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 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือทราบ 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” และ 2) แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : 
กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล”  กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นงานวิจยั คือ  ผูบ้ริหาร  ครู  บุคลากรทางการศึกษา  
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2) แบบสมัภาษณ์เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  สร้างตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ 
(Bass  and  Avolio)  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต   ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  และการวเิคราะห์เน้ือหา     
 ผลการวจิยัพบวา่  
  1.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” โดย
ภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก  เรียงตามมชัฌิมเลขคณิตจากมากไปนอ้ย  คือ  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์การ
สร้างแรงบนัดาลใจ   การกระตุน้การใชปั้ญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   
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ใหบุ้คลากรมีการเสนอปัญหาท่ีแต่ละคนเผชิญ  และหาพ้ืนท่ีใหแ้ต่ละคนไดแ้สดงความคิดเห็นออกมา   3)  สร้างเจตคติ
ท่ีดีในการท างานโดยการสร้างความตระหนักให้บุคลากรทุกคนนั้นรู้ถึงบทบาทหน้าท่ีและความส าคญัในหน้าท่ี ท่ี
รับผิดชอบ  4) สร้างแรงจูงใจในการท างาน ใชว้ิธีการสร้างความเป็นมิตรหรือให้ค  าชมเชยเพื่อเป็นการกระตุน้ให้
บุคลากรท าอย่างอย่างเต็มความสามารถ 5)  ดูแลเอาใจใส่บุคลากรอย่างทั่วถึงโดยศึกษาบุคลากรเป็นรายบุคคล             
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7) ส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนได้มีการพัฒนาตนเองอยู่ เสมอ  เ ช่น  ให้ ศึกษาต่อในระดับ ท่ี สูง ข้ึนและ                         
8) หาแนวทางใหบุ้คลากรแต่ละคนไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพ เช่น   ใหเ้ขา้รับการอบรม หรือ การศึกษาดูงาน  
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 The purposes of this  research were to  identify 1) the transformational  leadership of  school  administrator 
: A case study in Banmoh “Pattananukul” school.  2) the guideline  development of  the transformational  leadership   
of  school  administrator : A case study in  Banmoh “Pattananukul” school. The sample   was  consist  of  a school  
administrators, 44  teachers, 4  education  personnel, and  11  school committees were 60  of  people. The  research 
tools were  1)  questionnaire   and    2)  interview form  about the transformational  leadership of  the director of  Banmoh 
“Pattananukul” School  they  were based on the transformational  leadership theory; Bass and Avolio.                   
The  statistics   used  in  data analysis  were frequency  (f) , percentage (%) , arithmetic  mean  ( X ), standard 
deviation (S.D.)  and Content analysis. 
 The findings of this study were as follows: 
 1. the transformational leadership of school administrator : A Case study in Banmoh “Pattananukul” 
School,  as whole  and specifically  were rated at  a high level; ranking from the highest to the lowest as follow : 
idealized influence, inspiration motivation, intellectual stimulation and individualized consideration. 
 2. Method for  development  of  the  transformational leadership of  school administrator : A Case study in 
Banmoh “Pattananukul” school  there are 8 guideline 1) strengthen the pride and confidence in their work by 
pointing out the importance of the tasks assigned  2) allowing personnel to offer the problems and each area has 
commented out  3) create a positive attitude to work by creating awareness to all personnel are aware of the role                                
4)  create incentives to work   how to create a hostile or give compliments to encourage staff to do full capacity         
5) take care personnel staff thoroughly studied individually.  6) assignment of personnel to be able to meet the 
responsibilities. And was responsible for a higher position  7) encourage personnel each have their own development 
is always such a study at a higher level  and   8) find a way to staff each have their own development potential , such 
as to attend training or study . 
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คณาจารย์และผูมี้พระคุณทุกท่าน ของผูว้ิจ ัยท่ีเป็นก าลังใจส าคัญเสมอมา  ขอบคุณเพื่อนร่วมงาน
ตลอดจนเพื่อนนกัศึกษา ภาควิชาการบริหารการศึกษา  รุ่นท่ี 31/1 ท่ีให้ความช่วยเหลือในทุกดา้นจนท า
ใหก้ารคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จสมบูรณ์ดว้ยดี 
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บทที ่1 

 บทน ำ 

     ในยุคปัจจุบนัซ่ึงเป็นยุคการแปล่ียนแปลงสู่สังคมแห่งการเรียนรู้ท่ีไร้พรมแดน โดยมีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศหรือเครือข่ายคอมพิวเตอร์รวมทั้งระบบการส่ือสารท่ีทนัสมยัในรูปแบบต่างๆ 
เป็นตวัเร่งผลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทุกส่วนของสัมคมโลก ทางดา้นเศรษฐกิจ การเกิดระบบ
การผลิตจากทรัพยากรเป็นการใช้องค์ความรู้มาเป็นฐานการผลิต ภายใตร้ะบบเศรษฐกิจ  ฐานความรู้ท่ี
อาศัยความรู้ ความสามารถของทรัพยากรบุคคลเป็นหลักในการผลิตนวตักรรมและบริการใหม่ๆ        
เพื่อขีดความสามารถของการแข่งขนั  องค์กรใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถมากกว่า
ยอ่มไดเ้ปรียบในการแข่งขนั1 การเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจะน าพาองคก์รจากสภาพปัจจุบนั
ไปสู่สภาวะในอนาคตตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคต่างๆ มากมาย  ดงันั้นภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งอาศยัความเป็นผูน้ าท่ีจะแสดงให้เห็นถึงวิธีการใชอ้ านาจในตวัของผูน้ าเอง 
ให้เกิดการท างานร่วมกนัตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีก าหนด2  การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนภายใน
องคก์รนั้นมีสาเหตุมาจาก 2 แหล่ง คือ สาเหตุภายนอกองคก์รและสาเหตุภายในองคก์ร ในฐานะองคก์ร
ท่ีเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เม่ือสภาพสังคมเปล่ียนแปลงองคก์รก็ไม่อาจหลีกเล่ียงความเปล่ียนแปลงได ้
ผูน้ าองค์กรท่ีมีวิสัยทัศน์จะน าพาหน่วยงานให้ไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า โดยไม่ต้องรอให้เปล่ียนแปลงจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอก  จึงมีการน าเทคนิคต่างๆ ท่ีเหมาะสมมาพฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ซ่ึงจะท าใหอ้งคก์รสามารถรับมือกบัการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้เม่ือใด
ท่ีแต่ละองค์กรมีการด าเนินการเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบติังานไม่ว่าจะก่อให้เกิดผลกระทบ
กบับุคคล วถีิชีวติหรือวฒันธรรมทั้งในวงแคบหรือกวา้ง ยอ่มแสดงวา่การเปล่ียนแปลงไดเ้กิดข้ึนแลว้ใน
หน่วยงาน พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติพุทธศกัราช 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2 ) พุทธศกัราช 
2545  ในหมวดท่ี  4 มาตรา  24  ขอ้  4  ไดบ้ญัญติัไวว้า่  การจดัการเรียนรู้ใหส้ถานศึกษาและหน่วยงานท่ี 
 
 1สุรชยั  คุม้สิน, “วิกฤติภาวะผูน้ า อุปสรรคในการปฏิรูปสังคมไทยในยุคโลกาภิวฒัน์,” บริหำร
กำรศึกษำ มศว 2,6 (กนัยายน – ธนัวาคม 2546) : 15. 
 2Roger Gill, Niall Levine and Douglas C. Pitt, “Leadership and Organizations for the new 
Millennium,” The Journal of Leadership Studies 5,4 (1998) : 22. 
เก่ียวขอ้งด าเนินการจดัการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ดา้นต่างๆ ไดอ้ยา่งสัดส่วนสมดุล
กนัรวมทั้งปลูกฝังคุณธรรมค่านิยมท่ีดีงามและคุณลกัษณะอนัพึงประสงคไ์วใ้นทุกวิชา และขอ้ 6 บญัญติั
ไวว้่าการจัดการเรียนรู้เกิดข้ึนได้ทุกเวลา ทุกสถานท่ี มีการประสานความรู้ร่วมมือกับบิดามารดา 
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ผูป้กครองและบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกนัพฒันาผูเ้รียนตามศกัยภาพ3 และจากภารกิจหลกัของ
โรงเรียนท่ีระบุในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) 
พุทธศกัราช 2545 ว่าโรงเรียนตอ้งจดัการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัหลกัการให้การศึกษาเพื่อประโยชน์    
ต่อผูเ้รียน และสังคมให้บรรลุความมุ่งหมายก าหนด สถานศึกษาต้องจดัให้มีการปฏิรูปการเรียนรู้      
ตามหลกัการและแนวทางท่ีก าหนดไว้ 4 ซ่ึงตอ้งอาศยัการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั   
การจดัการศึกษา โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในส่วนของสถานศึกษานั้นผูท่ี้มีบทบาทส าคญัอยา่งยิ่ง คือ ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาซ่ึงเป็นกุญแจส าคญัในการไขไปสู่ความมีประสิทธิภาพของการจดัการศึกษาแต่ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาไม่อาจท างานได้ทุกอย่างให้สัมฤทธ์ิผลได้โดยล าพังเพียงคนเดียวจ าเป็นต้องอาศัย         
เพื่อนร่วมงาน  กระบวนการและภาวะผูน้ า ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงต้องมีทกัษะในการน าคนและ
แรงจูงใจใหผู้ร่้วมงานทุกคนร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติัภารกิจท่ีรับผดิชอบใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีอยูเ่สมอ 
กระบวนการท่ีผูบ้ริหารสามารถใชอิ้ทธิพลให้บุคคลหรือกลุ่มคนปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายนั้น
เรียกวา่ “ภาวะผูน้ า” (leadership)  ภาวะผูน้ าจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัยิ่งในการบริหารงานใน
โรงเรียน ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งรับผิดชอบทุกงานให้บรรลุส าเร็จตามจุดมุ่งหมายจึงจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ า
เพื่อใหส้ามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและไดมี้การศึกษาวจิยักนัมาเป็นระยะเวลานาน จนท า
ใหเ้กิดแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ ามากมาย ซ่ึงภาวะผูน้ าท่ีมีความสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัท่ีมี
การเปล่ียนแปลงและการแข่งขนักนัสูง  ทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสามารถท าใหป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานในองคก์รสูงข้ึนได ้บาสและอโวลิโอ 
(Bass and Avolio) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงวา่สามารถเห็นไดจ้ากผูน้ าการเปล่ียนแปลง
สามารถท าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองตนเองและมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทศัน์ใหม่ๆ ท าให้เกิด
การตระหนักรู้ในเร่ืองวิสัยทศัน์และภารกิจของทีมและองค์กร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูน้ า        
ท่ีท าใหผู้ต้ามอยูเ่หนือความสนใจตนเองผูน้ าจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบั  
 
 
 3ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, พระรำชบัญญัติกำรศึกษำแห่งชำติ (กรุงเทพฯ : 
พริกหวานกราฟฟิค, 2545), 14 – 15. 
 4ธีระ รุญเจริญ, ควำมเป็นครูมืออำชีพในกำรจัดและบริหำรกำรศึกษำยุคปฏิรูปกำรศึกษำ 
(กรุงเทพฯ : ขา้วฟ่าง, 2550), 33. 
ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ความรุ่งเรืองของสังคม องค์กรและผูอ่ื้น นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีแนวโนม้ท่ีจะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวิตของผูต้ามให้สูงข้ึน5 ภาวะผูน้ าการ
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เปล่ียนแปลงนบัเป็นประโยชน์และเป็นหนทางหน่ึงท่ีจะส่งเสริมให้โรงเรียนนั้นมีการพฒันาเพื่อให้ให้
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รและมุ่งสู่คุณภาพท่ีดียิง่ข้ึนในอนาคต 
 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 จากการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคป์ระกอบ
ในการจัดการศึกษา ได้แก่ การปฏิรูประบบบริหารการจัดการ การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูป
กระบวนการเรียนการสอน การพฒันาวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อหวงัผลวา่คุณภาพและ
มาตรฐานการศึกษาจะสูงข้ึนโดยสถานศึกษาต้องร่วมกันพฒันาหลกัสูตรการจดักระบวนการเรียน     
การสอนท่ีสนองความตอ้งการของผูเ้รียนท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสูง เอ้ือต่อการพฒันาตนเอง ชุมชน 
สังคม และประเทศชาติอยา่งย ัง่ยืน ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรมและส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงความส าเร็จ
ในการปฏิรูปการศึกษาจะตอ้งประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีความส าคญัอยา่งยิ่งท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ได้ นั่นคือผูบ้ริหารสถานศึกษา กล่าวคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาในยุคปฏิรูปนั้นตอ้งมีการใช้ภาวะผูน้ า     
ท่ี เหมาะสมและต้องเผชิญต่อการเปล่ียนแปลงอย่างรุนแรง จากผลท่ีเ กิดจากความก้าวหน้า                  
ทางเทคโนโลยีในยุคขอ้มูลข่าวสาร  ภาวะการแข่งขนัท่ีไร้พรมแดน ภาวะวิกฤติทางเศรษฐกิจและ    
ภาวะท่ีมีทรัพยากรจ ากัด ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีวิสัยทศัน์และมีความสามารถในการกระตุ้นให้บุคลากร      
ในองคก์รไดใ้ชศ้กัยภาพท่ีดี บุคลากรในสถานศึกษามีความพึงพอใจ สามารถท างานใหเ้กิดผลประโยชน์
สูงสุด สร้างพนัธมิตรทั้งภายในและภายนอกองคก์ร รวมทั้งเป็นผูท่ี้มีทกัษะทางการบริหารจดัการเพื่อให้
เกิดผลสัมฤทธ์ิของงานสูงสุด5  ในปัจจุบนันกัวิชาการไดศึ้กษาวิจยัแนวความคิดใหม่เก่ียวกบัภาวะผูน้ า  
มีความเห็นว่าภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารแบบท่ี เรียกว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational 
leadership) ซ่ึงแนวคิดท่ีว่าน้ี ผูน้  าจะตอ้งสามารถเปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้ามให้เกิดความ
พยายามท่ีจะปฏิบติังานเกินเป้าหมายท่ีก าหนด ตอ้งเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ แรงจูงใจ และความ
เช่ือมัน่ของผูต้ามให้มี  วุฒิภาวะอยู่ในระดบัสูง โดยบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ได้เสนอ 
รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความต่อเน่ืองกนั คือ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (transactional leadership) และ 

 
 
 

 5เท้ือน  ทองแกว้, “ภาวะผูน้ า : สมรรถณะหลกัของผูบ้ริหารยุคปฏิรูป,” วารสารวิชาการ 5, 9 
(กนัยายน 2545) : 35.  
ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ (transformational leadership)6  การศึกษาวิจยัภาวะผูน้ าในปัจจุบนันกัวิจยั
ทางการบริหารการศึกษามีความสนใจในการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกันเป็นจ านวนมาก
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เน่ืองจากสังคมปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลง  เป็นสังคมท่ีมีการแข่งขนั  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถ
ช่วยให้องคก์รเผชิญกบัสภาพสังคมท่ีเปล่ียนแปลงได ้จากการวิจยัและสังเคราะห์งานวิจยัเก่ียวกบัภาวะ
ผูน้ าได้ผลชัดเจนว่าผูบ้ริหารท่ีใช้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีผลท าให้ประสิทธิผลองค์กรสูงข้ึนใน
สภาพการณ์ต่างๆ ทั้งท่ีองค์กรมีขอ้จ ากดัและมีความจ าเป็นอ่ืนๆได ้   มีปัจจยัต่างๆ อีกมากมายท่ีมี
ผลกระทบต่อมาตรฐานคุณภาพของสถานศึกษา เช่น ปัจจยัน าเขา้ดา้นคุณลกัษณะของตวันกัเรียน ฐานะ
ทางเศรษฐกิจของชุมชนท่ีโรงเรียนตั้ งอยู่ วสัดุ อุปกรณ์  การบริหารงานด้านการเรียนการสอน           
การนิเทศ ปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี เม่ือพิจารณาแลว้ผูที้บทบาทส าคญัท่ีสุดคือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเพราะเป็น
ผูมี้อิทธิพลเหนือการปฏิบติังานของบุคคลทุกคนในองคก์ร ความส าเร็จหรือความลม้เหลวของงานใดๆ 
ในองคก์รข้ึนอยูก่บัประสิทธิผลในการบริหารงานของผูบ้ริหารเป็นประการส าคญั7 ดว้ยเหตุผลดงักล่าว
ผู ้บ ริหารสถานศึกษาจะต้องใช้ภาวะผู ้น า ท่ี เหมาะสมกับการเป ล่ียนแปลงทาง เทคโนโลย ี             
ภาวะการแข่งขนัท่ีไร้พรมแดน ภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ และภาวะท่ีมีทรัพยากรอยา่งจ ากดั ผูบ้ริหารจึงตอ้ง
เป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์ ดว้ยขอ้ผูกพนัต่อการให้บริการสาธารณะและ   มีความสามารถในการกระตุน้ให้
บุคคลในองค์กรไดใ้ช้ศกัยภาพทท่ีดีท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุด8  การจดัการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
โรงเรียนมธัยมศึกษาตามแนวทางพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติพุทธศกัราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบบัท่ี 2 ) พุทธศกัราช 2545 ท่ีก าหนดจุดมุ่งหมายของการจดัการศึกษาไวว้่า การจดัการศึกษาตอ้ง
เป็นไปเพื่อพฒันาคนไทยให้เป็นมนุษยท่ี์สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติ  ปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มี
จริยธรรมและวฒันธรรมในการด ารงชีวิต  สามารถอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข ดงันั้นภารกิจของ
ผูบ้ริหารการศึกษา คือการพฒันาคนใหเ้ป็นคนเก่ง  คนดีและมีความสุขนั้นเอง การจดัดการศึกษาตอ้งยึด
หลกัวา่ ผูเ้รียนทุกคนมีความรู้ ความสามารถเรียนรู้ และพฒันาตนเองได ้ ดงันั้นกระบวนการจดั 
  
 

 

 6เสริมศกัด์ิ  วศิาลาภรณ์, “การวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและพฤติกรรมผูน้ า,” ใน ประมวลสาระชุด
การวจัิยการบริหารการศึกษา หน่วยที ่9 (กรุงเทพมหานคร : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช 2544),235. 
 7Stephen P. Robbin, Administartive Process (New Delhi : Prenice Hall of India, 1978), 3. 
 8เท้ือน  ทองแกว้, “ภาวะผูน้ า : สมรรถณะหลกัของผูบ้ริหารยคุปฏิรูป,” วารสารวชิาการ 5,9 
(กนัยายน 2545) : 35. 
การศึกษาตอ้งส่งเสริมให้ผูเ้รียนสามารถพฒันาตามธรรมชาติและเต็มศกัยภาพ9 ผูน้  าได้ช่ือว่าเป็น
ทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุดขององค์กร  ถ้าองค์กรใดได้ผูน้  าท่ีดี องค์กรนั้นก็จะประสบผลส าเร็จและ
เจริญกา้วหน้าเพราะการท างานให้องคก์รเจริญกา้วหนา้นั้นข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถและเอาใจใส่
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ของผูน้ า10  ดงันั้นการจะท าให้การศึกษาบรรลุเป้าหมายดงักล่าวมาจะตอ้งอาศยัผูน้ าท่ีมีวิธีการบริหารท่ี
ทนัสมยั ทนัสถานการณ์ สามารถปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลง ท าให้บทบาทหน้าท่ีของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาและรูปแบบบริหารจดัการตอ้งเปล่ียนไป เพื่อใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัพระราชบญัญติั
การศึกษาแห่งชาติพุทธศกัราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2 ) พุทธศกัราช 2545 ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ 
ผูบ้ริหารจึงตอ้งอาศยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเขา้มาบริหารจดัการสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน โดยใชค้วามรู้ ทกัษะและความสามารถในการแปลงแนวความคิดกลยุทธ์ให้เป็น
แผนปฏิบติังานและเตรียมความพร้อมรองรับการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ รวมถึงการจดัการกบัอุปสรรคท่ี
เกิดจากการปฏิบติังาน เช่น ปัญหาความขดัแยง้ในองค์กร ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งจดัการกบัปัญหาความ
ขดัแยง้ให้เกิดประโยชน์กบัองค์กรและเกิดประโยชน์กบัผูเ้รียนมากยิ่งข้ึน  ในปัจจุบนันกัวิชาการทาง
การศึกษาไดศึ้กษาวจิยัแนวความคิดใหม่เก่ียวกบัภาวะผูน้ ามีความคิดเห็นวา่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารแบบ
ท่ีเรียกวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) ซ่ึงแนวคิดท่ีวา่น้ี ผูน้  าจะตอ้งสามารถ
เปล่ียนแปลงการปฏิบติังานของผูต้ามใหเ้กิดความพยายามท่ีจะปฏิบติังานเกินเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ตอ้ง
เปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ แรงจูงใจ และความเช่ือมัน่ของผูต้ามให้มีวุฒิภาวะอยู่ในระดบัสูง โดย  
บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) ไดเ้สนอรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีความต่อเน่ืองกนั คือ ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน (transactional leadership) และภาวะผูน้ าแบบบเปล่ียนสภาพ (transformational leadership)11 
งานวิจยัประเทศตะวนัออกและตะวนัตก พบวา่ ความส าเร็จของหน่วยงานข้ึนอยู่กบัความสามารถของ
ผูบ้ริหาร ร้อยละ 70  อีกร้อยละ 30  เป็นความสามารถของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงเป็น
ปัจจยัความส าเร็จ (successfactor)  ท่ีส าคญัขององคก์รและตอ้งสวมบท “ผูน้ าการเปล่ียนแปลง” เพื่อท า
หนา้ท่ีสร้างความมัน่คงเจริญเติบโตกบัองคก์ร12 ผูบ้ริหารตอ้งน าการเปล่ียนแปลง (change leader) ท่ีมี 
 
