองลงมาคือ ข้อ 2 ผู้บริหารเคารพในคุณค่าของผู้อ่ืน ไม่เจ้ายศ
เจ้าอย่าง ไม่ดูถูกเหยียดหยามผู้ที่ด้อยกว่า ไม่ยกตนข่มท่าน(µ =3.94, σ = 0.70)  รองลงมาคือ ข้อ5 
ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตน ส ารวมกาย วาจา ใจและไม่กล่าวร้ายผู้อ่ืน (µ =3.91, σ=0.88) 
รองลงมาคือข้อ 4 ผู้บริหารมีลักษณะนิสัยสุภาพเรียบร้อย อ่อนโยน สร้างอารมณ์ขัน เพ่ือลดความตึง
เครียดได้เหมาะสมกับโอกาส (µ =3.85, σ = 0.67)  รองลงมาคือ ข้อ 3 ผู้บริหารท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง ครู
ผู้แนะน า และฝึกเพ่ือพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานด้วยความปรารถนาดี  (µ =3.85, σ = 0.76) 
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และ ข้อ1 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งในด้านความ
ต้องการและความจ าเป็น( µ =3.76, σ = 0.66) 
 
ตารางที่ 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการ  
             เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ด้านความใจกว้าง 
                        (N= 33) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน µ σ ระดับ 
ความใจกว้าง 

1. ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้แม้ในสถานการณ์ท่ีวิกฤต 
2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด

วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 
3. ผู้บริหารเห็นความส าคัญและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานที่ปฏิรูป

เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานแบบใหม่ๆ 
4. ผู้บริหารไม่ปิดก้ันแนวคิดหรือวิจารณ์การแสดงความคิดเห็น

ของผู้ร่วมงาน 
5. ผู้บริหารส่งเสริมและให้โอกาสแก่ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความ

คิดเห็นแลกเปลี่ยนมุมมองแนวคิดใหม่ๆ ของโลก 
6. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการใช้เหตุผลและหลักฐานเพ่ือ

วิเคราะห์ปัญหาต่างๆมากกว่าความรู้สึกส่วนตัว 
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จากตารางที่ 7 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
ด้านความใจกว้าง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =3.70, σ = 0.77) แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีความ
สอดคล้องกัน เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากทุกข้อ ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง     
3.73 –3.79 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.71 - 0.88 โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย คือ ข้อ5 ผู้บริหารส่งเสริมและให้โอกาสแก่ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความคิดเห็น
แลกเปลี่ยนมุมมองแนวคิดใหม่ๆ ของโลก (µ =3.79, σ = 0.74) รองลงมาคือ ข้อ6ผู้บริหารส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานมีการใช้เหตุผลและหลักฐานเพ่ือวิเคราะห์ปัญหาต่างๆมากกว่าความรู้สึกส่วนตัว  (µ =3.74, 
σ = 0.72) รองลงมาคือ ข้อ 1 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้แม้ในสถานการณ์ที่วิกฤต
(µ=3.73,σ =0.84)  รองลงมาคือ ข้อ 3  ผู้บริหารเห็นความส าคัญและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานที่ปฏิรูป
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เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานแบบใหม่ๆ (µ =3.73, σ = 0.88)  รองลงมาคือ ข้อ 4 ผู้บริหารไม่ปิดกั้น
แนวคิดหรือวิจารณ์การแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน(µ =3.70, σ = 0.73) และ ข้อ2 ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร (µ =3.55, σ=0.71) 
 

ตารางที่ 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผู้น าการ  
             เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ด้านความคิดสร้างสรรค์ 
                (N= 33) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน µ σ ระดับ 
ความคิดสร้างสรรค์ 

1. ผู้บริหารมีการพูดคุย หรือพิจารณาให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าปัญหาที่
เกิดข้ึนเป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหา
ร่วมกัน 

2. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ทันต่อเหตุการณ์และทันสมัย 
3. ผู้บริหารสามารถคิดวิเคราะห์และตรวจสอบปัญหาอย่างริเริ่ม

สร้างสรรค ์
4. ผู้บริหารเสนอแนะให้ผู้ร่วมงานใช้แนวทางใหม่ๆมาแก้ไขปัญหาที่

เกิดข้ึนระหว่างการท างาน 
5. ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในเรื่องงานและสร้างความส าเร็จ