 9ส านกังานการปฏิรูปการศึกษา, กำรปฏิรูปกำรศึกษำ (ม.ป.ท.,2544), 31 – 32. 
 10พงศ ์ หรดาล, อุตสำหกรรมและองค์กำรเบือ้งต้น (ม.ป.ท.,2540), 148. 
 11เสริมศกัด์ิ วศิาลาภรณ์, “การวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าและพฤติกรรมผูน้ า,” ใน ประมวลสำระชุด
วชิำกำรวจัิยกำรบริหำรกำรศึกษำ หน่วยที ่9 (กรุงเทพฯ : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช) : 235. 
 12ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, ชุดการเรียนด้วย
ตนเอง หลกัสูตรการพฒันานักบริหารระดับกลาง (กรุงเทพฯ : บริษทัธนาเพรส แอนด์ กราฟฟิค, 2545), 
16. 
 ประสิทธิภาพสามารถก าหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างชดัเจน มีความมุ่งมัน่ในการสร้างภาพ
ใหม่ขององคก์ร รวมทั้งส่งเสริมการเปล่ียนแปลง (change sponsor) ซ่ึงจะช่วยให้เกิดการตดัสินใจ 
ส่ือสารให้บุคคลในองคก์รเขา้ใจและตระหนกัถึงความส าคญัและความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง 13 ซ่ึง
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สอดคลอ้งกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational leadership)ตามแนวคิดของบาส 
(Bass) ท่ีก ล่าวถึงภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู ้น า เ ป็นผู ้เป ล่ียนแปลง 
(transformation) ท าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองตนเองและมองงานในแง่มุมหรือกระบวนทัศน์ 
(Paradigm) ใหม่ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ (Awarencess) ในเร่ืองวิสัยทศัน์ (Vision) และภารกิจ 
(Mission) ของทีมและองคก์ร พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจ
เฉพาะตนไปสู่อุดมการณ์ท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิ และความเป็นอยู่ท่ีดีทั้งของตนเอง ของผูอ่ื้น รวมทั้ง
องค์กรและสังคม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะประกอบไปดว้ย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(idealized  influence)  เป็นการมีอุดมการณ์ มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ และมี
จริยธรรม  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (inspirational  motivation) เป็นการจูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจใน
การท างานโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การสร้างเจตคติหรือการคิดในแง่บวกและกระตุน้จิตวิญญาณ
ของทีมให้มีชีวิตชีวา  3) การกระตุน้การใช้ปัญญา (intellectual  stimulation) เป็นการกระตุน้ความ
พยายามของผูต้ามเพื่อใหเ้กิด    ส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์เพิ่มการตระหนกัรู้ในเร่ืองปัญหากระตุน้ให้มีการ
ตั้งขอ้สมมติฐาน เปล่ียนกรอบการมองปัญหาและมีการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 4) การค านึงถึงปัจเจก
บุคคล (individualized  consideration) เป็นการปฏิบติัต่อบุคคลในฐานะเป็นปัจเจกบุคคล การเอาใจใส่
ดูแลค านึงความตอ้งการและความแตกต่างระหวา่งบุคคล มีการติดต่อส่ือสารและมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี มีการ
แนะน าและการมอบหมายงาน มีการพฒันาหรือสนบัสนุนในการท างาน เพื่อให้บุคคลสามารถบรรลุ
เป้าหมายของสวนตนและส่วนรวม14 

 จากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ี จะเห็นได้ว่ามีความสอดคล้องกับแนวคิด
เก่ียวกับสภาวะผู ้น าท่ีจ  าเป็นส าหรับสังคมไทยท่ีต้องได้รับการพัฒนาจากภาวะวิกฤติก่อให้เกิด           
การเปล่ียนแปลงและช่วยพฒันาสังคมได้ อีกทั้งความเป็นสากลเหมาะกบัยุคโลกาภิวตัน์ ภาวะผูน้ า    
การเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมติฐานของบุคลากรใน 
 

  
 13ส านกังานคณะกรรมการการพฒันาระบบราชการ, การบริหารการเปลี่ยนแปลง, การบริหาร
ราชการแนวใหม่ บริบทและเทคนิควธีิ (กรุงเทพฯ : บริษทัวชิัน่ พร้ินท ์แอนดมี์เดีย, 2548), 72. 
 14Bernard M Bass and Bruce J. Avolio, Improving Oganizational Effectiveness Through 
Transformational Leadership (Thousand Oaks : sage Publication, 1994), 2. 
องค์กร  สร้างความผูพ้นัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ท่ีส าคญัขององค์กร ภาวะผูน้ า    
การเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้ าท่ีมีต่อผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผูต้ามให้
กลบักลายมาเป็นผูน้ า ดงันั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงไดรั้บการมองวา่เป็นกระบวนการท่ีเป็นองค์
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รวม และเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่างๆในองค์กร จึงสมควรน าแนวคิดภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงน้ีมาพฒันาภาวะผูน้ าในโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” เพื่อให้เกิดผลการปฏิบติังาน
ของบุคลากรในองคก์รท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ความพึงพอใจในการท างาน ความผกูพนัต่อ
องคก์ร รวมถึงการพฒันาบุคลากรในองคก์ร 
 
ปัญหาของการวจัิย 
 โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” นั้นเป็นโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดกลางท่ีมีจ  านวนครูมาก  
และมีความแตกต่างทั้งดา้นความรู้  ความสามารถ  ความคิดเห็น และความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์  มีการจดั
โครงสร้างงานยงัไม่ดีพอจึงมีปัญหาทางด้านการประสานงานต่างๆ ท าให้ส่งผลกระทบมาถึงระบบ   
การจดัการศึกษาในโรงเรียนให้มีประสิทธิภาพยงัไม่ดีเท่าท่ีควร  ซ่ึงจะเห็นไดจ้ากการประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบสามของโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล”  ท่ีแสดงให้เห็นถึงภาพรวมในการจดัการศึกษา
ของโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” วา่ในดา้นผูเ้รียนในตวับ่งช้ีท่ี 5 ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเ้รียน
นั้นอยูใ่นระดบัตอ้งปรับปรุง  และตวับ่งช้ีท่ี 6 ประสิทธิผลของการจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็น
ส าคญันั้นอยูใ่นระดบัพอใช ้   ดงัแสดงในตาราง  
 
ตารางท่ี 1  ผลการประเมินคุณภาพรอบสามของโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” 
 

ระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

(มัธยมศึกษา) 

น า้หนัก
(คะแนน) 

คะแนน
ทีไ่ด้ 

ระดับ
คุณภาพ 

มาตรฐานที ่1  ผลการจัดการศึกษา    

กลุ่มตัวบ่งช้ีพืน้ฐาน    

ตวับ่งช้ีท่ี 1 ผูเ้รียนมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตท่ีดี 10.00 9.49 ดีมาก 

 
 

ระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

(มัธยมศึกษา) 

น า้หนัก
(คะแนน) 

คะแนน
ทีไ่ด้ 

ระดับ
คุณภาพ 
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ตวับ่งช้ีท่ี 2 ผูเ้รียนมีคุณธรรม  จริยธรรมและค่านิยมท่ีพึง

ประสงค ์
10.00 8.96 ดี 

ตวับ่งช้ีท่ี 3 ผูเ้รียนมีความใฝ่รู้  และเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 10.00 8.41 ดี 

ตวับ่งช้ีท่ี 4 ผูเ้รียนคิดเป็น ท าเป็น 10.00 7.72 ดี 

ตวับ่งช้ีท่ี 5 ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเ้รียน 20.00 7.80 
ตอ้ง

ปรับปรุง 

กลุ่มตัวบ่งช้ีอตัลกัษณ์    

ตวับ่งช้ีท่ี 9 ผลการพฒันาให้บรรลุตามปรัชญา ปณิธาน/

วสิัยทศัน์ พนัธกิจ และวตัถุประสงคข์องการจดัตั้งสถานศึกษา 
5.00 5.00 ดีมาก 

ตวับ่งช้ีท่ี 10 ผลการพฒันาตามจุดเนน้และจุดเด่นท่ีส่งผล

สะทอ้นเป็นเอกลกัษณ์ของสถานศึกษา 
5.00 5.00 ดีมาก 

กลุ่มตัวบ่งช้ีมาตรการส่งเสริม    

ตวับ่งช้ีท่ี 11 ผลการด าเนินงานโครงการพิเศษเพื่อส่งเสริม

บทบาทของสถานศึกษา 
5.00 5.00 ดีมาก 

ตวับ่งช้ีท่ี 2 ผูเ้รียนมีคุณธรรม  จริยธรรมและค่านิยมท่ีพึง

ประสงค ์
10.00 8.96 ดี 

 
 
 
 

ระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

(มัธยมศึกษา) 

น า้หนัก
(คะแนน) 

คะแนน
ทีไ่ด้ 

ระดับ
คุณภาพ 
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มาตรฐานที ่2 การบริหารจัดการศึกษา    

กลุ่มตัวบ่งช้ีพืน้ฐาน    

ตวับ่งช้ีท่ี 7 ประสิทธิภาพของการบริหารจดัการและพฒันา

สถานศึกษา 

5.00 4.80 ดีมาก 

กลุ่มตัวบ่งช้ีมาตรการส่งเสริม    

ตวับ่งช้ีที 12 ผลการส่งเสริมพฒันาสถานศึกษาเพื่อยกระดบั

มาตรฐาน  รักษามาตรฐานและพฒันาสู่ความเป็นเลิศ ท่ี

สอดคลอ้งกบัแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 

5.00 4.00 ดีมาก 

มาตรฐานท่ี 3 การจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั    

ตวับ่งช้ีท่ี 6 ประสิทธิผลของการจดัการเรียนการสอนท่ีเนน้

ผูเ้รียนเป็นส าคญั 

10.00 6.00 พอใช ้

มาตรฐานที ่4 ว่าด้วยการประกนัคุณภาพภายใน    

กลุ่มตัวบ่งช้ีพืน้ฐาน    

ตวับ่งช้ีท่ี 8 พฒันาการของการประกนัสุขภาพภายในโดย

สถานศึกษาและตน้สังกดั 

5.00 4.94 ดีมาก 

ผลรวมคะแนนทั้งหมด 100.00 77.12 ดี 

 
ท่ีมา :  โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” ,“รายงานการประเมินคุณภาพภายในของโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกลู” (SAR) ประจ าปีการศึกษา 2556,” 2556 
ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าผูบ้ริหารจ าเป็นต้องบูรณาการทฤษฎีในการบริหารการศึกษามาประยุกต์ใช้ใน
โรงเรียนให้เหมาะสม  เพราะผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลเหนือการปฏิบติังานของบุคลากร  
ทุกคนในองค์กร  เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้จกัวิธีการดึงผูร่้วมงานเขา้มามี
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ส่วนร่วมในการปฏิบติังาน  ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูมี้วิสัยทศัน์ สามารถก าหนดหรือสร้างภาพความส าเร็จ
ขององค์กร  ส่ือความหมายให้บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจตรงกัน ต้องโน้มน้าวให้ทุกคนใน
สถานศึกษายอมรับวิสัยทศัน์นั้น  ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงก็ก าลังเป็นท่ีนิยมใช้ในการบริหาร
องค์กรอยูใ่นปัจจุบนัเพราะ ผูน้ าจะปลุกใจผูต้ามให้เขา้ใจสถานการณ์ปัจจุบนัโดยการใช้ศิลปะการพูด  
การเน้นพนัธกิจและวิสัยทศัน์  ผูน้  าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าจะสามารถปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหส้ าเร็จ 
 จากสภาพปัญหาและสาเหตุดังกล่าวท าให้ผู ้วิจ ัย มีความสนใจท่ีจะศึกษา ภาวะผู ้น า                
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” โดยใช ้ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของ บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio) มาเป็นกรอบแนวคิดของการ
วจิยัคร้ังน้ี   เพื่อใหผู้เ้ก่ียวขอ้งน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชพ้ฒันาประสิทธิภาพของการจดัการเรียนการสอนเพื่อ 
ยกระดบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียนใหสู้งข้ึน  
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 เพื่อให้สอดคล้องกบัปัญหาและความส าคญัของปัญหา  ผูว้ิจยัได้ก าหนดวตัถุประสงค์ของ    
การวจิยัคร้ังน้ีไวส้องประการ  ดงัน้ี 
 1. เพื่อทราบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกลู” 
 2. เพื่อทราบแนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  :  กรณีศึกษา
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” 
 
ข้อค าถามของการวจัิย 
 เพื่อเป็นแนวทางในการคน้หาค าตอบของการวิจยั  ผูว้ิจยัจึงไดก้ าหนดขอ้ค าถามของการวิจยั
คร้ังน้ี  ไวด้งัน้ี 
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา :  กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ   
“พฒันานุกลู” อยูใ่นระดบัใด 
 2. แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร :  กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกลู” เป็นอยา่งไร  
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สมมุติฐานของการวจัิย 
 เพื่อเป็นแนวทางในการตรวจสอบข้อค าถามและให้บรรลุวตัถุประสงค์ของการวิจยั ท่ี
ก าหนดไว ้ ผูว้จิยัจึงไดก้ าหนดสมมติฐานของการวจิยัไวด้งัน้ี 
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกลู” อยูใ่นระดบัมาก 
 2. แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร :  กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกลู” เป็นแบบพหุวธีิ 
 
ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
 สถานศึกษาเป็นองค์กรหน่ึงในระบบสังคม มีลักษณะการจัดการเชิงระบบท่ีมีการ
เคล่ือนไหว เปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ือง การบริหารงานในเร่ืองการจดัการศึกษาของโรงเรียน       
บา้นหมอ “พฒันานุกูล” สามารถจดัในรูปเชิงระบบตามแนวคิดของ แคทซ์และคานห์น  (Katz and 
Kahn) ซ่ึงกล่าวว่า  วิธีการเชิงระบบเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัน าเขา้ (input) กระบวนการ 
(process) และผลผลิต (output) ขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback)  โดยอยูภ่ายใตส้ภาพแวดลอ้ม (context)15  
ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร ซ่ึงแมไ้ม่ใช่องคป์ระกอบทางการศึกษาแต่สามารถส่งผลต่อคุณภาพ
ทางการศึกษาและภาวะผู ้น าของผูบ้ริหารสถานศึกษาได้ ตัวป้อนในระบบการศึกษานั้ น คือ 
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัทรัพยากรทางการศึกษาท่ีน าสู่ระบบท่ีส่งผลอยูด่ว้ยกนั ประกอบดว้ย 1) 
ปัจจยัน าเขา้ (input)  ไดแ้ก่ ทรัพยากรบุคคล ได่แก่ ผูบ้ริหาร ครู บุคลากร นกัเรียน ทรัพยากรท่ีใช้
ด าเนินการ ไดแ้ก่ เงินงบประมาณ  วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ เป็นตน้ 2) กระบวนการ (process) 
ได้แก่ กระบวนการบริหาร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร กระบวนการจัดการเรียน       
การสอน และกระบวนการนิเทศ 3) ผลผลิต (output) ไดแ้ก่ มาตรฐานการศึกษา พฤติกรรมการสอน
ของครูตามแนวปฏิรูปการเรียนรู้ ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน คุณภาพของนกัเรียนตามมาตรฐาน
ท่ีก าหนด สถานศึกษามีปัจจยัน าเขา้ท่ีเพียงพอและมีคุณภาพ และการจดักระบวนการเรียนการสอนท่ี
ไดม้าตรฐานก็จะใหผ้ลผลิตคือนกัเรียนท่ีมีคุณภาพ ในกระบวนการต่างๆ ตอ้งอาศยัสภาวะแวดลอ้ม 
(context)  เป็นตวัแปรภายนอกท่ีส าคญั อนัประกอบดว้ย สภาพทางสังคม สภาพทางเศรษฐกิจ ซ่ึงส่ิง 
 
   
 15Danial Katz and Robert L Kahn, The Social Psychology of Organization, 2nd ed. (New 
York : John Wiley & Son, 1978), 20. 
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เหล่าน้ีเป็นตวัแปรท่ีส าคญัอีกประการหน่ึงท่ีจะท าให้ระบบการบริหารงานเกิดประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
ทั้งน้ีถา้มีส่ิงท่ีตอ้งปรับปรุงหรือบกพร่องตอ้งมีการยอ้นกลบั (feedback) เพื่อด าเนินการตามขั้นตอน
อีกคร้ัง16 
 การท่ีสถานศึกษาจะบรรลุวตัถุประสงคต์ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ นอกจากการปฏิบติัหนา้ท่ีของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาแลว้  ผูบ้ริหารยงัตอ้งแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าหลายๆดา้นมาใช้ในกระบวน 
การเปล่ียนแปลงสถานศึกษาให้ผูร่้วมงานสามารถปฏิบติังานได้ตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว ้ 
ผูบ้ริหารจะตอ้งใช้ความสามารถในการบริหารให้ประจกัษโ์ดยแสดงออกทางพฤติกรรมความเป็น
ผูน้ าด้วยการชักน าให้สมาชิกในองค์กรปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้องค์กรบรรลุ
วตัถุประสงค ์ ซ่ึงแคมเบลล ์บริดจส์ และไนสเตรนด์ (Campbell, Bridre and Nystrand)  ได ้กล่าวถึง 
บทบาทของผู ้บริหารสถานศึกษาในฐานะผู ้น าไว ้ 4 ประการ ได้แก่ 1) ต้องเป็นผูจ้ ัดรูปแบบ            
2)  เป็นผูส่ื้อความหมาย  3)  เป็นผูน้ าทางการศึกษาและ 4) เป็นผูบ้งัคบับญัชา17 ส่วนฮอยและมิสเกล 
(Hoy and Miskel) ไดน้ าเสนอพฤติกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีมีผลต่อ
การพฒันาปรับปรุงโรงเรียนโดยแบ่งพฤติกรรมของผูบ้ริหารการเปล่ียนแปลงเป็น 3 แบบ  คือ         
1) ผูต้อบสนอง ( responder)  2)  ผูจ้ดัการ (manager) 3)  ผูริ้เร่ิม (initiator)  และตามแนวโนม้ของ
การเปล่ียนแปลงในกระบวนทศัน์ทางการบริหารนักวิชาการหลายท่านช้ีให้เห็นว่าในยุคปัจจุบนั
ผูบ้ริหารโรงเรียนควรเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational leader) มากกว่าเป็นผูจ้ดัการ 
(tramsactional leader) โดยลกัษณะของผูน้ าการเปล่ียนนแปลง  ผูบ้ริหารจะเป็นผูจู้งใจให้บุคคล
ปฎิบติังานเกินกว่าความคาดหวงัตามปกติ  มุ่งไปท่ีภารกิจงานดว้ยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตน  
มุ่งการบรรลุความตอ้งการในระดบัสูงมากกว่าความตอ้งการในระดบัต ่า18ภาวะผูน้ าในการบริหาร
เป็นทกัษะกระบวนการท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงมีส่วนท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ ทฤษฎีเก่ียวกบั 

 
 
  

 16B.M. Bass, Leadership and  Performance beyond expectation (New York : Free 
Press, 1985), 121. 
 17Ronald F. Campbell, Edwin M. Bridge, and Raphael O. Nystrand, Introduction to 
Educational Administration, 5th ed. (Boston : Allyn and Bacon, 1997),225-227. 
 18Hoy and Miskel, อา้งถึงใน สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, ภาวะผู้น าทฤษฎแีละการปฏิบัติ
(กรุงเทพฯ : บุค๊ลิงคจ์  ากดั, 2545),346. 
 