ในการท างาน 
6. ผู้บริหารกล้าตัดสินใจบนพื้นฐานของหลักการ ข้อเท็จจริงและ

ประสบการณ์ ไม่ลังเล ต้องกล้าคิด กล้าท า กล้ารับผิดชอบ และ
กล้าเปลี่ยนแปลง 
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จากตารางที่ 8 พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
ด้านความคิดสร้างสรรค์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ =3.70, σ = 0.81)แสดงว่าผู้ให้ข้อมูลมีความ
คิดเห็นสอดคล้องกัน  เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ระหว่าง 
3.63 – 3.76 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง 0.70 - 0.88 โดยเรียงล าดับข้อที่มีค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย คือ ข้อ 4 ผู้บริหารเสนอแนะให้ผู้ร่วมงานใช้แนวทางใหม่ๆมาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น
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ระหว่างการท างาน (µ=3.76,σ = 0.87) รองลงมาคือ ข้อ 2 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ทันต่อ
เหตุการณ์และทันสมัย(µ=3.75,σ = 0.87) ข้อ 3 ผู้บริหารสามารถคิดวิเคราะห์และตรวจสอบปัญหา
อย่างริเริ่มสร้างสรรค์ (µ=3.74,σ = 0.79) ข้อ 5 ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในเรื่องงานและสร้าง
ความส าเร็จในการท างาน (µ=3.70, σ =0.88) ข้อ 6 ผู้บริหารกล้าตัดสินใจบนพ้ืนฐานของหลักการ 
ข้อเท็จจริงและประสบการณ์ ไม่ลังเล ต้องกล้าคิด กล้าท า กล้ารับผิดชอบ และกล้าเปลี่ยนแปลง (µ 
=3.64, σ = 0.70) และ ข้อ1 ผู้บริหารมีการพูดคุย หรือพิจารณาให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้น
เป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน (µ =3.63, σ = 0.74) 

ตอนที่ 3 แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

จากการสังเคราะห์ข้อมูลในส่วนของการสัมภาษณ์โดยการบันทึกเสียง โดยผู้วิจัยท าการถอด
เทปเสียงและเขียนสรุปความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง สามารถสรุปแนว
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยาประเด็นต่างๆ ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 ด้านความซ่ือสัตย์  
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความซื่อสัตย์ มี
แนวทางในการพัฒนาดังนี้ 
  ผู้บริหารควรมีความซื่อสัตย์ในการบริหารงานทั้ง 4 งาน คือ งานด้านบุคคล งานด้านวิชาการ 
งานด้านงบประมาณ และงานด้านบริหารทั่วไป มีความเที่ยงตรงและยึดมั่นอยู่ในหลักแห่งศีลธรรมท า
อันดีงามรักษาวาจาสัตย์ตลอดเวลา ยืนหยัดในเรื่องท่ีถูกต้องและส านึกในหน้าที่ของตน เป็นแบบอย่าง
ที่ดีมีความจริงใจตรงไปตรงมา เพ่ือสร้างความไว้วางใจ  

  ส่วนที่ 2 ด้านการอุทิศตน 
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการอุทิศตน มี
แนวทางในการพัฒนาดังนี้ 
  ผู้บริหารที่ดีควรทุ่มเททั้งแรงกาย และแรงใจในการท างาน เช่น การมาถึงโรงเรียนก่อนเวลา 
และกลับหลังเวลางาน โดยยึดหลัก บวร คือ บ้าน วัด และ โรงเรียน คือต้องเสียสละเวลาให้กับงาน
ชุมชน จะต้องท างานให้ส าเร็จตามที่วางแผนไว้แม้ว่าจะเจอปัญหาและอุปสรรคก็พยายามแก้ไขให้
ลุล่วงไม่ยอมแพ้ ซึ่งจะท าให้ผู้น าเป็นที่ยอมรับนับถือและเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับลูกน้อง ไม่ฉวยโอกาส
แสวงหาความสุข ความสะดวกสบาย ความเจริญก้าวหน้าให้กับตนเอง ผู้บริหารควรเป็นคนที่ยินดี
เสียสละความรู้ความสามารถ และอุทิศตนให้กับองค์กรด้วยความเต็มใจและไม่ย่อท้อ รวมทั้งยินดี
ถ่ายทอดความรู้ให้กับคนรุ่นต่อๆไป เพ่ือช่วยกันน าองค์กรไปสู่ความก้าวหน้า  
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ส่วนที่3 ด้านความเอื้ออารี 
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความเอ้ืออารี มี
แนวทางในการพัฒนาดังนี้ 
  ผู้บริหารควรตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในองค์กรและสร้าง
ความสุขให้แก่คนในองค์กร รับฟังความคิดเห็นและสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ร่วมงาน ในการท างาน
ควรมีความตึงบ้าง หย่อนบ้างในการท างาน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับคนในองค์กร มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ  