13 
 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีนกัวิชาการหลายท่านไดศึ้กษาวิจยัมาเป็นล าดบั คือ ทฤษฎีภาวะผูน้ า  
การเปล่ียนแปลง (transformational leadership)  ตามแนวคิดของบาส (Bass) ซ่ึงเป็นภาวะผูน้ า     
การเปล่ียนแปลงท่ีเน้นการสร้างวิสัยทศัน์ การถ่ายทอดและการปลูกฝังค่านิยม การสร้างบารมี     
การค านึงถึงเอกบุคคล การกระตุ้นการใช้ปัญญา การสร้างแรงบนัดาลใจและทฤษฎีภาวะผูน้ า      
การเปล่ียนแปลง (transformational leadership) ของบาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio)  ท่ีเสนอ
โมเดลภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบ ซ่ึงประกอบดว้ยภาวะผูน้ า 3 แบบ คือ 1) ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียน
สภาพ (transformational leadership) ท่ีมีองค์ประกอบ 4 ประการ คือ  1.1) การมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์   1.2)  การสร้างแรงบนัดาลใจ  1.3) การกระตุน้การใชปั้ญญา  1.4) การค านึงถึงปัจเจก
บุคคล   2) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  (transactional leadership) มีองคป์ระกอบ  2 ประการ คือ    
2.1)  การให้รางวลัตามสถานการณ์  2.2) การบริหารแบบวางเฉย  และ 3) ภาวะผูน้ าแบบตามสบาย 
(laissez – faire  leadership)  หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผูน้ า (non leadership behavior)19 จาก
แนวคิดและขอบข่ายทฤษฎีท่ีกล่าวมา  ผูว้ิจยัสามารถน าเสนอเป็นกรอบแนวคิดดังแสดงไวใ้น
แผนภูมิท่ี 1    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 19Bass and  Avolio,  Improving  Organizational  Effectiveness  Through 
Transformationnal   Leadership (Thousand Oaks : Sage Publications, 1994), 4-6. 
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แผนภูมิท่ี 1  ขอบข่ายทางทฤษฎีของการวจิยั 
ท่ีมา :  Daniel  Katz  and Robert L . Kahn, The Social Psychology of Organizations , 2nd ed . 
(New York : John  Wiley & Son , 1987) , 20. 
 : ส านกังานเลขาธิการคุรุสภา, คู่มือการประกอบวชิาชีพทางการศึกษา (กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์
คุรุสภาลาดพร้าว,2549), 19 – 20. 

: Bass and  Avolio, Improving  Organizational  Effectiveness  Through 
Transformational  Leadership (Thousand  Oaks : Sage  Pubications,1994) ,3-4. 
 
 
 
 

ปัจจยัน ำเข้ำ (input) 

กระบวนกำร (process) 

สภำวะแวดล้อม(context) 
สภำพทำงสังคมและเศรษฐกิจ 

ปัจจัยน ำเข้ำ (input) 

- บุคลากร 
- วสัดุ อุปกรณ์ 
- งบประมาณ 
- การจดัการ 

ผลผลติ (output) 

- มาตรฐานการศึกษา 
- ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 
- คุณภาพของนกัเรียน 

ข้อมูลย้อนกลบั (feedback) 

- กระบวนการบริหาร 
 

      ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

-  กระบวนการจดัการเรียนการสอน 
- กระบวนการนิเทศ 
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ขอบเขตของกำรวจัิย 
 ส าหรับการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล”  
ในคร้ังน้ี  ผูว้จิยัจึงไดศึ้กษาตามแนวคิดภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ บาสและอโวลิโอ (Bass  and  
Avolio) ซ่ึงผูบ้ริหารมีกระบวนการ  4 ดา้น  คือ  1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์   2) การสร้าง  
แรงบนัดาลใจ  3) การกระตุน้การใช้ปัญญา  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ซ่ึงสามารถ
น ามาแสดงเป็นแผนภูมิขอบข่ายการวจิยัดงัแผนภูมิท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตทฤษฎีของการวจิยั 
ท่ีมา  :  Bernard  M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving  Organizational    Effectiveness  
Through  Transformational  Leadership (California : SAGE  Publications ,1994) , 203 – 212. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัน ำเข้ำ (input) 

 

ภาวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของผู้บริหำรโรงเรียน 
 

 

 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 การกระตุน้การใชปั้ญญา 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  บุคคลท่ีใชก้ารปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในการสร้าง
ความร่วมมือ  สร้างแรงจูงใจใหสู้งข้ึน  จนส่งผลใหผู้ร่้วมงานรู้สึกอยากเปล่ียนแปลงและยอมรับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน  เป็นรูปแบบพฤติกรรมผูน้ าท่ีมีความสามารถใช้คุณลกัษณะท่ีส าคญัของตน
ในการบริหารงานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ร  ประกอบดว้ย 4  คุณลกัษณะ คือ  
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการมีคุณลกัษณะพิเศษ   การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้
การใชปั้ญญา  และ การค านึงถึงปัจเจกบุคคล   
 ผู้บริหารสถานศึกษา  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารสถานศึกษา        
แต่ละแห่งของรัฐและเอกชน ไดแ้ก่  ผูอ้  านวยการสถานศึกษา ให้มีในสถานศึกษาและหน่วยงาน
การศึกษาตามประกาศกระทรวง 
 โรงเรียนบ้านหมอ “พัฒนานุกูล” หมายถึง  สถานศึกษาขนาดกลางสังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 4 ตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี  242 หมู่ 12  ต. บา้นหมอ  อ.บา้นหมอ  จ. สระบุรี   
เปิดสอนระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้และมธัยมศึกษาตอนปลาย 
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บทที่ 2 

 
วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 
 การศึกษาและการรวบรวมวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวิจยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้
เร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง  จากแนวคิด  ทฤษฎี  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  เพื่อน ามาประกอบการศึกษา  วิเคราะห์
งานวิจัยเก่ียวกับ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร : กรณีศึกษาโรงเรียนบ้านหมอ       
“พฒันานุกูล” ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสาระส าคญัไวส้ามส่วนคือ  ส่วนแรกเป็นการศึกษาเก่ียวภาวะผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร  ส่วนท่ีสองเป็นการศึกษาเก่ียวกับข้อมูลโรงเรียนบ้านหมอ       
“พฒันานุกลู”  และส่วนท่ีสามเป็นการศึกษาเก่ียวกบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง   ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 

ควำมหมำยของภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformational  leadership)  มีช่ือเรียกเป็นภาษาไทยท่ีพบ
โดยทัว่ไป เช่น  รังสรรค์  ประเสริฐศรี  ใช้ค  าว่า  ภาวะผูน้ าการปฏิรูป1  สุเทพ  พงศ์ศรีวฒัน์  ให้
ความหมายวา่  ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ 2  ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัท ์ ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงไวว้่า  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง  บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิกของ
องคก์รหรือมาจากภายนอกองคก์ร  โดยมีวตัถุประสงคห์ลกัท่ีจะใชค้วามรู้  ทกัษะความสามารถและ
ประสบการณ์เพื่ออ านวยความสะดวกในการเปล่ียนแปลงองค์กร  ให้เกิดข้ึนและด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ  ปกติตวัแทนการเปล่ียนแปลงขององค์กรจะเป็นผูท่ี้มีบทบาท  หน้าท่ี   และความ
รับผดิชอบหลากหลายอยา่งดว้ยกนั  คือ  อาจจะเป็นทั้งผูน้  าการเปล่ียนแปลง  ผูอ้  านวยความสะดวก 
 
 
 1รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, ภำวะผู้น ำ (กรุงเทพ ฯ : DIAMON  IN  BUSINESS  WORLD, 
2544), 63. 
 2สุเทพ  พงศศ์รีวฒัน์, “ภำวะผู้น ำ”  ทฤษฎแีละปฏิบัติ : ศำสตร์และศิลป์สู่ควำมเป็นผู้น ำที่
สมบรูณ์, พิมพค์ร้ังท่ี 2  (กรุงเทพฯ :  วรัิตน์  เอ็ดดูเคชัน่, 2548), 367. 
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ในการเปล่ียนแปลง  ผูเ้จรจาต่อรองระหว่างผลประโยชน์  และเป็นท่ีปรึกษาในเร่ืองต่างๆ ของ
องค์กรท่ีจะข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และความตอ้งการให้เขาแสดงบทบาทและหน้าท่ีใดเป็นส าคญั 3  
และยุดา  รักไทย  ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไวว้า่  ผูน้  าการเปล่ียนแปลง คือ   
บุคคลท่ีตอ้งการให้เกิดการเปล่ียนแปลงหน่ึงๆ ข้ึน และอยูใ่นฐานะท่ีตอ้งท างานร่วมกบักลุ่มเพื่อให้
บรรลุส่ิงท่ีตอ้งการ4 ตวงรัตน์  จินตชาติ  กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงหมายถึง  การท่ีผูบ้ริหาร
สามารถท่ีจะมีอิทธิพล  จูงใจและเปล่ียนแปลงให้พนักงานปฏิบติังานได้มากข้ึน  รวมทั้งพฒันา
ตนเองเพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์ร5 ชนะ พงศ์สุวรรณ  กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบ้ริหารทีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน
ให้สูงข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมี
ศกัยภาพมากข้ึน  ท าให้เกิดความตระหนกัรู้ในพนัธกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์ร6และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงส าหรับงานวิจยัน้ี  ผูว้ิจยัใช้ค  าว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  จากการศึกษาคน้ควา้
พบวา่มีผูใ้หค้วามหมาย “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง”   หลายท่าน  ดงัน้ี  บาส  (Bass)   กล่าวถึงภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นผูน้ าท่ีท าให้ผูต้าม  อยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง  ผ่านทางการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (idealized  influence) การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญาหรือ
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ผูน้ าจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบั
ผลสัมฤทธ์ิ (achievement) การบรรลุสัจจะแห่งตน (self – actualization)  ความเจริญรุ่งเรือง  (well – 
being)  ของสังคม  องค์กร และผูอ่ื้นนอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีแนวโน้มท่ีจะช่วย
กระตุน้ความหมายของงานในชีวติของผูต้ามใหสู้งข้ึนอาจจะช้ีน าหรือเขา้ไปมีส่วนร่วมใน  
 
 3ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัท,์ กลยุทธ์กำรเปลีย่นแปลงและพฒันำองค์กร  (กรุงเทพฯ : 
บริษทัเอก็ซ์เปอร์เน็ทจ ากดั, 2546),44. 
 4ยดุา  รักไทย, กำรบริหำรกำรเปลีย่นแปลง, พิมพค์ร้ังท่ี 3 (กรุงเทพฯ : ธีระป้อมวรรณกรรม
,2546),93. 
 5ตวงรัตน์  จินตชาติ, “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานองคก์ารคา้ของคุรุสภา ศึกษาเฉพาะภาคการคา้.”(วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร,2546),4. 
 6ชนะ พงศสุ์วรรณ, “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและการกระจาย
อ านาจการบริหารงานวชิาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอปากท่อ ส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาราชบุรี เขต 1.” (วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสาน
มิตร,2548),7. 
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การพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมใหสู้งข้ึนดว้ย7  บาสและอโวลิโอ (Bass  and  Avolio)  กล่าวถึง  
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า  สามารถเป็นได้จากผูน้ าท่ีมีลกัษณะดงัน้ี  คือ  มีการกระตุน้ให้เกิด
ความสนใจ  ในระหว่างผูร่้วมงานและผูต้ามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ๆ  ท าให้เกิด     
การตระหนักรู้ในเร่ืองภารกิจ  (mission)  และวิสัยทัศน์ (vision)  ของทีมและขององค์กรมี           
การพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึนมีศกัยภาพมากข้ึน  
ชกัน าให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาเองไปสู่ส่ิงท่ีจะท าให้กลุ่ม
ได้ประโยชน์  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะชักน าผูอ่ื้นให้ท ามากกว่าท่ีพวกเขาตั้ งใจตั้งแต่ต้น และ
บ่อยคร้ังมากท่ีพวกเขา  คิดวา่มนัจะเป็นไปได ้  ผูน้ าจะมีการทา้ทาย ความคาดหวงัและมกัจะน าไปสู่
การบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน8  ส่วนเรซิลและ สแวนสัน (Razil  and  Swanson)  กล่าวถึงผูน้ าแห่ง 
การเปล่ียนแปลงวา่เป็นผูจู้งใจให้บุคคลปฏิบติังานเกินความคาดหวงัตามปกติ  มุ่งไปท่ีภารกิจงาน
ดว้ยความสนใจท่ีเกิดข้ึนภายในตนเอง    มุ่งการบรรลุความตอ้งการในระดบัสูง  และท าให้พวกเขามี
ความมัน่ใจในการท่ีจะใชค้วามสามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จในภารกิจนั้นๆ9 
 จากความหมายท่ีกล่าวมานั้นสรุปได้ว่าภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง (transformational  
leadership) หมายถึง  ผู ้น า ท่ีใช้การปฏิสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ                  
สร้างแรงจูงใจใหสู้งข้ึน  จนส่งผลใหผู้ร่้วมงานรู้สึกอยากเปล่ียนแปลงและยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึน  เป็นรูปแบบพฤติกรรมผู ้น าท่ีมีความสามารถใช้คุณลักษณะท่ีส าคัญของตนในการ
บริหารงานให้บรรลุวตัถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร  ประกอบด้วย  การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญา  และการค านึงถึงปัจเจกบุคคลส่งผล
ต่อผลสัมฤทธ์ิของงานโดยรวมทั้งหมดขององคก์ร  ทั้งน้ีดว้ยเหตุผลเพราะผูน้ าหรือผูบ้ริหาร   
 
ควำมส ำคัญของภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญั  ต่อการพฒันาองคก์รเป็นอยา่งยิ่ง  ผูน้  าในองคก์ร
สถานศึกษาเป็นผูท่ี้มีบทบาทต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคลากรหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและ 

 
 7B. M. Bass, Leadership  and  Performance  beyond  expectations (New  York : Free  
Press,1985),121. 

8Bernard  M. Bass  and  B. J. Avolio, Improving  Organizational  Effectiveness  Through  
Transformational  Leadership  (Thousand  Oaks : Sage  Publications,1994), 2. 

9T.A. Razil  and A.D. Swanson,  Fundamental  concepts  of   Educational  Leadership, 
2nd ed. (New  Jersey : Merrill  Preantice – Hall, 1998),32. 
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นั้นเป็นผูค้วบคุม  ดูแล และมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน  ดูแลและมีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน  ซ่ึงท า
ใหผ้ลการปฏิบติังานประสบผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

อวยชยั  ชะบา  ไดส้รุปความส าคญัของภาวะผูน้ าต่อการรวมกลุ่มของคน  ในองค์กรดงัน้ี    
ผูน้  าท่ีมีภาวะผู ้น าจะท าให้กลุ่มคนรวมตัวกันได้  โดยมีความขัดแย้งกันน้อยท่ีสุดในองค์กร      
องคก์รจึงเปรียบเสมือนบา้นท่ีอบอุ่น  ผูน้  าท่ีมีภาวะผูน้ าจะด าเนินงานขององคก์ร เช่น  การวางแผน 
การจัดองค์กร การบริหารงานบุคคล การประสานงาน  การอ านวยการ และการสั่งการ                 
การประเมินผลงานเพื่อไปสู่การใชท้รัพยากรอยา่งประหยดั คือการสูญเสียท่ีนอ้ยท่ีสุด  และผูน้ าท่ีมี
ภาวะผู ้น าจะเป็นผู ้สร้างบรรยากาศการท างาน   ท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผู ้ตามซ่ึงเป็น
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน โดยใช้แนวคิดและปรัชญาทางการบริหารต่างๆท่ีมีอยู่แล้ว       
ซ่ึงมีอยูใ่นต าราวิชาการบริหาร เช่น  การบริหารโดยเนน้วตัถุประสงค์( Management  by  Objective 
: MBO)  การพฒันาองคก์ร (Organization Development : OD)  การจูงใจ (Motivation)   การควบคุม
คุณภาพ ( Quality Control : QC )  การปรับปรุงคุณภาพการจดัการ ( Total Quality Management : 
TQM )  แนวคิดทฤษฎีทางดา้นขบวนการมนุษยสัมพนัธ์ ( Human Relations Movement )  และ    
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์( Human  Resource  Management ) ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะสร้างวิสัยทศัน์ 
และอธิบายให้ผูต้ามเข้าใจและเห็นภาพชัดเจนของจุดยืนท่ีองค์กรท่ีตนท างานอยู่จะมุ่งไปสู่          
และพยายามเช้ือเชิญ ชักชวน ให้สมาชิกขององค์กรปฏิบัติตามด้วยกัน  ก็เท่ากับว่าจะเกิด             
การเปล่ียนแปลงไปสู่ความเจริญอยา่งต่อเน่ืองทุกยุคทุกสมยั  ผลท่ีส าคญัยอ่มเกิดข้ึน คือ พนกังาน
หรือผูใ้ห้บริการขององค์กรจะรู้จกัปรับตวัให้สอดคลอ้งต่อลูกคา้หรือผูรั้บบริการในลกัษณะตอ้ง
ถ้อยทีถ้อยอาศยักัน  จึงจะเกิดความพึงพอใจด้วยกันทั้งสองฝ่าย คือ ผูใ้ห้บริการก็ได้ประโยชน์     
และผูรั้บบริการหรือลูกคา้ไดป้ระโยชน์ดว้ย  และผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าจะเป็นผูส้ร้างค่านิยม ความเช่ือ 
หรือวฒันธรรม  เพราะวฒันธรรมเป็นแบบแผนหรือพฤติกรรมท่ีเรียนรู้กันได้ ถ้าผู ้น าสร้าง
วฒันธรรมค่านิยมท่ีถูกตอ้งให้เป็นปรัชญา  แนวคิด และแนวการปฏิบติัได ้หรือท าให้เกิดการรับรู้ 
การคิดและความรู้สึกในแนวเดียวกนั  ผูน้  าก็สามารถใช้วฒันธรรมนั้นช่วยในการบริหารงานได ้   
ง่ายข้ึน เพราะแบบการปฏิบติัของกลุ่มคน  สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของปัจเจกบุคคลได้10  
กิตติพนัธ์  รุจิรกุล กล่าวถึงความส าคญัของผูน้ าต่อการบริหารองค์การว่าในการบริหารงานของ 
หน่วยงานหรือองค์การใดก็ตามโดยเฉพาะต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา และต่อผลงานโดยส่วนรวม
ความสามารถและลกัษณะของผูน้ า   มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนักบัคุณภาพและคุณค่าขององคก์าร  

               
 10อวยชยั  ชบา, ภาวะผู้น าและวฒันธรรมองค์กร (นนทบุรี : มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช 

, 2538),165-166. 
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ผูน้ าเป็นประดุจดวงประทีปขององค์การ เป็นตวัแทนองค์การ  และเป็นจุดรวมแห่งพลงัอนัเป็น   
พลัง ร่วมของบุคคลในองค์การหรือหน่วยงานนั้ น  ดังนั้ นผู ้น า จึงเป็นเสมือนหลักชัยใน                  
การด าเนินงาน ซ่ึงจะสะทอ้นให้เห็นถึงประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในองคก์ารหรือหน่วยงาน
ราชการนั้นๆ เป็นอยา่งดี  และนอกจากน้ีผูน้ ายงัเป็นตวัอยา่งในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงานอีกด้วย  ผูน้  าของหน่วยงานเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคัญอย่างยิ่ง ต่อสถานภาพของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและต่อผลการปฏิบติัของหน่วยงานท่ีเขาสังกดั  ทั้งน้ีเพราะผูน้ าเป็นผูท่ี้มีอิทธิพล
เหนือผูท่ี้อยู่ภายใต้อ านาจบงัคับบญัชาและมีอิทธิพลซ่ึงสามารถท าให้ผลการปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้หรืออาจผิดเป้าประสงค์ได้11 ชูชาติ   พ่วงสมจิตร์ ได้สรุปเก่ียวกับ        
ภาวะผูน้ าว่า  องค์การแต่ละองค์การประกอบด้วยปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด คือ คนซ่ึงธรรมชาติของคน   
หากมีคนตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาอยู่ร่วมกนั   จะเกิดปฏิสัมพนัธ์เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ร่วมกนั    
คือการยอมรับอิทธิพลทางใจและการลงมือปฏิบัติตามผู ้มีอิทธิพลเหนือกว่า ก าหนดให้เกิด          
การร่วมมือร่วมใจด าเนินการไปสู่จุดหมายโดยท่ีทุกคนเกิดความพึงพอใจดว้ยในภาวะเช่นน้ี “ผูน้ า”     
จึงเป็นผูมี้บทบาท “น า” เพื่อนร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในดา้นต่างๆดงัน้ี  การก าหนดนโยบาย
ของกลุ่มหรือหน่วยงาน   การวางแผน   ผูเ้ช่ียวชาญในการปฏิบติังานเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง     
เป็นผูป้ระสานงาน   เป็นผูใ้ห้ความสะดวก    เป็นผูติ้ดตามดูแล ให้ความสนับสนุนและช่วยเหลือ   
เป็นผูรั้บผดิชอบแทนหน่วยงานนั้นๆ   หรือเป็นตวัแทนติดต่อกบัคนภายนอก  และเป็นตวัแทนหรือ
สัญลกัษณ์ของกลุ่ม12   และยงยุทธ  เกษตรสาคร  กล่าวว่า  แมว้่าผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีความรู้สูงแต่หาก    
ไม่สามารถท างานร่วมกับผูร่้วมงานได้ท่านก็จะไม่สามารถน าองค์กรนั้นไปสู่ความส าเร็จได ้    
ดงันั้นภาระหน้าท่ีของผูน้ าจึงมิไดจ้  ากดัอยู่เพียงเฉพาะภารกิจหน้าท่ีประจ าภาระการเป็นผูน้ าและ  
การมีทกัษะในการจูงใจผูร่้วมงานก็นับเป็นความส าคญัท่ีสุดเช่นกนั  ผูท่ี้จะท าหน้าท่ีเป็นผูน้ าท่ีดี
จะตอ้งมีความรู้และมีความช านาญเฉพาะดา้นในเทคนิคจะน าความรู้ความสามารถของผูอ่ื้นมาใชใ้ห้
เกิดประโยชน์   ส าหรับการบริหารงานขององคก์าร  หรือสถานศึกษา  ผูน้ าจึงเปรียบดงัหลกัส าคญั 
 
 
 

11กิตติพนัธ์  รุจิรกุล, พฤติกรรมผู้น ำทำงกำรศึกษำ (กรุงเทพมหานคร : โอ. เอส. พร้ินต้ิง 
เฮา้ส์. ,2539) ,12. 

12ชูชาติ  พว่งสมจิตร์, เอกสำรประกอบกำรสอนวชิำ 1065101 หลกัและทฤษฎบีริหำร
กำรศึกษำ (กาญจนบุรี : มหาวทิยาลยัราชภฏักาญจนบุรี,2544) ,6. 
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ในการด าเนินงาน  และเป็นผูท่ี้มีความส าคญัยิ่งส าหรับความส าเร็จ   ของงานดา้นต่างๆ โดยรวม    
จึงเห็นได้ว่าภาวะผูน้ านั้นสัมพนัธ์กันกับความส าเร็จขององค์กรหรือสถานศึกษา  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี
สะทอ้นใหเ้ห็นประสิทธิภาพของการปฏิบติังานในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี  ความส าคญัของพฤติกรรม
ภาวะผูน้ า พฤติกรรมของผูน้ า  เป็นพฤติกรรมเฉพาะบุคคลท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีเป็นตวัก าหนดบทบาท
และจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนๆ เพราะมีอ านาจในการชกัจูงให้ผูอ่ื้นท าตามผูน้ า  คือ  
บุคคลท่ีมีต าแหน่งพิ เศษเหนือกว่าสมาชิกคนอ่ืนๆ ซ่ึงจะมีอ านาจ  มี อิทธิพล  มีความรู้  
ความสามารถพิเศษอ่ืนๆ ท่ีท าใหไ้ดรั้บการยกยอ่ง  และจูงใจคนอ่ืนได ้  
 ความส าคญัของภาวะผูน้ าและเหตุผลส าคญัในการศึกษาผูน้ า คือ 
 1.  ในองค์กรและกลุ่มต่างๆ ต้องมีผูน้ าท าหน้าท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อสั่งการไปตาม
แผนงานขององคก์ร  ท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไว ้
 2.  ผูน้  าเป็นพื้นฐานส าคญัของการท างาน  แต่สร้างไดย้ากท่ีสุดเพราะทุกคนไม่สามารถเป็น
ผูน้ าได้ทั้ งหมด  ด้วยผูน้ าต้องมีคุณสมบติัพิเศษ  มีพฤติกรรมแฝงเฉพาะตวั  มีความส าคญัของ
พฤติกรรมภาวะผูน้ า 
 3.  บุคลิกภาพของผูน้ า เกิดข้ึนจากการเรียนรู้และประสบการณ์ 
 4.  องค์กรและกลุ่มท่ีมีผู ้น าไม่มีประสิทธิภาพ  จะท าให้ประสบความล้มเหลวใน            
การด าเนินการ  ซ่ึงสังเกตไดจ้ากประสิทธิผลของผลผลิต  ความหมายของภาวะผูน้ า  Leadership คือ  
กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกว่าพยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้  
ช้ีน า  ผลกัดนั ใหบุ้คคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเตม็ใจ และกระตือรือร้นในการท าส่ิงต่างๆตาม
ตอ้งการ โดยมีความส าเร็จของกลุ่ม หรือองคก์ารเป็นเป้าหมายภาวะผูน้ าจะมีมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บั
ประสบการณ์และการฝึกฝนของแต่ละบุคคลประเภทผูน้ าประสิทธิภาพของผูน้ า13  
 โดยสรุป  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  มีความส าคญัต่อกระบวนการเชิงบริหารทุกระบบ  
ทุกงาน  ซ่ึงเป็นการเสริมสร้างศักยภาพของผู ้น าให้เต็มความสามารถ ให้เกิดพลังอิทธิพล               
ในการครองใจผูใ้ต้บงัคบับญัชา  ผูร่้วมงาน ให้ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังาน ทั้งยงัเป็นปัจจยั
ส าคญัท่ีท าให้ผูน้  าเกิดบารมี ไดค้วามเช่ือมัน่ ความนบัถือ ก าลงัใจ ความอบอุ่น ในการรวมทีมหรือ
กลุ่มด าเนินกิจกรรมใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้
 
 

       
13ยงยทุธ  เกษสาคร, ภาวะผู้น าและการจูงใจ (กรุงเทพมหานคร : ศูนยเ์อกสารและสวนดุสิต, 

2541) ,233.  
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องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นบ่อเกิดของภาวะผูน้ ารวมถึงคุณสมบติผูน้ า

ควรมีตามแนวความคิดของ Koontz,O’Donnell and Weihrich เสนอแนวคิดทกัษะและองคป์ระกอบ
ของภาวะผูน้ าประกอบดว้ย 

1) ความสามารถในการใชอ้ านาจ (Power)  เป็นความสามารถของบุคคลหรือกลุ่มคนท่ีท า
หรือมีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มคนอ่ืนๆกระท าตาม 

2) ความเขา้ใจในธรรมชาติของคนในดา้นความตอ้งการของมนุษย ์และความสามารถใน
การจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานดว้ยความเตม็ใจ  

3) การกระตุ้นให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถหรือใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่  อย่างเต็ม
ความสามารถ เ ป็นการสนับสนุนให้ เ กิดความจง รักภัก ดี   การ อุ ทิ ศตนเพื่ อสนับสนุน                    
ความตอ้งการผูน้ า  

4) ความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผูน้ าและสามารถสร้างบรรยากาศท่ีจะ
น าไปสู่การพฒันาและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  ส่วนในพระธรรมปิฎก เสนอความคิดเห็น
น่าสนใจเก่ียวกบัองค์ประกอบท่ีก่อให้เกิดความเป็นผูน้ าประกอบด้วย  1) ตวัผูน้ าตอ้งมีคุณสมบติั
ภายในตนเองเป็นจุดเร่ิม  และเป็นแกนกลางไว ้  2) ผูต้ามโยงด้วยคุณสมบติัท่ีสัมพนัธ์กบัผูต้าม
ในทางพุทธศาสนาใช้ค  าวา่ “ผูร่้วมไปดว้ย ”  3) จุดหมายของผูน้ าตอ้งชดัเจนแน่วแน่  4) มีหลกัการ
และวิธีการเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จหรือบรรลุจุดมุ่งหมาย  5) ส่ิงท่ีท าต้องโยงด้วยคุณสมบติัท่ี
สัมพนัธ์กบัส่ิงท่ีจะท า   6) สถานการณ์ โยงด้วยคุณสมบติัท่ีสัมพนัธ์กบัสภาพแวดล้อมหรือส่ิงท่ี
ประสบซ่ึงอยูภ่ายนอกวา่ ท าอยา่งไรจะผา่นไปไดด้ว้ยดีท่ามกลางสังคมส่ิงแวดลอ้มหรือส่ิงท่ีประสบ  
เช่น  ปัญหา  เป็นตน้14 

 

 

 

 

 

 
14พิชาภพ  พนัธ์ุแพ, ผู้น ากับการจัดการเปลี่ยนแปลง = Leadership and Change 

Management (กรุงเทพมหานคร : ส านกัพิมพแ์ห่งจุาาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2554) ,12-13. 
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ความสามารถท่ีส าคัญขององค์กรท่ีผู ้น าการเปล่ียนแปลงควรจะมี (Leadership as 
Competency) มีดงัต่อไปน้ี 

1.1 คุณภาพและคุณลกัษณะส่วนบุคคล  (Personal Traits and Qualities) : ผูน้  าควรจะมี
ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความคิดริเร่ิม ความซ่ือสัตยท่ี์จะน าไปสู่ความน่าเช่ือถือ ทกัษะการเขา้สังคม
และความสามารถในการส่ือสาร นอกจากนั้น Bennis and Nanus  ยงัเสนอเพิ่มเติมวา่ผูน้ าควรจะมี
ความสามารถในการเรียนรู้ การจดจ า และการยอมรับความทา้ทายหรือความเส่ียง 

1.2 ช่วงเวลาส าหรับการตดัสินใจอยา่งรอบคอบ  (Time Span of Discretion)  : Jaques ได้
เสนอว่าผูน้ าท่ีดีควรมีความสามารถในการมอบหมายช่วงเวลาให้ทีมงานแต่ละทีมหรือหน่วยงาน  
ในระดบัต่างๆ มีช่วงเวลาส าหรับการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีเพียงพอเพื่อน าไปสู่การ
ตดัสินใจอยา่งรอบคอบ 

1.3 การจดัการสถานการณ์ให้เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (Maintaining Best Fit)  : ภาวะ
ผูน้ าจะเกิดข้ึนอย่างมีประสิทธิภาพท่ีดีก็ต่อเม่ือผูน้ าสามารถจดัการสถานการณ์ และสภาพแวดลอ้ม
ให้ภาวะผูน้ าเพื่อองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสอดรับกนัอย่างลงตวั ซ่ึงปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการจดัการ
สถานการณ์ได้ดีประกอบด้วยผูน้ า หน้าท่ีการงาน กลุ่ม และบุคคล นั่นหมายความว่า ผูน้  าท่ีมี
ความสามารถจะจดัการกบัปัจจยัต่างๆ ไดอ้ย่างลงตวั โดยมีนโยบายการจดัการท่ียืดหยุ่น และการ
มอบหมายอ านาจหนา้ท่ีแก่พนกังานเพื่อใหเ้กิดกระบวนการปฏิบติังานท่ีมีความคล่องตวั ซ่ึงจะน า 
ไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ 

1.4 การพฒันาบุคลากรจากศกัยภาพท่ีแทจ้ริง  (Identifying and Developing Potential) : 
Hickman ไดแ้นะน าว่าปกติการพฒันาบุคลากรมกัจะประเมินท่ีความสามารถและผลสัมฤทธ์ิของ
พนกังานแต่ละบุคคล โดยการประเมินการปฏิบติังานในอดีตและปัจจุบนั เพื่อเป็นดชันีช้ีวดัวา่บุคคล
นั้นๆ ควรจะพฒันาอะไร ซ่ึงแทจ้ริงแลว้ผูน้ าควรประเมินพนกังานจากพลงัท่ีแทจ้ริงท่ีพนกังานนั้นๆ 
จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานในอนาคต โดยพิจารณาจากวิสัยทศัน์และความสามารถท่ีจะมีอ านาจ
เหนือบุคคลอ่ืน ซ่ึงสรุปไดว้า่ผูน้  าควรจะเป็นผูท่ี้เลือกพนกังานท่ีเหมาะสมมาเขา้กระบวนการพฒันา
ศกัยภาพเพื่อกลายเป็นทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพต่อไป  

1.5 ความสามารถในการกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจ (Motivating and Providing  
Inspiration) : ผูน้  าควรจะมีบุคลิกลกัษณะท่ีสามารถกระตุน้และสร้างแรงบนัดาลใจให้พนกังาน
อยากมีส่วนร่วมในการด าเนินงานเพื่อบรรลุตามเป้าหมายองคก์ร 

1.6 การให้ความสนใจต่อรายละเอียด (Paying Attention to Details): Peters and Waterman  
และ  Peters and Austin ไดเ้สนอเพิ่มเติมวา่ผูน้ าควรเป็นผูท่ี้สนใจในรายละเอียดของงานและมีความ
เขา้ใจในงานนั้นๆ อยา่งแทจ้ริง 
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1.7 การจดัการความสามารถหลกั (Managing Core Competences) : ผูน้  ามีบทบาทหนา้ท่ีใน
การจดัการความสามารถหลกัขององคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย  1) การจดัการฐานความรู้ (Managing the 
Knowledge Base)    2) การจดัการความสามารถหลกั (Managing   Core  Competences)     
3) การจดัการพลวตัเทคโนโลยี (Management of the Technology Dynamics)  4) การจดัการพลวตั
นวตักรรม (Management of the Innovation Dynamics)  5) การจดัการกระบวนการเปล่ียนแปลง
(Management of Change Processes)15 

 สรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ าประกอบด้วยความสามารถในการใช้อ านาจ  
ความเขา้ใจในธรรมชาติของคนในด้านความตอ้งการของมนุษย ์และความสามารถในการจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหท้ างานดว้ยความเตม็ใจ  การกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถหรือ
ใช้ศกัยภาพท่ีมีอยู่   ความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผูน้ าและสามารถสร้างบรรยากาศ    
ท่ีจะน าไปสู่การพฒันาและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  ตวัผูน้ าตอ้งมีคุณสมบติัภายในตนเองเป็น
จุดเร่ิมและเป็นแกนกลาง  มีหลกัการและวธีิการเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จหรือบรรลุจุดมุ่งหมาย   

 
หลกักำร  แนวคิด  ทฤษฎเีกีย่วกบัภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 

 ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ทฤษฎีภาวะผูน้ าเร่ิมตน้มาก่อน คือ 
ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบารมี (charismatic leadership) โดย เวเบอร์ (Max Weber)  ในทศวรรษท่ี 1920 
ไดเ้สนอ ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบบารมี เม่ือผลงานของเขาได้กระตุน้ความสนใจของนักสังคมวิทยา
และนักรัฐศาสตร์ท่ีศึกษาด้านภาวะผู ้น า ต่อมาในทศวรรษท่ี 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยาและ           
การจดัการ ไดแ้สดงความสนใจอยา่งมากต่อภาวะผูน้ าแบบบารมีน้ี เน่ืองจากในช่วงทศวรรษนั้นเกิด
การแปรรูปและมีการฟ้ืนฟูองค์กรต่างๆ อย่างมาก และผูบ้ริหารองค์กรต่างๆ ในสหรัฐอเมริกามี    
การยอมรับกนัวา่ มีความตอ้งการและจ าเป็นตอ้งมีการเปล่ียนแปลงในการด าเนินการเร่ืองต่างๆ เพื่อ 
ในองค์กรสามารถอยู่ได้ในสภาวะทีมีการแข่งขนัทางเศรษฐกิจสูง ภาวะผูน้ าแบบบารมี หมายถึง 
ภาพความคิดของผูต้ามท่ีมองว่าผูน้ าเป็นผูท่ี้มีพรสวรรค์ มีความเป็นพิเศษและเหนือคนเป็นเทพ  
คอนเกอร์และคานันโก (Conger and Kanungo) ได้เสนอทฤษฎีผูน้ าแบบบารมี โดยยึดตาม
สมมติฐานท่ีวา่ บารมีนั้นเป็นปรากฏการณ์แบบการเสริมสร้าง คือ ผูต้ามจะเป็นผูเ้สริมสร้าง    
     