  ส่วนที่4 ด้านความนอบน้อม 
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความนอบน้อม มี
แนวทางในการพัฒนาดังนี้ 
  ผู้บริหารควรปฏิบัติกับบุคคลอ่ืนได้อย่างเหมาะสมแก่เวลาและสถานที่  รู้จักกาลเทศะในการ
พูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน ควรเป็นผู้ฟังที่ดี มีความสุขภาพอ่อนโยน มีความอ่อนน้อม
ถ่อมตน รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ในการตัดสินใจควรตัดสินใจร่วมกัน มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ควรมี
ความนอบน้อมทางกาย ทางจิตใจ และด้านความคิด ตามวาระที่เหมาะสม 
  ส่วนที่5 ด้านความใจกว้าง 
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความใจกว้าง     
มีแนวทางในการพัฒนาดังนี้ 
  ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นและร่วมกันหาข้อสรุป ผู้บริหารควร
เป็นที่พ่ึงพาของลูกน้อง เป็นผู้มีน้ าใจสามารถช่วยเหลือแนะน าให้ค าปรึกษาเมื่อลูกน้องประสบปัญหา
ในเรื่องงานและเรื่องอ่ืนๆตามความเหมาะสม ผู้บริหารยอมรับในความแตกต่างแต่ละบุคคล เปิดใจ
ยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น เรียนรู้ข้อผิดพลาดและร่วมกันแก้ไข บริหารงานด้วยเหตุผล
ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตามสถานการณ์ปัจจุบัน และให้
รางวัลแก่ผู้ท าดีมีผลงาน ไม่มีอคติทางเชื้อชาติ ศาสนา บุคคล หรือกลุ่มบุคคล 
  ส่วนที่6 ด้านความคิดสร้างสรรค์ 
  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านความคิด
สร้างสรรค์ มีแนวทางในการพัฒนาดังนี้ 
  ผู้บริหารควรมีการพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานขององค์กรให้ดียิ่งขึ้นโดยการน าเสนอ
ความคิดริเริ่มใหม่ใหม่รวมถึงการประยุกต์และพัฒนาวิธีการท างานยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่า
และคิดค้นวิธีการใหม่ใหม่เพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร  มีวิสัยทัศน์
กว้างไกลทันต่อเหตุการณ์ พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่จะเกิดขึ้น กล้าคิดกล้าลงมือท า เข้าใจใน
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ความรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล และดึงความสามารถความคิดสร้างสรรค์มาใช้ให้
เหมาะสม ไม่ปิดกั้นความคิดของทุกๆคน น าข้อคิดเห็นมาประมวลเป็นล าดับ และหาทางพัฒนาสิ่ง
ต่างๆร่วมกัน 

จากการสังเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์สามารถสรุปแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงได้ 6 แนวทาง ดังนี้ 1) ผู้บริหารควรมีความซื่อสัตย์ในการบริหารงานทั้ง 4 งาน คือ งาน

ด้านบุคคล งานด้านวิชาการ งานด้านงบประมาณ และงานด้านบริหารทั่วไป 2) ผู้บริหารที่ดีควรทุ่มเท

ทั้งแรงกาย และแรงใจในการท างาน ต้องเสียสละเวลาให้กับงานชุมชน 3) ผู้บริหารควรตระหนักถึง

ความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนในองค์กรและสร้างความสุขให้แก่คนในองค์กร 4) 

ผู้บริหารควรรู้จักกาลเทศะ ในการพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน 5) ผู้บริหารควร

ช่วยเหลือแนะน าให้ค าปรึกษาเมื่อลูกน้องประสบปัญหาในเรื่องงาน 6) ผู้บริหารควรรู้ความสามารถ

ของบุคลากรแต่ละบุคคล 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนาโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1)ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 2) แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา โดยใช้ผู้ให้ข้อมูลเป็นหน่วยวิเคราะห์ ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัย
ครั้งนี้ ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ 1 คน รองผู้อ านวยการ 1 คน หัวหน้ากลุ่มสาระ 8 คน ครู 18 คน 
บุคลากรทางการศึกษา 5 คน รวมทั้งสิ้น 33 คน ทั้งนี้ยกเว้นผู้ท าวิจัย รวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน   และประเภทที่ 2) แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

 

สรุปผลการวิจัย 

 
1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 1) ความซื่อสัตย์ การอุทิศตน ความนอบน้อม ความเอ้ืออารี ความ
ใจกว้าง และความคิดสร้างสรรค์  

2. แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา มี
แนวทางดังนี้ 1) ผู้บริหารควรมีความซื่อสัตย์ในการบริหารงานทั้ง 4 งาน คือ งานด้านบุคคล งานด้าน
วิชาการ งานด้านงบประมาณ งานด้านบริหารทั่วไป และ แสดงให้ผู้ร่วมงาน เห็นถึงความมุ่งมั่นในการ
มีวิสัยทัศน์และอุดมคติมากขึ้นกว่าเดิม 2) ผู้บริหารที่ดีควรทุ่มเททั้งแรงกาย และแรงใจในการท างาน 
โดยยึดหลัก บวร คือ บ้าน วัด และ โรงเรียน คือ ต้องเสียสละเวลาและประโยชน์ส่วนตนให้กับ
ประโยชน์ส่วนรวม และชุมชนมากขึ้น 3) ผู้บริหารควรตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของคนในองค์กรและสร้างความสุขให้แก่คนในองค์กร ควรรับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงานให้
มากกว่าเดิม และสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 4) ผู้บริหารควรปฏิบัติกับบุคคลอ่ืน
ได้อย่างเหมาะสมแก่เวลาและสถานที่ รู้จักกาลเทศะ ในการพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผู้อ่ืน ควรเป็นผู้ฟังที่ดี มีความสุขภาพอ่อนโยน มีความอ่อนน้อมถ่อมตน 5) ผู้บริหารควรเป็นที่พ่ึงพา
ของลูกน้อง เป็นผู้มีน้ าใจสามารถช่วยเหลือแนะน าให้ค าปรึกษาเมื่อลูกน้องประสบปัญหาในเรื่องงาน
และเรื่องอ่ืนๆตามความเหมาะสม ควรเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้ก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจของ
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องค์กรให้มากขึ้นกว่าเดิม 6) ผู้บริหารควรรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละบุคคล และดึง
ความสามารถความคิดสร้างสรรค์มาใช้ให้เหมาะสม ไม่ปิดกั้นความคิดของทุกๆคนและหาทางพัฒนา
สิ่งต่างๆร่วมกัน โดยมีการพูดคุยให้เห็นว่าปัญหานั้นๆเป็นโอกาสที่จะได้แก้ไขปัญหาร่วมกัน 
 
 

การอภิปรายผล 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่อยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหาร
ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี น่าชื่นชม น่าเคารพ และศรัทธาแก่ ผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป ผู้บริหาร
มุ่งมั่นอุทิศตนในการท างาน ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความสามารถในการท างาน
อย่างเต็มที่ ผู้บริหารปฏิบัติตามหน้าที่โดยไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืนและรับผิดชอบการปฏิบัติของตน 
ผู้บริหารส่งเสริมและให้โอกาสแก่ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยนมุมมองแนวคิดใหม่ๆ 
ของโลก ผู้บริหารเสนอแนะให้ผู้ร่วมงานใช้แนวทางใหม่ๆมาแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการท างาน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ รุจิรัตน์ นาคะรัมภะ ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่
ส่งผลต่อความเป็นครูมืออาชีพ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 2 พบว่าโดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉวีวรรณ จันทร์เม่ง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อมาตรฐานด้านผู้เรียนของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐมเขต1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ นุชา สระสม ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กรแบบ
สร้างสรรค์ของสถานศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ สามารถ สูรโรคา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
บริหารการศึกษาองค์การบริหารส่วนต าบล  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อุดมศักดิ์ กุลครอง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความรับผิดชอบต่อสังคมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
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2.แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา            
มีแนวทางดังนี ้

2.1 ความซื่อสัตย์ ผู้บริหารควรมีความซื่อสัตย์ในการบริหารงานทั้ง 4 งาน คือ งานด้าน
บุคคล งานด้านวิชาการ งานด้านงบประมาณ และงานด้านบริหารทั่วไป  ผู้บริหารควรแสดงให้
ผู้ร่วมงาน เห็นถึงความมุ่งมั่นในการมีวิสัยทัศน์และอุดมคติมากกว่าเดิม ผู้บริหารให้หลักคุณธรรม 
จริยธรรมในการท างาน ไม่ใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน และผู้บริหารควรแสดงความสามารถจน
เป็นที่ไว้วางใจแก่ผู้ร่วมงาน สอดคล้องกับ งานวิจัยของกิเลสเปู (Gillespie) ด าเนินการวิจัยเรื่อง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและคุณค่าร่วมต่อการสร้างกรอบความไว้วางใจ โดยพบว่าความไว้วางใจในตัว
ผู้น า เป็นความเกี่ยวข้องที่ชัดเจนที่สุดถึงประสิทธิภาพของผู้น า 

2.2 การอุทิศตน ผู้บริหารที่ดีควรทุ่มเททั้งแรงกาย และแรงใจในการท างาน เช่น การมาถึง
โรงเรียนก่อนเวลา และกลับหลังเวลางาน โดยยึดหลัก บวร คือ บ้าน วัด และ โรงเรียน คือต้อง
เสียสละเวลาให้กับงานชุมชน จะต้องท างานให้ส าเร็จตามที่วางแผนไว้แม้ว่าจะเจอปัญหาและอุปสรรค
ก็พยายามแก้ไขให้ลุล่วงไม่ยอมแพ้ ซึ่งจะท าให้ผู้น าเป็นที่ยอมรับนับถือและเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับ
ลูกน้องไม่ฉวยโอกาสแสวงหาความสุข ความสะดวกสบาย ความเจริญก้าวหน้าให้กับตนเอง ผู้บริหาร
ควรเสียสละเวลาประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวมให้มากขึ้น และผู้บริหารควรแสดงความยินดี
ที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถออกมาให้มากขึ้นกว่าเดิม สอดคล้องกับงานวิจัยของ           
ฉวีวรรณ จันทร์เม่ง ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อมาตรฐานด้านผู้เรียน
ของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐม เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับมาก 