 
 15นภวรรณ คณานุรักษ์, “ภาวะผู้น าเพื่อองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ,” วารสารวิชาการ 
มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย,ปีท่ี 29 ฉบบัท่ี 4 (ตุลาคม - ธนัวาคม 2552) : 139-140. 
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คุณลกัษณะพิเศษให้กบัผูน้ าโดยมาจากการสังเกตพฤติกรรมของผูน้ าและผลจากพฤติกรรมนั้น 
พฤติกรรมเหล่านั้นประกอบดว้ย 1) การกระตุน้แนวคิดท่ีมีความแตกต่างจากแนวคิดเดิมอยา่งมากแต่
อยู่ในอัตรา ท่ีผู ้ตามย ังสามารถรับได้  2) ทักษะการจัดการในการสร้างความประทับใจ                      
3) ความสามารถในการรู้คิดประเมินสถานการณ์และโอกาส รวมทั้งขอ้จ ากดั  4) มีความรู้สึกไวทาง
สังคม และมีการเอาใจเขามาใส่ใจเราในความตอ้งการและ ในค่านิยมของผูต้าม ผูน้ าแบบบารมีน้ี
มกัจะเกิดข้ึนเม่ือมีวิกฤตการณ์ท่ีตอ้งการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัหรือผูต้ามไม่พอใจในสถานะเดิม 
อย่างไรก็ตามแม้ว่าจะไม่ได้มีวิกฤตการณ์เกิดข้ึนก็ตาม ผูน้ าแบบน้ีมกัจะแสดงส่ิงต่างๆท่ีเหนือ
ธรรมดาในการจดัการเร่ืองต่างๆ นอกจากน้ี คอนเกอร์ (Conger)  ไดอ้ธิบายวา่ ภาวะผูน้ าแบบบารมี
อาจจะมีลกัษณะบารมีหรือบุคลิกภาพพิเศษเชิงลบ เช่น ผูน้ าจะท าโครงการขนาดใหญ่เพื่อโฆษณา
ตนเองเกินจริง เน่ืองจากผูน้ าประเมินตนเองสูงเกินไป และการยินดีท่ีจะหารือหรือยอมรับค าแนะน า
จากผูอ่ื้น ผูน้ าแบบน้ีจะล้มเหลวในการสร้างผูสื้บทอดท่ีมีความสามารถ  ผูน้  าแบบน้ีมกัจะท าให้
ลูกน้องอ่อนแอและคอยพึ่งผูน้  า และอาจเป็นบ่อนท าลายหรือขจดัผูท่ี้มีศกัยภาพท่ีจะเป็นผูสื้บทอด
ผูน้ า16 มีงานวิจยัท่ีสนบัสนุนแนวคิดภาวะผูน้ าแบบบารมี เช่น งานของโฮเวล และฟรอสท ์(Howell 
and Frost) ไดท้ดลองในห้องปฏิบติัการโดยมีการวดัพฤติกรรมของผูน้ าและพบวา่ พฤติกรรมแบบ
บารมีของผูน้ าส่งผลให้ความพึงพอใจและผลการปฏิบติังานของใตบ้งัคบับญัชาสูงข้ึน และเฮาส์    
สพริงเกอร์ และวอยสกี (House, Springer and Woycke) ไดศึ้กษา บุคลิกภาพการมีบารมีและความมี
ประสิทธิภาพในฐานะของผูน้ าของประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา  สรุปวา่บุคลิกภาพและความมีบารมี
สร้างความแตกต่างในความมีประสิทธิภาพของผูน้ า17 บาส (Bass) ไดร้ะบุขอ้จ ากดับางประการของ
ผูน้ าแบบบารมี และไดแ้นะน าใหมี้การขยายทฤษฎีใหค้รอบคลุมถึงลกัษณะพฤติกรรม ตวับ่งช้ีบารมี 
สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย ตวัอยา่งเช่น ผูน้ าแบบบารมีมกัจะเกิดข้ึนในท่ีท่ีการใชอ้ านาจแบบปกติ
ลม้เหลวในหารจดัการกบัวิกฤติการณ์และยงัเป็นท่ีน่าสงสัยเก่ียวกบัค่านิยมและความเช่ือดั้งเดิมของ
ผูน้ าแบบน้ี ดงันั้นต่อมาในทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบาส (Bass) ได้ใช้ค  าว่าการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (idealized  influence) แทนค าวา่  การสร้างบารมี (charisma)  ซ่ึงหมายถึง  
การมีอิทธิพลท่ีเก่ียวกบัอุดมการณ์ท่ีระดบัสูงสุดของจริยธรรมคือความไม่เห็นแก่ตวั  ซ่ึงทั้งผูน้  าและ 
 
 16Gary Yukl and Van David D. Fleet, “Theory and Research on Leadership in 
Organizations,” Handbook of industrial and Organizational Psychology 3 (1992) : 173 – 184. 
 17Paul M. Muchinsky, Psychology Applied to Work An Introductions to Industrial 
and Organizational Psychology, 5thed. (California : Brooks / Cole, 1997),374. 
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ผูต้ามจะมีการอุทิศตวัอย่างท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะสามารถท าได ้ ซ่ึงบาส (Bass) ไดใ้ห้เหตุผลในการใชค้  า
ว่าการ มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  แทนค าว่า  การสร้างบารมี เน่ืองจาก  1) การสร้างบารมี           
เป็นตวัแทนของความหมายหลายความหมายในการโฆษณา  เช่น  การฉลอง  ซ่ึงมีลกัษณะเป็นการ
โอ้อวดหรือแสดงความต่ืนเต้นเกินจริง  2)  การสร้างบารมีมีความสัมพนัธ์มากเกินไปกับการ
ปกครองแบบเผด็จการและความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงเทียม  เช่น  ฮิตเอลร์ (Hitler)  มุสโสลินี 
(Mussolini)  3)  ส าหรับผูว้ิจยับางคน  เช่น  เฮาส์  (House)  และคอนเกอร์และคานนัโก (Conger  
and  Kanungo)  กล่าววา่  การสร้างบารมี  คือ  การรวมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้งหมด   ตั้งแต่
การสร้างแรงบนัดาลใจ    การกระตุน้ปัญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ดงันั้นในการ
ฝึกอบรมและในวตัถุประสงค์  บางงานวิจยัของ  บาส (Bass) จึงใช้ค  าว่า  การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์แทนค าวา่การสร้างบารมี18 หลงัจากเกิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบารมีแลว้  ไดเ้กิดมีการพฒันา
แนวคิดทฤษฎีเ ก่ียวกับภาวะผู ้น า     แนวใหม่ ข้ึน  คือ  ทฤษฎีภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลง 
(transformation  leadership)  ท่ีไดมี้การ กล่าวถึงคือ  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของเบอร์น  
(Burns)  ในปี ค.ศ.  1978  บาส (Bass)   ในปี ค.ศ.  1985 แต่ทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับวา่เป็นทฤษฎี
ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ  และมีงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาสนบัสนุนมากมาย  รวมทั้งมีการฝึกอบรม
เพื่อพฒันาภาวะผูน้ าตามทฤษฎีด้วย  คือภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบาส  (Bass)  ในท่ีน้ีจะ
กล่าวถึงแนวคิดดงัต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 18Bernard M. Bass, “Two  Decades  of  Research  and  Development  in Transformational  
Leadership,” European  Journal  of  Word  and  Organizational  Psychology 8, 1 (January  
1999) : 12. 
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 1. ทฤษฎภีำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลงของเบอร์น (Burns) 
 ในทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ตอนเร่ิมต้นได้รับการพฒันามาจากการวิจัยเชิง
บรรยาย  ผูน้ าทางการเมือง  คือ เบอร์น (Burns)  อธิบายภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพล
ต่อผูต้าม  และในทางกลบักนัผูต้ามก็ส่งอิทธิพลต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้ า เช่นเดียวกนั  ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมองได้ทั้ งในระบบแคบ  ท่ีเป็นกระบวนการท่ีส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล 
(Individual)   และในระดบักวา้งท่ีเป็นกระบวนการในการใช้อ านาจเพื่อเปล่ียนแปลงสังคมและ
ปฏิรูปสถาบนั19  ในทฤษฎีของ เบอร์น (Burns)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับของการ
ตระหนกัรู้ของผูต้าม  โดยการยกระดบัแนวความคิดและค่านิยมทางศีลธรรมให้สูงข้ึน  เช่น  ในเร่ือง
เสรีภาพ  ความยติุธรรม  ความเท่าเทียมกนั  สันติภาพ  และมนุษยธรรม  โดยไม่ยึดตามอารมณ์  เช่น
ความกลวั  ความเห็นแก่ตวั  ความอิจฉาริษยา  ผูน้  าจะท าให้ผูต้ามกา้วหน้าข้ึนจาก  “ตวัตนในทุกๆ
วนั” (Everday  Selves) ไปสู่  “ตวัตนท่ีดีกว่าเดิม” (Better Selves)   เบอร์น (Burns)  มีแนวคิดว่า
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองคก์รในทุกๆต าแหน่ง  ซ่ึงอาจจะ
เป็นผูน้ าหรือผูต้าม  และอาจจะเก่ียวกบัคนท่ีมีอิทธิพลเท่าเทียมกนั  สูงกวา่  หรือต ่ากวา่ก็ได้20 เบอร์น 
(Burns)  ไดใ้หค้วามหมาย  ภาวะผูน้ าวา่ หมายถึง  การท่ีผูน้ าท าให้ผูต้ามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายท่ี
แสดงออกถึงค่านิยม  แรงจูงใจ  ความตอ้งการ  ความจ าเป็น และความคาดหวงัทั้งของผูน้ าและผูต้าม   
เบอร์น (Burns) เห็นว่าภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ  
ระดบัแรงจูงใจและทกัษะเพื่อไปสู่จุดหมายร่วมกนั  ซ่ึงเกิดไดใ้น  3  ลกัษณะ21  คือ 
 1. ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  (Transactional  Leadership)  เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูติ้ดต่อกบัผู ้
ตามเพื่อแลกเปล่ียนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั  โดยใช้กระบวนการต่อรองโดยผูน้ าจะใช้รางวลั  
เพื่อตอบสนองความตอ้งการและเพื่อแลกเปล่ียนกบัความส าเร็จในการท างาน  ถือวา่ผูน้ าและผูต้ามมี
ความตอ้งการอยูใ่นระดบัขั้นแรกตามทฤษฎีความตอ้งการอยูใ่นระดบัขั้นมาสโลว ์(Maslow ‘s  Need  
Hierachy  Theory) 
 

 

 19James M. Burns, Leadership (New York : Harper and Raw, 1978), 20. 
 20Gary  A. Yukl and David D. Van Fleet, “Theory  and  Research  on  Leadership  in  
Organization,” Handbook  of  Industrial  and  Organizational  Psychology, 2nd  ed. Volume 3 
Edited  by  Marrin D. Dumette  and  Leaetta  M. Hough,1992), 175 – 176. 
 21James M. Burns, Leadership (New York : Harper and Raw, 1978), 20. 
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 2.  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership) ผูน้ าจะตระหนกัถึง  ความ
ตอ้งการและจูงใจของผูต้าม  ผูน้  าและผูต้ามมีปฏิสัมพนัธ์กนัในลกัษณะยกระดบัความตอ้งการซ่ึงกนั
และกนั  ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย  คือ   เปล่ียนผูต้ามไปเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง  
และเปล่ียนผูน้ าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้ าจริยธรรม  กล่าวคือ  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะตระหนกั
ถึงความตอ้งการของผูต้าม  และจะกระตุน้ผูต้ามให้เกิดความส านึก(Conscious)  และยกระดบัความ
ตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนตามล าดบัขั้นความต้องการของมาสโลว ์(Maslow)  และท าให้ผูต้าม    
เกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อนัสูงส่ง  และยึดค่านิยมเชิงจริยธรรมเป็นค่านิยมจุดหมาย  (end values)  
เช่น  อิสรภาพ  ความยุติธรรม  ความเสมอภาค  สันติภาพและมนุษยชน  ทั้งน้ีเพื่อไม่ให้ผูต้ามถูก
ครอบง าดว้ยอ านาจฝ่ายต ่า  เช่น  ความกลวั  ความโลภ  ความเกลียดและความริษยา เป็นตน้ 
 3. ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral  Leadership)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะเปล่ียนแปลงผูน้ า
แบบจริยธรรมอยา่งแทจ้ริงเม่ือผูน้ าไดย้กระดบัความประพฤติ  และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ผูน้ าและผูต้ามให้สูงข้ึน  และก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้งสองฝ่าย  อ านาจของผูน้ าจะเกิดข้ึนเม่ือ
ผูน้ าให้ผูต้ามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม  ท าให้ผูต้ามเกิดความขดัแยง้ระหวา่งค่านิยมกบัวิธี
ปฏิบติั  สร้างจิตส านึกใหผู้ต้ามเกิดความตอ้งการในระดบัขั้นท่ีสูงกวา่เดิมตามล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลว ์ (Maslow)  หรือระดบัการพฒันาเจริญธรรมของโคลเบิร์กแล้ว  จึงด าเนินการ
เปล่ียนแปลงสภาพท าใหผู้น้  าและผูต้ามไปสู่จุดหมายท่ีสูงข้ึน22 
  
 2,  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของโรเบิร์ท (Robert) 
 เศาวนิต  เศาณานนท ์ ยงัไดส้รุปงานวจิยัตามความคิดของโรเบิร์ท  (Robert)  ไดศึ้กษาผูน้ า
เพื่อการเปล่ียนแปลง  และเรียกภาวะผูน้ าแบบน้ีวา่  ผูน้  าแบบแปลงรูป (Transformational  
leadership)  โดยการวิเคราะห์เฉพาะกรณีอยา่งลึก  ไดว้ิเคราะห์กระบวนการท างานของผูบ้ริหาร
โรงเรียนของรัฐแห่งหน่ึง  ขอ้มูลท่ีน ามาวเิคราะห์ไดม้าจากเอกสารงานวจิยัและบทความใน
หนงัสือพิมพท่ี์ผูเ้ขียนน ามาเขียน  สังเกตการณ์ประชุมทั้งเป็นทางการสัมภาษณ์ตวัผูน้ าและผูน้ า
ระดบัอ่ืนในโรงเรียน  ครู  ผูป้กครอง  นกัเรียน  และบอร์ดการศึกษาของภาครัฐ  ผูบ้ริหารของ 
 
 
 
 
 
 22James M. Burns, Leadership (New York : Harper and Raw, 1978), 55 – 80. 
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โรงเรียนน้ีพบวา่   มีประสิทธิภาพ  เพราะเป็นผูท่ี้สามารถตดังบประมาณต่างๆ ให้นอ้ยลง  ในขณะท่ี
ยงัมีงานพฒันาและการริเร่ิมงานใหม่ๆ ครูทั้งหลายยกยอ่งในความพยายามของผูน้ าของเขา  ถึงแมว้า่  
ผูน้  าจะมีแผนงานท่ีท าใหผู้น้  าแปลงรูปประสบความส าเร็จ  คือ 1) การก าหนดกรอบการน าเสนอเพื่อ
เป็นแนวทางในการเปล่ียนแปลง 2) พฒันากลยุทธ์ใหม่ร่วมกนัของบุคลากร  โดยการประชุมหารือ 
หรือ ประชุมเชิงปฏิบติัการ   3)  ปรับเปล่ียนบุคคลในต าแหน่งส าคญัท่ีตอ้งอาศยัความสามารถและ
ความพยายามอย่างต่อเน่ือง  จึงจะท าการเปล่ียนแปลงประสบความส าเร็จ  ก าหนดวตัถุประสงค ์ 
แผนปฏิบติังาน  วิธีการรายงานความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน  โดยให้ผูป้ฏิบติังานเป็นผูริ้เร่ิมและ
ความเห็นชอบร่วมกนัในวิธีการ  4)  สร้างแรงกดดนัโดยให้ผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการจดัการศึกษา  เช่น  
ผูป้กครอง  คณะกรรมการศึกษา  หรือผูมี้อ  านาจบงัคบับญัชาเหนือกวา่มาเป็นคนเสนอแนะขอ้คิดวา่
ตรงไหนควรมีการตดังบประมาณรวมทั้งมีการบริหารงบประมาณดา้นอ่ืนของการศึกษาอย่างไร        
5)  ฝึกอบรมให้สมาชิกในโรงเรียนรู้วิธีท่ีจะน าเสนอต่อสาธารณะเพื่อลดแรงกดดันในการตัด
งบประมาณ  และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัการตดังบประมาณดว้ย 
 สรุปไดว้า่  การศึกษาของโรเบิร์ท  (Robert)  จะเนน้กระบวนการแปลงรูปของผูน้ าวา่มาจาก
การริเร่ิมในการจดัการมากกวา่การปรับเปล่ียนวฒันธรรม  หรือเปล่ียนแปลงองคก์ร23 

 

 3.  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ ทชีิ และดีวานนา (Tichy & Devanna) 

 ทิซี และดีวานนา (Tichy & Devanna.1990)  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
และไดส้รุปคุณลกัษณะของภาวะผูน้ าแบบน้ี  ดงัน้ี 
 1.  มีลกัษณะเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Identification  as  a Change  Agent)  กล่าวคือ  
คุณลักษณะหรือภาพพจน์ของผูน้ าจะเป็นผูน้ าท่ีพยายามเปล่ียนแปลง  น าการพฒันาต่างๆมาสู่
องคก์ร  เป็นผูท่ี้สร้างสรรค ์ ปรับปรุง 
 2.  กลา้พูด  กลา้ท า (Courage  and  Cutspokenness)  ผูน้  าลกัษณะน้ีจะเป็นผูท่ี้กลา้เส่ียง
สามารถท่ีจะยอมรับ  กลา้เผชิญกบัความเป็นจริง  แมว้า่จะเป็นส่ิงท่ีเป็นปัญหาอยา่งมากและสามารถ
ท่ีจะเปิดเผยในส่ิงท่ีเป็นจริงไดก้บัผูอ่ื้น  แมว้า่เป็นส่ิงท่ีบุคคลเหล่านั้นไม่ตอ้งการรับฟัง 
 
  

 23ประเสริฐ  สมพงษ์ธรรม, “การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าของศึกษาธิการจงัหวดัท่ีสัมพนัธ์กบั
ประสิทธิผลองคก์รการส าหรับศึกษาธิการจงัหวดั”(วทิยานิพนธ์ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขา
การบริหารการศึกษา  บณัฑิตวทิยาลยั จุาาลงกรณ์มหาวทิยาลยั, 2538), 49. 
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 3.  มีความเช่ือมัน่ในบุคคล ( Belic  in  People)  บุคคลประเภทน้ีแมจ้ะมีอ านาจแต่ก็มี
คุณลกัษณะท่ีน่าสนใจกบัความตอ้งการของบุคคลอ่ืนพยายามท่ีจะให้อ านาจกบัผูอ่ื้นๆ แทนท่ีจะใช้
วธีิเผด็จการอยา่งเดียว 
 4.  ความเช่ือมัน่ในคุณค่าเป็นแรงผลกัดนั (Value – Driven) บุคคลประเภทน้ี  โดยทัว่ไปจะ
ปลูกผงัใหลู้กนอ้งเช่ือมัน่ในคุณค่าท่ีดี  เพื่อใหเ้กิดแรงผลกัดนัในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง 
 5.  เป็นผูท่ี้ใส่ใจในการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life – Long  Learning) ผูน้  าแบบน้ีจะมองความ
ล้มเหลวว่าเป็นบทเรียน  และมีความปรารถนาอย่างแรงกล้า  ท่ีจะเรียนรู้  และพฒันาตนเอง
ตลอดเวลา  พยายามปรับปรุงตนเองและพฤติกรรมการบริหาร 
 6. ความสามารถในการเผชิญกับความสลบัซับซ้อน  ความคลุมเครือ  ความไม่แน่นอน  
(Ability  to  Deal with  Complex, Ambiguity  and Uncertainty)  ผูน้  าแบบน้ีสามารถท่ีจะจดัการ
แกปั้ญหาท่ีสลบัซบัซอ้น  การเปล่ียนแปลงของโลก 
 7.  เป็นผูท่ี้มองการณ์ไกล  (Visionary)   ผูน้  าลกัษณะน้ีจะเป็นผูท่ี้มองการณ์ไกลส าหรับการ
เปล่ียนแปลงดงักล่าว  

 
 4.  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ ทชีิ และอูลริส  (Tichy  and  Ulrich)   
 ประเสริฐ   สมพงษธ์รรม  ไดส้รุปแนวคิดของทิชี และอูลริส  (Tichy  and  Ulrich)  ไวว้า่  มี
แนวคิดเก่ียวกับการเปล่ียนแปลงองค์กรเพื่อพฒันาให้มีประสิทธิผลนั้น  ผูท่ี้มีส่วนส าคัญ คือ 
ผูบ้ริหารองคก์รจะตอ้งเป็นผูน้ าเพื่อการเปล่ียนแปลง (Transformational  Leadership)  โดยตอ้งท า  3 
กิจกรรม คือ 
 1.  การสร้างทศันภาพ  (Creation  of  a  Vision)   ผูน้  าตอ้งสร้างทศันภาพขององคก์รใน
อนาคต   ให้สมาชิกท่ีเป็นบุคคลส าคญัขององคก์รมีส่วนร่วมในการรับรู้ในทศันภาพ  ผูน้ าเป็นแกน
ส าคญัในความรับผิดชอบต่อทศันภาพดงักล่าว  ควรจะสอดคลอ้งกนัในเร่ืองปรัชญาและแบบทั้ง
ของผูน้ าและองคก์ร 
 2.  การสร้างความผกูพนั  (Mobillzation  of  Commitmant)  บุคลากรหรืออยา่งนอ้ยส่วน
ใหญ่  ตอ้งยอมรับภารกิจและทศันภาพใหม่และการกระท าให้เกิดข้ึน  ผูน้  าเพื่อการเปล่ียนแปลงตอ้ง
เขา้ใจผูต้ามอยา่งลึกซ้ึง  ควรท าใหอ้งคก์รมีชีวติชีวาแตกต่างจากผูน้ าคนก่อน 
 3. การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีมีมาแต่เดิม (Institutionalization  of  Change)   องคก์รจะตอ้งไดรั้บ
การปรับใหมี้รูปพฤติกรรมใหม่  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจ าเป็นตอ้งท าศกัยภาพให้เป็นจริงภารกิจต่างๆ 
ตอ้งมีการกระท า  ปรัชญาตอ้งน าไปสู่การปฏิบติั  ความเป็นจริง  การกระท าและการปฏิบติัใหม่
ต่างๆ ตอ้งมีส่วนร่วมกนัทั้งองคก์ร  วิธีการติดต่อส่ือสาร  การตดัสินใจและระบบการแกปั้ญหาเป็น



32 
 

เคร่ืองมือท่ีท าใหท้ศันภาพกลายเป็นความจริงได ้ การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิมจ าเป็นอยา่งยิ่ง
ท่ีตอ้งการรูปแบบและการเสริมแรงของวฒันธรรมใหม่ท่ีเหมาะสมกบัองคก์รระบบทรัพยากรมนุษย์
ในการคดัเลือก  การพฒันา  การประเมินและการให้รางวลั  เป็นเร่ืองหลกัส าหรับการเปล่ียนแปลง
ดงักล่าว 

 

 5.  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ  เบนนิส  และนานัส  (Bennis  &  Nanus) 
 เศาวนิต   เศาวณานนท ์ ไดส้รุปงานวจิยัของเบนนิส  และนานสั  (Bennis  &  Nanus)  ไวว้า่   
ผูน้  าจะมีลกัษณะท่ีพบเห็นธรรมดาไม่วา่จะเป็นบุคลิกภาพและพฤติกรรมทัว่ไป  อยา่งไรก็ตามส่ิงท่ี 
ช้ีชดัให้เห็นว่า  อะไรเป็นปัจจยัท่ีช่วยท าให้ผูน้  าการเปล่ียนแปลงมีประสิทธิภาพจากการศึกษาได้
สรุปขอ้คิดเห็นเพื่อใหผู้น้  าไปใชใ้นการด าเนินการเปล่ียนแปลงองคก์รของตนในภาวะท่ีส่ิงแวดลอ้ม
เปล่ียนแปลง  และเพื่อใหส้ามารถพาองคก์รใหอ้ยูร่อดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  มีดงัน้ี   
 1.  พฒันาวิสัยทศัน์ (Developing  Vision)   ผูน้  า ตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีดีส าหรับองค์กรใน
อนาคตแมว้่ามนัจะดูเป็นความฝัน  แต่อย่างไรก็ตามให้เห็นงานท่ีจะท าอย่างชัดเจนและตอ้งเป็น       
ผูร้วบรวมพลงัของสมาชิกให้ทุ่มเทแรง  ทุ่มใจ  ท าให้ความฝันนั้นเป็นจริงได ้ โดยท่ีผูน้ าจะตอ้งมี
ลกัษณะดงัน้ี  “ผูน้ าจะตอ้งสนใจว่าอะไรก าลงัจะเกิดข้ึน  จะตอ้งตดัสินใจว่าอะไรจะเป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับองค์กรในอนาคต  จะต้องก าหนดทิศทาง  และแนวทางในการด าเนินงานของทุกคนใน
องคก์ร”   ซ่ึงกล่าวมาน้ีถือวา่เป็นหลกัส าคญัพื้นฐานท่ีถูกยอมรับวา่เป็นผูน้ า  ไม่วา่ผูน้  าจะเป็นไวยกร  
(Conduction)  ผูบ้งัคบับญัชาเหล่าทพั (Army  Generals)  ผูฝึ้กสอนฟุตบอล (Football  Coach)  หรือ
ผูบ้ริหารโรงเรียน ฯลฯ  ส าหรับภารกิจท่ีส าคัญท่ีควรมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจน  และเป็นรูปธรรม
สนับสนุน  คือ การสร้างแรงดลใจให้ผูป้ฏิบติังานโดยท าให้รู้ว่างานโดยท าให้รู้ว่างานของเขามี
ความหมายต่อองคก์รและสนองต่อความตอ้งการพื้นฐานของเขาได ้ ให้ลูกนอ้งไดรู้้ถึงคุณค่าของตน
วา่เป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  หรือการแลกเปล่ียนและภารกิจ  ท่ีวิสัยทศัน์จะตอ้งเป็นตวัช้ีแนวทาง
ของการตดัสินใจต่างๆ ดา้นงบประมาณ  บุคลากร  ความคิดริเร่ิม  และความเก่ียวขอ้งของบุคลากร
ในทุกระดบั  ส่ิงท่ีเป็นปัญหาก็คือ  ท าอยา่งไรผูน้ าจึงจะไดม้าซ่ึงวิสัยทศัน์  หรือมีวิสัยทศัน์ท่ีดีและ
สนองต่อความตอ้งการดงักล่าวไดโ้ดยไม่มีความคลุมเครือ  หรือไม่ชดัเจนดงัท่ีพบเห็น  และลึกๆ
ผูน้ าขาดผูส้นบัสนุนวสิัยทศัน์  ผูน้  าตอ้งสร้างเครือข่ายทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ  ทั้งภายใน
และภายนอกหน่วยงาน  สนใจรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย  โดยเฉพาะผูมี้มุมต่างๆ  วิสัยทศัน์นั้น
ควรไดมี้การคดัเลือกจากท่ีเสนอหรือคิดหลายมุมมอง  ผูน้  าท่ีดี  ท่ีเก่งตอ้งสามารถท าให้  วิสัยทศัน์
เป็นท่ีเขา้ใจง่าย  และมีเหตุผลท่ีทุกฝ่ายจะเห็นชอบร่วมกนั  และท่ีส าคญัตอ้งสามารถให้ทุกอย่าง
ยอมรับวา่เป็นเร่ืองท่ีเป็นจริงได ้ และสามารถท าให้เกิดข้ึนหรือส าเร็จไดต้ามเป้าหมาย  วิสัยทศัน์ท่ีดี
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มีความสามารถในการวินิจฉยัและวิเคราะห์เป็นส่ิงท่ีส าคญัในการพฒันาวิสัยทศัน์  แต่สัญชาตญาณ
และความคิดริเร่ิมก็ เป็นส่ิงส าคัญและจ าเป็นเช่นกัน  การศึกษาวิจัยของเบนนิสและนานัส  
สอดคล้องกับการศึกษาอ่ืนๆ ท่ีพบว่าองค์กรท่ีขาดวิสัยทศัน์ท่ีชัดเจน  จะมีประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานลดลง  โดยเฉพาะใน  2 ศตวรรษท่ีผ่านมา  ทั้งน้ีเพราะการเปล่ียนแปลงของค่านิยมใน
สังคมรอบดา้นการคา้ภายใน  การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของเทคโนโลยี  การเพิ่มข้ึนของความ
ตอ้งการของผูป้ฏิบติังานและแรงกดดนัจากภายนอก  เช่น ผูถื้อหุ้นธนาคาร  เจา้ของเงินกูแ้ละสภาพ
แรงงาน เป็นตน้ 
 2.  พฒันาความผกูพนัศรัทธา (Developing  Commitmant  and  Trus) การพฒันาวิสัยทศัน์ท่ี
ดี และน่าสนใจอยา่งเดียวไม่พอ  แต่ตอ้งเป็นตวัส่ือสารวฒันธรรมองคก์รไดด้ว้ย  การด าเนินงานตาม
วิสัยทศัน์ท่ีดีและน่าสนใจอย่างเดียวไม่พอ  แต่ตอ้งเป็นตวัส่ือสารวฒันธรรมองค์กรได้ดว้ย  การ
ด าเนินงานตามวิสัยทศัน์ตอ้งเป็นเร่ืองของการชกัชวน  และสร้างแรงบนัดาลใจ  ไม่ใช่ประกาศิต  
หรือการบงัคบัใหท้ า  ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพมกัจะมีส านวนจบัใจ  ค าอุปมยั  ค  าขวญั  สัญลกัษณ์และ
พิธีการต่างๆ ท่ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้เกิดการยอมรับร่วมกนั  และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานต่างๆ  
ดว้ยความเต็มใจและผูกพนั  วิสัยทศัน์ตอ้งเนน้ให้เห็นความแตกต่างในส่ิงต่างๆ ในแต่ละระดบัจาก
ภารกิจท่ีไม่ชดัเจน  พร้อมดว้ยแผนงานและนโยบาย  วิสัยทศัน์จะตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ า
ทางดา้นการตดัสินใจและการกระท าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งเกิดท่ีโครงสร้างและกระบวนการของ
การจดัการโดยตอ้งคงรักษาไวท่ี้ค่านิยม  วตัถุประสงคข์องวิสัยทศัน์ใหม่นั้น  กระบวนการยอมรับ 
เห็นชอบ  และผกูพนักนั  แต่อยา่งไรก็ตามความรับผิดชอบหลกัก็ยงัคงอยูก่บัผูน้  า  ไม่ใช่มอบหมาย
ให้ผูน้ าคนอ่ืน  การยอมรับ  เห็นชอบ  และผูกพนัต่อวิสัยทศัน์ของผูป้ฏิบติังานน้ีข้ึนอยู่กบัความ
ศรัทธาของเขาต่อผูน้ าดว้ย   ศรัทธาต่อผูน้ าข้ึนอยูก่บัการยอมรับในความเช่ียวชาญของผูน้ า  รวมทั้ง
ควรมีหลกัการและพฤติกรรมการท างานท่ีสม ่าเสมอ  การไม่สม ่าเสมอจะลดการยอมรับ  ในความ
ชัดเจนของวิสัยทศัน์  และการขาดความเช่ือมัน่ในผูต้ามก็จะเป็นตัวปิดกั้นความน่าสนใจของ
วิสัยทศัน์โดยส้ินเชิง  ผูน้  าจะตอ้งแสดงการยอมรับต่อค่านิยมของผูท้  างานและแสวงหาวิธีการท่ีใช้
กระตุน้พฤติกรรมการท างานของพวกเขาท่ีขดัต่อค่านิยม 
 3.  สนบัสนุนการเรียนรู้ขององคก์ร (Facilition  Organizational  Learning)  ส่ิงท่ีคน้พบ 
โดยเบนนิส และนานสั  ก็คือ  การเรียนรู้ของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ร  ผูน้  าจะตอ้งพฒันาทกัษะ
และเพิ่มพูนความรู้ใหม่ให้แก่สมาชิกขององคก์ร  จากประสบการณ์ของความส าเร็จและลม้เหลวท่ี
ผา่นมา  ผูน้  าตอ้งรู้ถึงความจ าเป็นของขอ้มูลท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา  โดยเฉพาะเหตุการณ์
ท่ีไม่อาจคาดการณ์ได้  ผูน้  าต้องเป็นผูติ้ดตามการสนองตอบของผูต้าม  และบุคลิกภายนอกต่อ
แนวความคิดของผูน้ าตอ้งสร้างเครือข่ายและหาขอ้มูลเครือข่ายในการสร้างแผนกลยุทธ์  ผูน้  าตอ้งใช้
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การทดลองเพื่อกระตุน้ให้เกิดการประดิษฐ์ใหม่ๆ  เพื่อใชใ้นการการเพิ่มผลผลิตใหม่  ผูน้  าตอ้งเห็น
ว่าการผิดพลาดเป็นของธรรมดาและเป็นส่วนหน่ึงของการท างาน  ทั้งตอ้งใช้ประโยชน์จากการ
ผิดพลาดนั้นมาปรับปรุงในการเรียนรู้และพฒันาในการท่ีจะส่งเสริมและอ านวยความสะดวกการ
เรียนรู้ของสมาชิก อ่ืนๆ ในองคก์ร  ผูน้ าตอ้งกระตุน้ผูน้ าในระดบัต่างๆให้มีการวางแผน  และการ
เรียนรู้การเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มรอบตวัและทิศทางท่ีเปล่ียนแปลงไป24 
 
 6.  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของบาส  (Bass) 
 จากทฤษฎีของเบอร์น (Burns)  บาส (Bass)  ไดเ้สนอทฤษฎี  ภาวะผูน้ าท่ีมีรายละเอียดมาก
ข้ึนเพื่ออธิบายกระบวนการเปล่ียนสภาพในองคก์ร  และไดช้ี้ให้เห็นความแตกต่างระหวา่งภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงแบบบารมีและแบบแลกเปล่ียน  บาส (Bass)  นิยามภาวะผูน้ าในแง่ของผลกระทบ
ของผูน้ าท่ีมีต่อตวัผูต้าม  ผูน้  าเปล่ียนสภาพผูต้ามโดยการท าให้พวกเขาตระหนักในความส าคญั   
และคุณค่าในผลลพัธ์ของงานมากข้ึน  หรือโดยยกระดบัความตอ้งการของผูต้าม  หรือโดยชกัจูงให ้
พวกเขาเห็นแก่องคก์รมากกวา่การสนใจตนเอง (self – interest) ผลจากอิทธิพลเหล่าน้ีท าให้ผูต้ามมี
ความเช่ือมัน่และเคารพในตวัผูน้ า  และไดรั้บการจูงใจให้ท าส่ิงต่างๆ ไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัในตอน
แรก  บาส (Bass)  เห็นว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นมากกวา่ค าเพียงค าเดียว  ท่ีเรียกวา่  บารมี  
บารมีได้รับการนิยามว่าเป็นกระบวนการซ่ึงผูน้ าส่งอิทธิพลต่อผูต้าม  โดยการปลุกเร้าอารมณ์ท่ี
เขม้แข็งและความเป็นเอกลักษณ์ของผูน้ า  บาส (Bass)  เห็นว่าการมีบารมีมีความจ าเป็น  แต่ไม่
เพียงพอส าหรับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัมีส่วนประกอบท่ีส าคญัอีกสามส่วนของ  ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี  คือ  การกระตุน้ทางปัญญา  การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  และการสร้างแรงบันดาลใจ  ทั้ งสามองค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมีเป็น   
องคป์ระกอบท่ีมีปฏิสัมพนัธ์  เพื่อสร้างความเปล่ียนแปลงให้แก่ผูต้าม  ผลท่ีผสมผสานน้ีท าให้ผูน้  า
การเปล่ียนแปลงแตกต่างกบัผูน้ าแบบบารมี  นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลงั 
(empower)  และยกระดบัผูต้ามในขณะท่ีผูน้ าแบบบารมีหลายคนพยายามท่ีจะให้ผูต้ามอ่อนแอและ
ตอ้งคอยพึ่งผูน้  า  และสร้างความจงรักภกัดีมากกวา่ความผูกพนัในความคิด  บาส (Bass)  ให้นิยาม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในทางท่ีกวา้งกวา่  เบอร์น (Burns)  โดยไม่ใช่แค่เพียงการใชส่ิ้งจูงใจ  
 
 24วรรณี   หิรัญญากร,“ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบั
สุขภาพองค์กร   โรงเรียนประถมศึกษา  สังกดัส านกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ
เขตการศึกษา 12”(วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต  สาขาบริหารการศึกษา  บณัฑิต
วทิยาลยัมหาวทิยาลยับูรพา,2546),31. 
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เพื่อใหมี้ความพยายามมากข้ึนแต่จะรวมการท างานท่ีตอ้งการมีความชดัเจนข้ึนเพื่อการให้รางวลัตอบ
แทน  และบาส (Bass)  ยงัมองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน  แต่ไม่ใช่กระบวนการท่ีเกิดข้ึนแยกจากกนั  บาส (Bass) ยอมรับว่าในผูน้ าคนเดียวกนั
อาจใช้ภาวะผูน้ าทั้งสองแบบ  แต่ในสถานการณ์หรือเวลาท่ีแตกต่างกนั  และยงักล่าวถึงภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงวา่  เป็นผูน้ าท่ีท าใหผู้ต้ามอยูเ่หนือกวา่ความสนใจในตนเอง  ผา่นทางการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา  และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล  ผูน้ าจะยกระดบัวุฒิภาวะและอุดมการณ์ของผูต้ามท่ีเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิการบรรลุสัจจะแห่ง
ตน  ความเจริญรุ่งเรืองของสังคม  องค์กรและผูอ่ื้น  นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมี
แนวโนม้ท่ีจะช่วยกระตุน้ความหมายของงานในชีวติของผูต้ามใหสู้งข้ึนอาจจะช้ีน าหรือเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในการพฒันาความตอ้งการทางศีลธรรมให้สูงข้ึนด้วย25  ในตอนเร่ิมตน้ทฤษฎีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของบาสในปี  ค.ศ. 1985 บาส (Bass) ไดเ้สนอภาวะผูน้ า  2 แบบ  คือ  ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัรท่ีมีความต่อเน่ืองกันตาม
รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  โดยผูน้ าจะใช้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพื่อพฒันาความ
ตอ้งการของผูต้ามให้สูงข้ึนต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  ซ่ึงเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ี
ตอ้งการระหว่างกนัเพื่อให้ผูต้ามปฏิบติัตาม  ภาวะผูน้ าทั้งสองประเภทน้ี  ผูน้  าคนเดียวกนัอาจใช้
ประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนั  ในเวลาท่ีแตกต่างกนั  อยา่งไรก็ตาม  บาส (Bass)  วินิจฉยัว่าความเป็น
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนสามารถส่งผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต ่ากวา่  ส่วนภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงซ่ึงช่วยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นสูงกว่า  นอกจากนั้นบาส (Bass)  ยงัได้
กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่าเป็นส่วนขยายของภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  เน่ืองจากภาวะ
ผู ้น าแบบแลกเปล่ียนจะเน้นเฉพาะเร่ืองการจัดการ  หรือการแลกเปล่ียน  แต่ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงจะปฏิบติัต่อผูร่้วมงานและผูต้ามมากกวา่การก าหนดให้มีการแลกเปล่ียน  หรือขอ้ตกลง
ธรรมดา  พวกเขาจะมีการปฏิบติัในวถีิทางท่ีจะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน  โดยการปฏิบติัใน 

 
 
 
 

25Bernard  M. Bass, “Two Decades of Research and Developmant in Transformational  
Leadership,” European Journal of Word and Organizational Psychology 8, 1 (January 1999) : 
11. 
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องคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงหรือมากกวา่ท่ีเก่ียวกบัการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  การสร้าง
แรงบนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล26 
 
 7.  ทฤษฎภีาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของ บาสและอโวลโิอ ( Bass and Avolio)  
 บาสและอโวลิโอ (Bass  and  Avolio)  ไดก้ล่าววา่  ในช่วง 2 ทศวรรษท่ีผา่นมา  ทฤษฎี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได้พฒันาเป็นรูปร่างข้ึน  โดยการศึกษาวิจยัรวบรวมขอ้มูลพฒันาและ
ฝึกอบรมจากทุกระดบัในองค์กรและในสังคม  ทั้งกบัผูน้ าทุกระดบัและท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  ไม่มี
กิจกรรม  จนถึงผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพสูง  มีความกระตือรือร้นทั้งในวงการธุรกิจ  อุตสาหกรรม  
ราชการทหาร  โรงพยาบาล  สถาบนัการศึกษา  ในต่างเช้ือชาติ  และขา้มวฒันธรรม  ผลการศึกษา
แสดงให้เห็นว่าภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดยเคร่ืองมือวดัภาวะผู ้น าพหุองค์ประกอบ 
(multifactor leadership questionnaire : MLQ) ท่ีสร้างและพฒันาโดย  บาสและอโวลิโอ  (Bass  and  
Avolio) เป็นภาวะผูน้ าท่ีประสิทธิภาพ  และใหค้วามพึงพอใจมากกวา่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและ
มีงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศึกษาเชิงทฤษฎีจ านวนมาก  แสดงให้เห็นว่าภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงมีอิทธิพลอยา่งมีนยัส าคญัต่อการเพิ่มผลการปฏิบติังานของบุคคลและองคก์ร  หลงัจาก
มีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจยัเก่ียวกบัทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นระยะเวลาหน่ึง  คือ 
ตั้งแต่บาส (Bass)  เสนอทฤษฏีน้ีในปี  ค.ศ. 1985  ไดมี้การพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เป็นโมเดลภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบ (model  of the full range of leadership)  โมเดลน้ีจะ
ประกอบดว้ย  4 องคป์ระกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  และพฤติกรรมของ
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน  รวมทั้งภาวะผูน้ าแบบปล่อยตามสบาย (laissez – faire leadership) หรือ
พฤติกรรมการไม่มีภาวะผูน้ า (non – leadership behavior)27 
 

 
 26ปรีชา  ทศัน์ละไม, “ความสัมพนัธ์ระหว่างแบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนและ
ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกดั  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชัยภูมิ เขต 1 – 3” (วิทยานิพนธ์
ปริญญาครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลัยราชภฎัเลย
,2549),26. 