 2.3 ความเอ้ืออารี ผู้บริหารควรให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ และ 
ผู้บริหารควร กล่าวค ายกย่อง ชมเชยในความสามารถของผู้ร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จให้
มากขึ้นในการท างานควรมีความตึงบ้าง หย่อนบ้างในการท างาน มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับคนในองค์กร 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกล้ารจิกา ถวัลย์เสรี ได้ศึกษา ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดเทศบาลเมืองโพธาราม จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัยพบว่า 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านขวัญและก าลังใจในการท างานอยู่ในระดับมาก 

2.4 ความนอบน้อม ผู้บริหารควรปฏิบัติกับบุคคลอ่ืนได้อย่างเหมาะสมแก่เวลาและสถานที่ 
รู้จักกาลเทศะ ในการพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้อ่ืน ควรเป็นผู้ฟังที่ดี มีความสุขภาพ
อ่อนโยน มีความอ่อนน้อมถ่อมตน รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน  ผู้บริหารควรท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง ครู
ผู้แนะน า และฝึกเพ่ือพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานให้มากขึ้น และผู้บริหารควรปฏิบัติต่อ
ผู้ร่วมงาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งในด้านความต้องการและความจ าเป็นให้มากขึ้น
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ด้วย ในการตัดสินใจควรตัดสินใจร่วมกันมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี ควรมีความนอบน้อมทางกาย ทางจิตใจ 
และด้านความคิด ตามวาระที่เหมาะสม  

2.5 ความใจกว้าง ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นและร่วมกันหา
ข้อสรุป ผู้บริหารควรเป็นที่พ่ึงพาของลูกน้อง ควร เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กรให้มากขึ้น ผู้บริหารไม่ปิดกั้นแนวคิดหรือวิจารณ์การแสดงความ
คิดเห็นของผู้ร่วมงาน และผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้แม้ในสถานการณ์ที่วิกฤตให้มากขึ้น
กว่าเดิม เปิดใจยอมรับความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น เรียนรู้ข้อผิดพลาดและร่วมกันแก้ไข สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ดิออนนี (Dionne) ด าเนินการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและประสิทธิภาพ
ของทีม พบว่าอุดมการณ์ แรงบันดาลใจ หรืออิทธิพลต่อจิตใจ การกระตุ้นความคิดวิจารณญาณ     
จะเสริมสร้างและแสดงออกมาในรูปแบบต่างๆ เช่นการแสดงวิสัยทัศน์  การตัดสินใจร่วมกันเป็นทีม 
การท างานเป็นทีม และการจัดการปัญหาที่เกิดข้ึนในทีม 

2.6 ความคิดสร้างสรรค์ ผู้บริหารควรมีการพัฒนาปรับปรุงการด าเนินงานขององค์กรให้ดี
ยิ่งขึ้นโดยการที่ ผู้บริหารมีการพูดคุย หรือพิจารณาให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องที่ท้า
ทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันให้มากขึ้นกว่าเดิม น าเสนอความคิดริเริ่มใหม่ใหม่ โดย 
ผู้บริหารกล้าตัดสินใจบนพ้ืนฐานของหลักการ ข้อเท็จจริงและประสบการณ์ โดย ไม่ลังเล ต้องกล้าคิด 
กล้าท า กล้ารับผิดชอบ และกล้าเปลี่ยนแปลง รวมถึงการประยุกต์และพัฒนาวิธีการท างานยอมรับ
การเปลี่ยนแปลงที่ดีกว่าและคิดค้นวิธีการใหม่ใหม่เพ่ือน ามาใช้ในการปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายของ
องค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ เดสเลอร์ (Dessler) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
กระบวนการใช้อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคติและข้อสมมุติฐานของสมาชิก
องค์กรและต่อการสร้างความผูกพันส าหรับพันธกิจวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ขององค์กร  
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ข้อเสนอแนะการวิจัย 