27Bernard M. Bass and Bruce J. Avolio, Improving Organization Effectiveness 
Through Transformationnal Leadership (Thousand Oaks : Sage Publications,1994),3-4. 
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 บาสและอโวลิโอ (Bass  and  Avolio) ในปี ค.ศ. 1991 ไดเ้สนอโมเดลภาวะผูน้ าแบบเต็ม
รูปแบบ  โดยใช้ผลหารวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเคยเสนอใน           
ปี     ค.ศ. 1985 โมเดล น้ีจะประกอบด้วยภาวะผูน้ า 3 แบบ  คือ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(transformational leadership)  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน (transactional  leadership)  และภาวะผูน้ า
แบบตามสบาย (laissez – faire leadership)  หรือพฤติกรรมไม่มีภาวะผูน้ า (non – behavior)           
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  (transformational leadership)  เป็นกระบวนการท่ีผูน้ า         
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม  โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงข้ึน
กว่าความพยายามท่ีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนกว่า
ความพยายามท่ีคาดหวงั  พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับท่ีสูงข้ึนและ          
มีศักยภาพข้ึน  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมขององค์กร  จูงใจให้
ผูร่้วมงานและผูต้ามมองใหไ้กลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์รหรือ
สังคม  ซ่ึงกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ  หรือท่ีเรียกวา่ “4I” (four I’s) คือ 
  1.1  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (idealized influence  : II )  หมายถึง  การท่ี
ผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่าง  หรือโมเดลส าหรับผูต้าม  ผูน้  าท่ียกย่อง  เคารพ นับถือ ศรัทธา 
ไวว้างใจและท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั  ผูต้ามจะพยายามประพฤติปฏิบติั
เหมือนผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของเขา  ส่ิงท่ีผูน้  าตอ้งปฏิบติัเพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ 
ผูน้ าจะตอ้งมีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงั     ผูต้าม  ผูน้  าเป็นผูท่ี้ไวใ้จไดว้่าจะท าในส่ิงท่ี
ถูกตอ้ง  ผูน้ าจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  ผูน้ าจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอ้ านาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตน  แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  ผูน้  าจะแสดง
ใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง  ความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์  ความเช่ือและค่านิยมของเขา  ผูน้  าจะเสริมความภาคภูมิใจ  ความจงรักภักดีและ       
ความมัน่ใจของผูต้าม  และท าให้ผูต้ามมีความเป็น      พวกเดียวกนักบัผูน้ า โดยอาศยัวิสัยทศัน์การ  
มีจุดประสงค์ร่วมกนั ผูน้ าแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนั เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการผู ้ตามจะเลียนแบบผูน้ าและพฤติกรรมของผูน้ าจากการสร้างความมั่นใจ           
ในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง  ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตน  
ในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร  
  1.2  การสร้างแรงบนัดาลใจ (inspiration motivation : IM)  หมายถึง การท่ีผูน้ าจะ
ประพฤติในทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผูต้ามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน  การให้
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ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม  ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณของทีม (team spirit)  ให้มี
ชีวิตชีวา    มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น  โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่บวก  
ผูน้  าจะท าให้ผูต้ามสัมผสักบัภาพท่ีงดงามของอนาคต  ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัท่ีผูน้ าตอ้งการ
อยา่งชดัเจน   ผูน้  าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัต่อเป้าหมายและวิสัยทศัน์ร่วมกนั   ผูน้  าจะ
แสดงความเช่ือมัน่และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจอยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ ผูน้ าจะ
ช่วยให้ผูต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทศัน์และภารกิจขององค์การ  ผูน้  าจะช่วยให้ผู ้
ตามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยคร้ังพบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ี
เกิดข้ึนผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  และการกระตุน้ทางปัญญา  โดยการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล  ท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า  และกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจดัการกับ
ปัญหาท่ีตนเผชิญได ้ ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และ
เสริมความคิดสร้างสรรค ์
  1.3  การกระตุน้การใชปั้ญญา  (intellectual stimulation : IS)  หมายถึง การท่ีผูน้ า   
มีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงานท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน  เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม  เพื่อท าให้เกิดส่ิงใหม่และ
สร้างสรรค ์ โดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีการ
ตั้งสมมติฐาน  การเปล่ียนกรอบ (reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ย
วิถีทางใหม่แบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและ  
การหาค าตอบของปัญหา  มีการใหก้าลงัใจผูต้ามใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ๆ ผูน้ ามีการ
กระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้ามแมว้่ามนัจะแตกต่าง 
ไปจากความคิดของผูน้ า  ผูน้  าท าให้ผูต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดี
ท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผูน้ าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผูต้ามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข        
แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูน้  าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได ้ 
จากความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผูร่้วมงานทุกคน  ผู ้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้          
ตั้งค  าถามต่อค่านิยมของตนเอง  ความเช่ือและประเพณี  การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนท่ีส าคญัของ
การพฒันาความสามารถของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั  เขา้ใจและแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 
  1.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (individualized consideration : IC) ผูน้ า
จะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และ
ท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั  ผูน้ าจะเป็นโคช้ (coach) และเป็นท่ีปรึกษา (advisor) ของ
ผูต้ามแต่ละคน  เพื่อการพฒันาผูต้าม  ผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล  
เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน  ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงาน
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ให้สูงข้ึนนอกจากน้ีผูน้ าจะมีการปฏิบติัต่อผูต้าม  โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้าง
บรรยากาศของการให้การสนบัสนุน  ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและ
ความตอ้งการ  การประพฤติของผูน้ าแสดงให้เห็นวา่เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคล  
เช่น  บางคนไดรั้บก าลงัใจมากกวา่  บางคนไดรั้บอ านาจการตดัสินใจดว้ยตนเองมากกวา่  บางคนมี
มาตรฐานท่ีเคร่งครัดมากกวา่  บางคนมีโครงสร้างงานท่ีมากกว่าผูน้ ามีการส่งเสริมการส่ือสารสอง
ทางและมีการจดัการดว้ยการเดินดูรอบๆ (management by walking around) มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม
เป็นการส่วนตวั  ผูน้  าสนใจในความกงัวลของแต่ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งระบบ  
(as a whole person)  มากกว่าเป็นพนกังานหรือเป็นเพียงปัจจยัการผลิต  ผูน้  าจะมีการฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (empathy)  ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือ  
ในการพฒันาผูต้าม  เปิดโอกาสให้ผูต้ามไดใ้ช้ ความสามารถพิเศษอยา่งเต็มท่ีและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ี   
ทา้ทายความสามารถ  ผูน้  าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน าการสนบัสนุนและการช่วยให้กา้วหนา้
ในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม่  โดยผูต้ามจะไม่รู้สึกว่าเขาก าลงัถูกตรวจสอบองค์ประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะทั้ง  4  ประการ  (4I’s)  ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงน้ีจะมีความสัมพนัธ์กนั
(intercorreilted)  อยา่งไรก็ตาม  มีการแบ่งแยกแต่ละองคป์ระกอบ  เพราะเป็นแนวคิดพฤติกรรมท่ีมี
ความเฉพาะเจาะจง  และมีความส าคญัในการวนิิจฉยัตามวตัถุประสงคต่์างๆ 
 2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (transactional  leadership)  เป็นกระบวนการท่ีผูน้ าให้รางวลั
หรือลงโทษผูต้าม  ข้ึนอยู่กบัผลปฏิบติังานของผูต้าม  ผูน้ าใช้กระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรง    
ตามสถานการณ์  ผูน้  าจูงใจผูต้ามให้ปฏิบติังานตามระดบัท่ีคาดหวงัไว ้ ผูน้  าช่วยให้ผูต้ามบรรลุ
เป้าหมาย  ผูน้  าท าให้ผูต้ามให้ปฏิบติังานตามบทบาท  และเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ  ผูน้  า   
จูงใจโดยเช่ือมโยงความตอ้งการและรางวลักบัความส าเร็จตามเป้าหมาย  รางวลัส่วนใหญ่เป็นรางวลั
ภายนอก  ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามเขา้ใจในบทบาท  รวมทั้งผูน้  าจะตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม  
ผูน้ าจะรับรู้ว่าผูต้ามตอ้งการท าอะไรเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมาย  ผูน้  าจะช่วยให้ผูต้ามระบุเป้าหมาย  
และเขา้ใจว่าความตอ้งการหรือรางวลั  ท่ีพวกเขาตอ้งการเช่ือมโยงกบัความส าเร็จตามเป้าหมาย  
ภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนประกอบดว้ย 
  2.1  การให้รางวลัตามสถานการณ์  (contingent  reward : CR)  ผูน้ าจะท าให้ผูต้าม
เข้าใจชัดเจนว่าต้องการให้ผูต้ามท าอะไร  หรือคาดหวงัอะไรจากผูต้าม  และจากนั้นจะจดัการ
แลกเปล่ียนรางวลัในรูปแบบของค ายกย่องชมเชย  ประกาศความดีความชอบ  การจ่ายเพิ่มข้ึนให้
โบนัสเม่ือผูต้ามสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั  ผูน้  าแบบน้ีมักจูงใจโดยให้รางวลัเป็น      
การตอบแทนและมกัจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
   2.2  การบริหารแบบวางเฉย (management – by exception : MBE )  เป็นการ 
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บริหารงานท่ีปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม (status qua)  ผูน้  าไม่พยายามเขา้ไปยุ่งเก่ียวกบัการ
ท างานจะเขา้ไปแทรกต่อเม่ือมีอะไรเกิดผดิพลาดข้ึนหรือการท างานท่ีต ่ากวา่มาตรฐาน  การเสริมแรง
มกัจะเป็นทางลบหรือให้ข้อมูลยอ้นกลบัทางลบ  มีการบริหารงานโดยไม่ปรับปรุงเปล่ียนแปลง
อะไร  ผูน้  าจะเขา้ไปเก่ียวขอ้งก็ต่อเม่ืองานบกพร่องหรือไม่ไดต้ามมาตรฐาน  การบริหารงานแบบ
วางเฉยแบ่งไดเ้ป็น  2  แบบ  คือ 
   2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก  (active – management – by 
exception : MBE – A) ผูน้  าจะใช้การท างานแบบกนัไวดี้กว่าแก ้ ผูน้ าจะคอยสังเกตผลการ
ปฏิบติังานของผูต้ามและช่วยแกไ้ขใหถู้กตอ้งเพื่อป้องกนัการเกิดความผดิพลาดหรือลม้เหลว 
   2.2.2   การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (passive management – by 
exception : MBE – P)  ผูน้ าจะใหว้ธีิการท างานแบบเดิม  และพยายามรักษาสภาพเดิม  ผูน้ าจะเขา้ไป
แทรกแซงถา้ผลการปฏิบติังานไม่ไดต้ามมาตรฐาน  หรือถา้มีบางส่วนผดิพลาด 
 3. ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (laissez – faire leadership : LF)  หรือพฤติกรรมความไม่
มีภาวะผูน้ า (non – leadership behavior) เป็นผูท่ี้ไม่มีความพยายาม  ขาดความรับผิดชอบ ไม่มีการ
ตดัสินใจ ไม่เต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยูฝ่่ายไหน  ขาดการมีส่วนร่วม  เม่ือผูต้ามตอ้งการผูน้ า  ผูน้  าจะไม่
อยู ่ ไม่มีวสิัยทศัน์เก่ียวกบัภารกิจขององคก์ร  ไม่มีความชดัเจนในเป้าหมาย28 
 จากแนวคิดหลายทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงดงัท่ีกล่าวมาแลว้ สามารถสรุป
ไดว้า่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (transformation leadership) หมายถึง ระดบัพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดง
ให้เห็นในการจดัการหรือการท างานเป็นกระบวนการท่ีผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานโดยการเปล่ียน
สภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงข้ึนกว่าความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันา
ความสามารถของผูร่้วมงานไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนและมีศกัยภาพมากข้ึนท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม จูงใจให้ผูร่้วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจของพวกไปสู่
ประโยชน์ของกลุ่มหรือสังคม จากแนวคิดดงักล่าว เม่ือน ามาเทียบเคียงกบัการใช้ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีก าลังเปล่ียนแปลงนโยบายและแนวปฏิบัติต่างๆ ตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติพุทธศกัราช 2542 แกไ้ขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พุทธศกัราช 2545  ซ่ึงจ าเป็นตอ้งมี
การปรับปรุงเปล่ียนแปลงและสร้างความเขา้ใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานอย่างมาก ดงันั้นแบบภาวะ
ผูน้ าท่ีผูบ้ริหารจะใช้ในการโนม้น้าวหรือเสริมแรงบุคลากรไดดี้ท่ีสุดน่าจะเป็นแบบภภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ตามความคิดของบาสและอโวลิโอ คือ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน 

28Bernard M. Bass J. Avolio, Improving Organizational Effectiveness Through 
Transformational Leadership (Thousand Oaks : Sage Publications,1994),3-5. 
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ข้อมูลพืน้ฐานโรงเรียนบ้านหมอ “พฒันานุกูล” 
  
ข้อมูลทัว่ไป  
  โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”  ท่ีตั้ง 242 หมู่ท่ี 12  ต าบล บา้นหมอ อ าเภอ บา้นหมอ
จงัหวดัสระบุรีสังกดัเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาเขต 4 โทรศพัท ์036202106 โทรสาร 036202106 
  
ประวตัิ 

เม่ือ พ.ศ. 2491 หลวงพฒัน์พงษพ์านิช เจา้ของตลาดบา้นหมอไดม้อบท่ีดินจ านวน 4 ไร่        
2 งาน และเงินจ านวน 50,000 บาท รวมกบัเงินงบประมาณจ านวน 150,000 บาท สร้างโรงเรียน
มธัยมศึกษาประจ าอ าเภอ แบบ 2 ของกรมสามญัศึกษา อยูเ่ลขท่ี 242 หมู่ 12 ต าบลบา้นหมอ     
อ าเภอบา้นหมอ จงัหวดัสระบุรี เปิดสอนชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 1 เม่ือวนัท่ี 17 พฤษภาคม 2493             
มีนกัเรียน 45 คน ครู 4 คน ต่อมา นายทองอยู ่  พฒัน์พงษพ์านิช ไดซ้ื้อท่ีดินเพิ่มอีก 4 ไร่ 1 งาน         
8 ตารางวา รวมเป็นท่ีดิน 8 ไร่ 3 งาน 8 ตารางวาในวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์  2522  บริษทัปูนซิเมนตไ์ทย 
จ ากดั ไดม้อบกรรมสิทธ์ิใชท่ี้ดินแปลงท่ี 2 ท่ีต าบลบางโขมด อ าเภอบา้นหมอ จ านวน 40 ไร่ ท่ีดิน
แปลงน้ีอยูติ่ดกบัโรงเรียนบา้นหมอ (โรงเรียนประถมศึกษาของกรมสามญัศึกษาปัจจุบนัยบุรวมกบั
โรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู”) ซ่ึงมีอยูจ่  านวน 5 ไร่ 1 งาน 69 ตารางวา ปัจจุบนัท่ีดินดงักล่าวใช้
ปลูกสร้างบา้นพกัครู  สนามกีาา  ปี พ.ศ. 2533 โรงเรียนไดร้ะดมหาทุน ซ้ือท่ีดินมาเพิ่มอีก 1 งาน  
96 ตารางวา    รวมเป็นท่ีดินแปลงท่ี 1 ทั้งหมด 9 ไร่ 1 งาน 4 ตารางวา 
 ปีการศึกษา 2534 โรงเรียนไดจ้ดัท าโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยเปิดสาขา
โรงเรียน ณ โรงเรียนโคกเสลา  มีช่ือวา่  สาขาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” (วดัโคกเสลา)  ซ่ึงอยู่
ห่างจากโรงเรียนแม่ไปทางทิศตะวนัตกเฉียงเหนือ 10 กิโลเมตรและในปีการศึกษา 2541 กรมสามญั
ศึกษาไดมี้ค าสั่งใหย้บุสาขาโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกูล”  โดยใหน้กัเรียนท่ีเหลืออยูเ่ขา้เรียนใน
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”   
 
วสัิยทัศน์ 

 สถานศึกษามีแหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลาย มีครูมืออาชีพ  ผูเ้รียนเป็นคนดีมีคุณธรรม  มีความรู้
ความสามารถ เป็นประชาธิปไตย  มีความสุข  อนุรักษค์วามเป็นไทยและภูมิปัญญาทอ้งถ่ิน  ชุมชน
ศรัทธาร่วมพฒันาโรงเรียน  
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พนัธกจิ 

 1. พฒันาโรงเรียนใหเ้ป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลายมีบรรยากาศน่าอยูน่่าเรียน 

 2. ส่งเสริมบุคลากรใหเ้ป็นครูมืออาชีพ 

 3. ส่งเสริมการจดักระบวนการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 

 4. พัฒนาผู ้เ รียนให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์  มีความรู้ความสามารถ  มีทักษะ

ความสามารถใน ดา้นต่าง ๆ ครบถว้น 

 5. ส่งเสริมให้ผู ้เรียนปฏิบัติตนตามหลักศาสนา  หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง         

เป็นประชาธิปไตย  มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดี  มีความเป็นไทยและอนุรักษภู์มิปัญญาทอ้งถ่ิน 

 6. พฒันาระบบการบริหารจดัการและใหชุ้มชนมีส่วนร่วม 

 

เป้าประสงค์ 

 1. มีแหล่งเรียนรู้ท่ีหลากหลายและมีบรรยากาศน่าอยูน่่าเรียน 

 2. ครูมืออาชีพท่ีจดักระบวนการเรียนรู้ท่ีเนน้ผูเ้รียนเป็นส าคญั 

 3. ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนสูงข้ึน  มีทกัษะความสามารถในดา้นต่าง ๆ ครบถว้น 

 4. ผูเ้รียนมีคุณลกัษณะอนัพึงประสงค ์ มีสุขภาพกายสุขภาพจิตท่ีดี  ปฏิบติัตามหลกัศาสนา   

    มีความเป็นไทย อนุรักษภู์มิปัญญาทอ้งถ่ิน  เป็นประชาธิปไตย มีวถีิชีวติอยา่งพอเพียง 

 5. โรงเรียนมีระบบการบริหารจดัการท่ีเน้นหลกัธรรมาภิบาล  ชุมชนมีส่วนรวมและมีระบบ

ประกนัคุณภาพท่ีเขม็แขง็ 

 

พุทธภาษิตประจ าโรงเรียน  

 อตฺตนา  โจทยตฺตาน    จงเตือนตนดว้ยตน  

 

ค าขวญัโรงเรียน  

 ลูก พ.ก. ประพฤติดีมีคุณธรรม 
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สีของโรงเรียน        เขียว - แสด  
 เขียว หมายถึง ความรู้ ความเจริญงอกงาม  
 แสด หมายถึง สติปัญญาเจริญรุ่งเรือง 
ข้อมูลบุคลากรและข้อมูลนักเรียน   
 ปัจจุบนัโรงเรียนมีขอ้มูลเก่ียวกบับุคลากรและนกัเรียน ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2  ขอ้มูลบุคลากรโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” 
 