ข้อเสนอแนะท่ัวไป 

  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา ดังนี้ 
  1.จากการศึกษาพบว่า ด้านความซื่อสัตย์ ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงาน เห็นถึงความมุ่งมั่นใน
การมีวิสัยทัศน์และอุดมคติ และผู้บริหารให้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน ไม่ใช้อ านาจเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน มีค่ามัชฌิมเลขคณิต (Alitermatric mean : µ) น้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควร
พัฒนาความมุ่งมั่นในการท างานและแสดงวิสัยทัศน์ให้ครูและบุคลากรในโรงเรียนมากขึ้น และรับฟัง
ความคิดเห็นของผู้อื่นใช้เหตุและผลในการตัดสินใจไม่ใช้อารมณ์ส่วนตัวในการตัดสินใจ 
  2.จากการศึกษาพบว่า ด้านการอุทิศตน ผู้บริหารสละเวลาประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม มีค่ามัชฌิมเลขคณิต (Alitermatric mean : µ) น้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรพัฒนาเรื่อง
การเสียสละเวลาเพ่ือท างานให้ส่วนรวม เช่น บวร คือ บ้าน วัด โรงเรียน และชุมชน โดยการส่งเสริม
ด้านต่างๆที่สามารถท าได้เช่นด้านวิชาการ ด้านอาคารสถานที่ เป็นต้น 
  3.จากการศึกษาพบว่า ด้านความเอ้ืออารี ผู้บริหารให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่าง
สม่ าเสมอ มีค่ามัชฌิมเลขคณิต (Alitermatric mean : µ) น้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรพัฒนา
ทางด้านการพูด เช่น การกล่าวค ายกย่องชมเชยผู้ร่วมงานหากสามารถท าผลงานได้ดี และมีการให้
รางวัลเพื่อเป็นขวัญและก าลังใจให้กับพนักงาน 
  4.จากการศึกษาพบว่า ด้านความนอบน้อม ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคลทั้งในด้านความต้องการและความจ าเป็น มีค่ามัชฌิมเลขคณิต (Alitermatric 
mean : µ) น้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรพัฒนาเรื่องการสังเกตุในความสามารถเป็นรายบุคคลและ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถของบุคคลนั้นๆ เพ่ือก่อให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ
สูงสุดต่อองค์กร 
  5.จากการศึกษาพบว่า ด้านความใจกว้าง ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร มีค่ามัชฌิมเลขคณิต(Alitermatric mean : µ) น้อยที่สุด 
ดังนั้น ผู้บริหารควรพัฒนาเรื่องการรับฟังความคิดเห็นของทุกๆคนภายในองค์กร และมีการท างานเป็น
ทีม เปิดโอกาสให้ผู้ที่มีความรู้ความสามารถแสดงวิสัยทัศน์และทัศนคติเพ่ือเสนอแนวทางการพัฒนา
โรงเรียน 
  6.จากการศึกษาพบว่า ด้านความคิดสร้างสรรค์ ผู้บริหารมีการพูดคุย หรือพิจารณาให้
ผู้ร่วมงานเห็นว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน มีค่ามัชฌิม
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เลขคณิต (Alitermatric mean : µ) น้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรพัฒนาเรื่องความเชื่อมั่นใน
ความคิดและศักยภาพของผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้แก้ปัญหาร่วมกัน มีการท างานเป็นทีม เป็นต้น 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรท าการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในโรงเรียน สังกัดส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ทุกโรงเรียน 
  2. ควรท าการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ในสังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษาเอกชน (สช.) ทุกๆโรงเรียน 

3. ควรมีการวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในโรงเรียนสังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษาเอกชน (สช.) 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา

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

ค าชี้แจง 

  1. แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบด้วยข้อค าถาม 2 ตอน 

ตอนที่ 1 สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

          2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
ประกอบด้วย ผู้อ านวยการ 1 คน รองผู้อ านวยการ 1 คน หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 8 คน  คร ู18 
คน บุคลากรทางการศึกษา 5 คน รวมทั้งสิ้น 33 คน ทั้งนี้ยกเว้นผู้ท าวิจัย 
         3. โปรดใส่เครื่องหมาย  หน้าค าตอบที่ท่านเลือกตามความเป็นจริง และกรุณาตอบค าถาม

ทุกข้อ โดยแบบสอบถามฉบับนี้ใช้ส าหรับการวิจัยเท่านั้น การตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบต่อ

ท่านแต่อย่างใด และข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการวิจัยครั้งนี้ 

        4. กรุณารวบรวมแบบสอบถามและส่งคืนผู้วิจัย 

 

   ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและ

ช่วยให้การด าเนินงานวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 

 

       นายสิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์ 

    นักศึกษาปริญญาโท ภาควิชาการบริหารการศึกษา     

          บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ส าหรับผู้วิจัย 

[ ] 

[ ] 

[ ] 

[ ] 

[ ] 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

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

 ตอนที่ 1    สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

      ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หนา้ข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

                สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม            

                                                

1. เพศ  

                     ชาย                          หญิง 

2. อายุ (เศษปีทีเ่กิน 6 เดือน นับเพิ่มอีกหนึ่งปี) 

  21 - 30 ปี                   31 - 40 ปี 

  41 - 50 ปี                    51 ปีขึ้นไป       

             

3. วุฒิการศึกษา 

    ต่ ากว่าปริญญาตรี             ปริญญาตรี                   

  ปริญญาโท                     ปริญญาเอก 

4. ต าแหน่ง 

           ผู้อ านวยการหรือรองผู้อ านวยการ     บุคลากรทางการศึกษา 

                    คร ู     หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

 

5. ประสบการณ์ในการท างานต าแหน่งปัจจุบัน                   

  1 – 5 ปี             6 – 10 ปี   

  11 – 15 ปี             16 – 20 ปี     

  21 ปีขึ้นไป          
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ตอนที่ 2  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

             โปรดใส่เครื่องหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  1 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

              อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

2 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  

        อยู่ในระดับ น้อย 

3 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  

         อยู่ในระดับ ปานกลาง 

4 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  

         อยู่ในระดับ มาก 

  5 หมายถึง   ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา  

        อยู่ในระดับ มากที่สุด 

 
ข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

 
ความคิดเห็น 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5  
1. ความซ่ือสัตย์ 

1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี น่าชื่นชม น่า
เคารพ และศรัทธาแก่ผู้ร่วมงานและบุคคลทั่วไป 

      

2 ผู้บริหารแสดงความสามารถจนเป็นที่ไว้วางใจ       

3 ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงาน เห็นถึงความมุ่งมั่นในการมี
วิสัยทัศน์และอุดมคติ 

      

4 การตัดสินใจของผู้บริหารจะค านึงถึงผลที่จะตามมา
ทางด้านศีลธรรมและจริยธรรม 

      

5 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติราชการด้วยความ
ซื่อสัตย์ ขยัน อดทนและมีระเบียบ วินัย 

      

6 ผู้บริหารให้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน ไม่ใช้
อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 
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ข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

 
ความคิดเห็น 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5  

2. การอุทิศตน 

7 ผู้บริหารมุ่งม่ันอุทิศตนในการท างาน       
8 ผู้บริหารมีความส านึกในการท างานให้ประสบความส าเร็จ

โดยไม่ละทิ้งงาน 
      

9 ผู้บริหารแสดงความยินดีที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ 

      

10 ผู้บริหารสละเวลาประโยชน์สว่นตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม       

11 ผู้บริหารปฏิบัติงานด้วยความทุ่มเทเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ 

      

3. ความเอื้ออารี 

12 ผู้บริหารให้ขวัญและก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ       
13 ผู้บริหารกล่าวค ายกย่อง ชมเชยในความสามารถของ

ผู้ร่วมงานเมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ 
      

14 ผู้บริหารให้ความช่วยเหลือแก่ผู้ร่วมงานด้วยความเห็นใจ
ปรารถนาที่จะช่วยให้ผู้ร่วมงานท างานอย่างมีความสุข 

      

15 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความสามารถใน
การท างานอย่างเต็มที่ 

      

16 ผู้บริหารมีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ยอมรับเหตุผลการ
ตัดสินใจ ไม่ลังเลเพราะกลัวการรับผิดชอบจนงานชะงัก
เสียหาย 

      

17 ผู้บริหารดูแลและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานให้ความช่วยเหลือด้วย
ความเห็นใจ 
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ข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

 
ความคิดเห็น 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5  
1. ความนอบน้อม 

18 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคลทั้งในด้านความต้องการและความจ าเป็น 

      

19 ผู้บริหารเคารพในคุณค่าของผู้อ่ืน ไม่เจ้ายศเจ้าอย่าง ไม่ดู
ถูกเหยียดหยามผู้ที่ด้อยกว่า ไม่ยกตนข่มท่าน 

      

20 ผู้บริหารท าหน้าที่พ่ีเลี้ยง ครูผู้แนะน า และฝึกเพ่ือพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานด้วยความปรารถนาดี 

      

21 ผู้บริหารมีลักษณะนิสัยสุภาพเรียบร้อย อ่อนโยน สร้าง
อารมณ์ขันเพ่ือลดความตึงเครียดได้เหมาะสมกับโอกาส 

      

22 ผู้บริหารมีความอ่อนน้อมถ่อมตน ส ารวมกาย วาจา ใจและ
ไม่กล่าวร้ายผู้อ่ืน 

      

23 ผู้บริหารปฏิบัติตามหน้าที่โดยไม่ละเมิดสิทธิของผู้อื่นและ
รับผิดชอบการปฏิบัติของตน 

      

2. ความใจกว้าง 
24 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้แม้ในสถานการณ์ท่ี

วิกฤต 
      

25 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร 

      

26 ผู้บริหารเห็นความส าคัญและให้ก าลังใจผู้ร่วมงานที่ปฏิรูป
เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานแบบใหม่ๆ 

      

27 ผู้บริหารไม่ปิดก้ันแนวคิดหรือวิจารณ์การแสดงความคิดเห็น
ของผู้ร่วมงาน 

      

28 ผู้บริหารส่งเสริมและให้โอกาสแก่ผู้ร่วมงาน ได้แสดงความ
คิดเห็นแลกเปลี่ยนมุมมองแนวคิดใหม่ๆ ของโลก 

      

29 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการใช้เหตุผลและหลักฐาน
เพ่ือวิเคราะห์ปัญหาต่างๆมากกว่าความรู้สึกส่วนตัว 
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ข้อ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

 
ความคิดเห็น 

ส าหรับ
ผู้วิจัย 

1 2 3 4 5  

1. ความคิดสร้างสรรค์ 

30 ผู้บริหารมีการพูดคุย หรือพืจารณาให้ผู้ร่วมงานเห็นว่า
ปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นเรื่องที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน 

      

31 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ทันต่อเหตุการณ์และ
ทันสมัย 

      

32 ผู้บริหารสามารถคิดวิเคราะห์และตรวจสอบปัญหาอย่าง
ริเริ่มสร้างสรรค์ 

      

33 ผู้บริหารเสนอแนะให้ผู้ร่วมงานใช้แนวทางใหม่ๆมาแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้นระหว่างการท างาน 

      

34 ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในเรื่องงานและสร้าง
ความส าเร็จในการท างาน 

      

35 ผู้บริหารกล้าตัดสินใจบนพื้นฐานของหลักการ ข้อเท็จจริง
และประสบการณ์ ไม่ลังเล ต้องกล้าคิด กล้าท า กล้า
รับผิดชอบ และกล้าเปลี่ยนแปลง 
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ภาคผนวก ค 

หนังสือขอสัมภาษณ์งานวิจัยและรายชื่อผู้ให้สัมภาษณ์ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  86 
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รายช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ 

 

1. ดร.พระมหาไกรวรรณ์    ชินทตติโย       

ต าแหน่ง : รองผู้อ านวยการ วิทยาลัยสงฆ์พุทธปัญญาศรีทวารวดี วัดไร่ขิง พระอารามหลวง  

             จังหวัดนครปฐม 

2. อาจารย์ ดร.ขัตติยา ด้วงส าราญ  

ต าแหน่ง : อาจารย์พิเศษ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

3. นางสุชาดา  สมบูรณ์ทรัพย์ 

ต าแหน่ง : รองผู้อ านวยการโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

4. นางสาววารินทร์  อินทรวงศ์ 

ต าแหน่ง : หัวหน้าฝุายวิชาการ ประถมศึกษาตอนต้น โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

5. นางสาวจิราภรณ์  ไทยง้วน 

ต าแหน่ง : หัวหน้าฝุายวิชาการ ประถมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 
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ภาคผนวก ง 

แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 
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แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

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

 

ค าชี้แจง 

  1. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

 ตอนที่ 1 ข้อสัมภาษณ์เกี่ยวกับสถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

 ตอนที่ 2 ข้อสัมภาษณ์เก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

โรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

 

 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์แบบมี

โครงสร้างและช่วยให้การด าเนินงานวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 

 

 

 

    นายสิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์ 

                                                     นักศึกษาปริญญาโท ภาควิชาการบริหารการศึกษา 

                  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง 

เรื่อง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

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

  ตอนที่ 1       สถานภาพและข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 

                 ชื่อ-สกุล : …………………………………………………………………………………. 

ต าแหน่ง : …………………………………………………………………………………. 

วัน /เดือน /ปี : ……………………………………………………………………………. 

ประสบการณ์ในการท างาน : ……………………………………………………… 

          …………………………..…………………………………………………………………… 

…………………………..…………………………………………………………………… 

ตอนที ่2   แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยา 

ค าชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นของท่านจากผลการประเมินระดับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนสมศักดิ์วิทยาในภาพรวมอยู่ระดับปานกลาง ในฐานะที่

ท่านเป็นผู้มีความรู้ ความเข้าใจ ท่านมีแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้สูงขึ้น

ได้อย่างไร 

1.ความซื่อสัตย์ : 

………………………………………………………………………………………………………………………………... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2.การอุทิศตน : 

……………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.ความเอ้ืออารี : 

……………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4.ความนอบน้อม : 

………………………………………………………………………………………………………………………………... 

…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

5.ความใจกว้าง : 

……………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

6.ความคิดสร้างสรรค์ :                                                 

……………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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