บุคลากร จ านวน 

ผูบ้ริหาร 1 

ครูผูส้อน 50 

บุคลากรทางการศึกษา 4 

คณะกรรมการสถานศึกษา 13 

รวม 68 
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ตารางท่ี 3  ขอ้มูลนกัเรียนโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” 
 

ระดับช้ันเรียน จ ำนวนห้อง 
เพศ 

รวม 
ชำย หญงิ 

ม.1 5 109 91 200 

ม.2 5 99 80 179 

ม.3 5 85 92 177 

ม.4 3 54 65 119 

ม.5 3 52 55 107 

ม.6 3 28 61 89 

รวมระดับมัธยมศึกษำ 24 427 444 871 

 
ท่ีมา :  งานทะเบียนวดัผล  โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 29โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” , “รายงานการประเมินคุณภาพภายในของโรงเรียนบา้น
หมอ “พฒันานุกลู” (SAR) ประจ าปีการศึกษา 2556,”   
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งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 
งานวจัิยในประเทศ 
 สมพร  เมืองแป้น ศึกษาภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษา
สังกดัคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  กรมสามญัและส านักงานคณะกรรมการศึกษา
เอกชนในจงัหวดันครปฐมพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้น  อยูใ่น
ระดับมากและการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาโดยรวมและรายขั้นตอนอยู่ในระดับมาก           
2)  ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ
กรมสามญั และส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชนไม่แตกต่างกนั  3)  ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทางบวกโดยรวม
และรายดา้นในระดบัมากอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.0530 
 ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ  ได้ศึกษาเร่ือง  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารท่ีส่งผล             
ต่อองคก์ารแห่ง  การเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร  เขต 3 พบวา่  
ภาวะผูน้ า     การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  โดยรวมอยูใ่น
ระดับมาก  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน        
ตามความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพและปฏิบติังานในโรงเรียนท่ีแตกต่างกนั  โดยรวม
และรายด้าน ไม่แตกต่างกนั  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน   
ทุกดา้น    มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 
 
 
 
 
 
 
 30สมพร  เมืองแป้น, “ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษา” 
(ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั
ศิลปากร, 2548), บทคดัยอ่. 
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ท่ีระดบั 0.01 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  ดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล  ดา้นการสร้างแรง   
บนัดาลใจ  และดา้นการบริหารงานแบบเฉย  ส่งผลต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  และเป็น
องค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารโรงเรียนท่ีควรได้รับการพัฒนา           
ส่วนองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนท่ีควรได้รับการพฒันา คือ ด้านความคาดหวงัท่ีทา้ทาย  
และดา้นการมีค่านิยมร่วมกนั31 
 กนกวรรณ  วิเชียรเขต  ได้ศึกษาเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการ
ตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี  เขต 3 พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก32 
 ฉวีวรรณ  จนัทร์เม่ง  ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
มาตรฐานด้านผูเ้รียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม      
เขต 1 พบว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมากโดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยดงัน้ี  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  และการกระตุน้การใชปั้ญญา33 
 
 
 
 
 

31ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ, “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียน  สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3” (วิทยานิพนธ์คุรุศาสตร์
มหาบณัฑิต  สาขาบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลยัราชภฏัสกลนคร, 2550),บทคดัยอ่. 
 32กนกวรรณ  วิเชียรเขต, “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 3” (วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศิลปากร,  
2551),บทคดัยอ่. 
 33ฉวีวรรณ  จนัทร์เม่ง, “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อมาตรฐานดา้น
ผูเ้รียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกดัส านกังานเขตการศึกษานครปฐม เขต 1” (วิทยานิพนธ์
ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยั
ศิลปากร, 2552),บทคดัยอ่. 
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 วีณา  เพชรจิระวรพงศ์  ผลการวิจยัพบว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตาม  
ความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยม ตามทฤษฎีทั้ง 4 ด้าน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  ได้แก่        
ด้านผูน้ าแสดงออกอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านน าสู่จุดมุ่งหมาย  ด้านการแลกเปล่ียนและ              
การเปล่ียนแปลง  และดา้นมิตรสัมพนัธ์  ตามล าดบัเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมโดยจ าแนกตามเพศ  พบว่าโดยรวมครูท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าทฤษฎีดา้นผูน้ ามิตรสัมพนัธ์ 
ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ า          
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมโดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน
พบว่าโดยรวมขนาดโรงเรียนแตกต่างกนั  ครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณารายดา้น
พบว่าทฤษฎีด้านผูน้ ามิตรสัมพนัธ์กับทฤษฎีด้านผูน้ า  แสดงออกอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ครู          
มี ความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05    และเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ า   
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติัหนา้ท่ีการสอน
แตกต่างกนั  พบวา่โดยรวมครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าทฤษฎีดา้น
ผูน้ ามิตรสัมพนัธ์กบัทฤษฎีดา้นผูน้ าแสดงออกอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  ครูมีความคิดเห็นแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญั   ทางสถิติท่ีระดบั 0.0534 

 อภิชยา  มีเพียร  ไดท้  าการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ  
พึงพอใจในการปฏิบติังานของครูสถานศึกษาเอกชน  ผลการวิจยัพบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารอยู่ในระดับมากทุกด้าน  โดยด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่ามากเป็น       
อนัดบัแรก  รองลงมาคือ การกระตุน้ทางปัญญา  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึ งถึง      
ความเป็นปัจเจกบุคคล ตามล าดบั35 

 

 

34วณีา  เพชรจิระวรพงศ,์ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครู
โรงเรียนมธัยม” สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 (วิทยานิพนธ์ปริญญา
ครุศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา  มหาวทิยาลยัราชภฏัธนบุรี, 2552), บทคดัยอ่. 

35อภิชยา มีเพียร, “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของครูสถานศึกษาเอกชน” สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิ เขต2 (วิทยานิพนธ์ปริญญา
ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บณัฑิตวิทยาลยัมหาวิทยาลยัขอนแก่น, 
2552), บทคดัยอ่. 
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 พิสิฐธวฒัน์  กล่ินไธสงค ์ ไดศึ้กษาวจิยัเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผล
ต่อการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน  ผลการวิจัยพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงาน          
เขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิเขต 3 มีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดบัมากเรียงล าดบั
ดงัน้ี 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  3) การสร้างแรง
บนัดาลใจ 4) การกระตุน้ทางปัญญา  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นดงัท านายการบริหารโดยใช้
โรงเรียน  เป็นฐานมี 3 ดา้น  1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   2) การกระตุน้ทางปัญญา   3) 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์36 

สมคิด  สกุลสถาปัตย์  ได้ท าการวิจัย  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล               
ในการปฏิรูปการศึกษาแบบยัง่ยืน  ผลปรากฏว่า  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ประสิทธิผลประกอบดว้ย  การสร้างส่ือกลางท่ีมีประสิทธิภาพการใชค้วามฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน  
การสร้างแรงบนัดาลใจ  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  การกระตุน้การใช้ปัญญาและการใช้
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  ส าหรับองค์ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยัง่ยืน  ประกอบดว้ย
กระบวนการเปล่ียนแปลงสมดุลต่อเน่ือง  เนน้ผูเ้รียนปัจจยัน าเขา้มีพลงัขบัเคล่ือน  ผลผลิตมีคุณภาพ  
ผลลพัธ์มีดุลยภาพเชิงพลวตัร  บริบทเหมาะสม  เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง  รูปแบบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยัง่ยืนเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ    
พหุตวัแปรท่ีประกอบดว้ยองค์ประกอบท่ีส าคญั 11 องค์ประกอบ  กล่าวคือ การสร้างส่ือกลางท่ีมี
ศกัยภาพ  การใช้ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล)  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อปัจจัยน า เข้ามีพลังขับเคล่ือนกระบวนการ
เปล่ียนแปลงสมดุล  ต่อเน่ืองเนน้ผูเ้รียน  ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ  ผลลพัธ์มีดุลยภาพทางพลวตั  บริบท   
ท่ีเหมาะสม  เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง (การปฏิรูปการศึกษาแบบยิ่งยืน)  โดยทางตรงและ
ทางออ้มอย่างมีนัยส าคญั  ซ่ึงรูปแบบมีความถูกตอ้ง  เหมาะสมเป็นไปได ้ และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได้37 

 
 36พิสิฐธวฒัน์  กล่ินไธสงค,์ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหาร
โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน” (วิทยานิพนธ์มหาบณัฑิต ปริญญาศึกษาศาสตร์ สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัขอนแก่น, 2552),บทคดัยอ่. 
 37สมคิด  สกุลสถาปัตย,์ “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิรูปการศึกษา
แบบยัง่ยืน” (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์ดุษฎีนิพนธ์  สาขาการบริหารการศึกษา  บณัฑิต
วทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร,2552), บทคดัยอ่. 
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งานวจัิยในต่างประเทศ 
เฟลตนั (Felton) ได้ศึกษาเร่ืองราวความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและ

ภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษา กบัความพึงพอใจในงาน
ของครู ผลการวิจยัสรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัความ    
พึงพอใจในงานของครู และพบว่าผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพสูงกว่า
ผูบ้ริหารในโรงเรียนมธัยมศึกษา38 

 จงั, เชา และวู (Jung, Chow และ  Wu) ด าเนินการวิจยัเร่ืองบทบาทของภาวะผูน้ า            
การเปล่ียนแปลงในการเพิ่มขีดความสามารถนวตักรรมในองค์กร  จากการส ารวจและรวบรวม
ข้อมูลจากบริษัทในประเทศไต้หวนั  จ  านวน 32 บริษัท  พบว่า  บทบาทของภาวะผูน้ า                  
การเปล่ียนแปลงในการเพิ่มขีดความสามารถนวตักรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์กนัโดยตรงใน   
เชิงบวก  ทั้งการมอบอ านาจและการสนับสนุนในการเพิ่มขีดความสามารถนวตักรรมในองค์กร  
อยา่งมีนยัส าคญักบัองคก์ร39 

 โอซาราลี (Ozaralli)  ด าเนินการวิจยั เร่ืองผลกระทบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงต่อ    
การมอบอ านาจและประสิทธิภาพของทีม  โดยมีวตัถุประสงคข์องการท าวิจยัเพื่อศึกษาถึงภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการมอบอ านาจหนา้ท่ีและประสิทธิภาพของทีม  ซ่ึงเป็นส่วน
หน่ึงของการบูรณาการของรูปแบบภาวะผูน้ าตวัอยา่ง  รูปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ  

 
 
 
 
 
 
 
38Felton  S.L.T, “Transactional  and  Transformational  leadership  and  teacher  job  

satisfactional” (Doctoral  dissertation, Depratment  of  Philosophy  Science, The University of 
Mississippi,1995), A. 

39Dong  I Jung, Chee  Chow and Anne We, “The role of transformational  leadership in 
enhancing organization innovation : Hypotheses  and some preliminary finding” (MA. 
Department of Management, San Diego University, 2003), abstracts. 
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ผูบ้งัคบับญัชาและตั้งสมมุติฐานวา่มีความสัมพนัธ์กบัจุดแขง็ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและประสิทธิภาพ
ของทีม  ลูกจ้าง 156 คน  จากหลากหลายอุตสาหกรรมให้คะแนนถึงพฤติกรรมภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาของเขา  และยงัให้คะแนนในการมอบหมายอ านาจหนา้ท่ี  พวกเขา
ยงัประเมินค่าประสิทธิภาพของทีมในดา้นพฒันาการของทีม  การส่ือสารกนั  และผลการท างานของ
ทีมผลการส ารวจช้ีว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดส่้งเสริมให้ความคาดหมายต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ผลงาน  ประสบการณ์และยงัเพิ่มประสิทธิภาพของทีมตามมาดว้ย40 

ดิออนน่ี (Dionne)  ด าเนินการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพของ
ทีม  พบวา่อุดมการณ์  แรงบนัดาลใจหรืออิทธิพลต่อจิตใจ  การกระตุน้ความคิด  วิจารณญาณจะถูก
สร้างและแสดงออกมาในรูปแบบต่างๆ เช่น การแสดงวิสัยทศัน์  การตดัสินใจร่วมกันเป็นทีม       
การท างานเป็นทีมและการจัดการปัญหาท่ีเกิดข้ึนในทีม  โดยส่ิงท่ีแสดงออกมายงัส่วนรวมน้ี          
จะส่งผลกระทบในเชิงบวกในด้านการส่ือสาร  การเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  และการจัดการ       
ความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน  ส่ิงตางๆ เหล่าน้ีจะเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการพฒันาทีม  การฝึกซ้อมและ
โครงสร้างของทีมและทิศทางของทีมในอนาคต41 

วตัแมน, ซีเจลและจาวีดาน (Waldman, Siegel and Javidan.)  ด าเนินการวิจยัเร่ือง 
องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของประธานเจา้หน้าท่ีบริหารและความร่วมมือในความ
รับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร  โดยใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการส ารวจบทบาทของ
ประธานเจา้หนา้ท่ีในขอบเขตการตดัสินใจท่ีองคก์รนั้นๆ มีส่วนเก่ียวขอ้งในการรับผิดชอบต่อสังคม  
เขาทดสอบทฤษฎีน้ีโดยใชข้อ้มูลจากชาวอเมริกนั 56 คน  และบริษทัของชาวแคนนาดา  พบวา่การ
กระตุน้ทางดา้นความคิดของประธานเจา้หนา้ท่ีบริหารเป็นนยัส าคญัซ่ึงเก่ียวพนัถึงแนวโนม้ของ 
การสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้เกิดความมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานโดยให้ความส าคญั              
ดา้นปฏิสัมพนัธ์เป็นรายบุคคลเพื่อ  ทราบปัญหาและความตอ้งการของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจน 
 

 
 
40Felton  S.L.T, “Transactional  and  Transformational  leadership  and  teacher  job  

satisfactional” (Doctoral  dissertation, Depratment  of  Philosophy  Science, The University of 
Mississippi,1995), A. 

41Dong  I Jung, Chee  Chow and Anne We, “The role of transformational  leadership in 
enhancing organization innovation : Hypotheses  and some preliminary finding” (MA. 
Department of Management, San Diego University, 2003), abstracts. 
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กระตุน้ให้องค์กรเก่ียวกบัแผนกลยุทธ์ความรับผิดชอบต่อสังคมขององค์กร  หรือกิจกรรมความ
รับผดิชอบต่อสังคมขององคก์รเหล่านั้น  โดยมากจะเช่ือมโยงไปถึงแผนกลยทุธ์ในระดบับริหารและ
ความร่วมมือขององค์กร  ดงันั้นการศึกษาท่ีละเลยบทบาทของความเป็นผูน้ าในความรับผิดชอบ    
ต่อสังคมอาจใหผ้ลสรุปท่ีไม่แน่ชดัเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีได ้ นอกจากน้ีเขายงัวิจารณ์ถึงทฤษฎีภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการเน้นในเร่ืองคุณสมบติัหรือความสามารถพิเศษของภาวะผูน้ า      
มากเกินไป  ส่ิงน้ีจะน าไปสู่การทบทวนแนวความคิดในเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึง           
เนน้องคป์ระกอบดา้นการกระตุน้แนวความคิดในบริบทของความรับผดิชอบต่อสังคม42 

สรุป 
จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิดและและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องพอท่ีจะสรุปได้ว่า การบริหาร

สถานศึกษา ผูบ้ริหารสถานศึกษาไม่สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคไ์ดเ้พียงคนเดียวเพราะ
สถานศึกษาเป็นองคก์รหน่ึงท่ีประกอบดว้ยผูบ้ริหารและครู  ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าและ 
มีการตดัสินใจอยา่งเหมาะสมต่อครู ทั้งทางดา้นการสร้างบารมี  ส าหรับตวัผูบ้ริหารเอง  การสร้าง
แรงจูงใจส าหรับผูป้ฏิบติังานให้มีอิสระทางความคิดมีความกระตือรือร้นในการท่ีจะพฒันาองค์
ความรู้ใหม่ๆ เสริมสร้างจากความรู้เดิมท่ีมีอยู่มีการตดัสินใจในงานอย่างมีระบบและเปิดโอกาส    
ให้ผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจร่วมกนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รซ่ึงจะเห็นวา่ภาวะผูน้ า
ของผูบ้ริหารท่ีดีนั้นกระตุน้ และส่งผลต่อผูป้ฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทางส าคญัในการพฒันาการเรียน
การสอนใหป้ระสบความส าเร็จและนกัเรียนมีคุณภาพ นอกจากน้ีผูบ้ริหารยงัตอ้งมีความสามารถใน
การพฒันาครู ให้มีศกัยภาพในการจดัการเรียนการสอนไดอ้ยา่งมีคุณภาพ รวมทั้งให้การสนบัสนุน
ดา้นทรัพยากรต่าง ๆ ตามความจ าเป็น ซ่ึงจะส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนกัเรียน และยงั
เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บัครูอีกดว้ย เพื่อใหเ้กิดการสอนท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 

42Waldman, D. A., Siegel, D. S. and Javidan, M. “Components of CEO Transformational 
leadership and Corporate Social Responsibility” (Journal of Management Studies, Vol. 43:page 
1703 – 1725, 2006), abstracts. 
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บทที3่ 

 
วธีิด ำเนินกำรวจัิย 

  
 การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อทราบ 1)  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล”  2)  แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณา ซ่ึงขั้นตอนการด าเนินการวิจยั และ
ระเบียบวธีิวจิยัมีรายละเอียดต่างๆ ดงัน้ี  
 

 
ขั้นตอนกำรด ำเนินกำรวจัิย 

 
เพื่อใหก้ารวจิยัในคร้ังน้ีด าเนินไปอยา่งมีระบบ  ดว้ยความเรียบร้อยและบรรลุผลตาม

วตัถุประสงคข์องการวจิยั  ผูว้จิยัจึงก าหนดรายละเอียดเก่ียวกบัวธีิการศึกษาวจิยัเป็นสามขั้นตอน
ต่อไปน้ี 

 
 ขั้นตอนที ่1 กำรจัดเตรียมโครงกำร   

เป็นขั้นตอนของการจดัเตรียมโครงร่างงานวจิยั ซ่ึงเป็นการศึกษาจากการศึกษาเอกสารต ารา  
ปัญหา ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ต  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อให้เกิดความเขา้ใจ
ในปัญหาและแนวทางการศึกษารวมทั้งจดัสร้างเคร่ืองมือ  ปรับปรุงขอ้พกพร่องของเคร่ืองมือตาม
ค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญและปรึกษาขอค าแนะน าและความเห็นชอบในการจดัท าโครงร่างงานวิจยั
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษา 
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 ขั้นตอนที ่2  กำรด ำเนินกำรวิจัย   
ผูว้ิจยัด าเนินการจดัสร้างเคร่ืองมือทดสอบและปรับปรุงคุณภาพของเคร่ืองมือ  รวมทั้ง

การศึกษาปัญหา  และอุปสรรคต่างๆ  เพื่อให้ไดผ้ลการวิจยัท่ีตอบขอ้ค าถามของการวิจยัไดใ้กลเ้คียง
ท่ีสุด  แล้วเสนอโครงร่างงานวิจยัต่อภาควิชาเพื่อขอความคิดเห็นและอนุมติัจากบณัฑิตวิทยาลยั    
น าเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึนในขั้นตอนท่ี 1 ไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างในโรงเรียนตามท่ีก าหนด       
น าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้ง  วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติและแปรผลการวิเคราะห์
ขอ้มูล 

 
 ขั้นตอนที ่3  การรายงานผลการวจัิย   

เป็นขั้นตอนท่ีผูว้จิยัจดัท ารายงานผลการวจิยัน าเสนอต่อคณะกรรมการผูค้วบคุมการคน้ควา้
อิสระ เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง  ท าการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องตามท่ีคณะกรรมการเสนอแนะ    
คณะกรรมการผูค้วบคุมการคน้ควา้อิสระ  ให้ความเห็นชอบน ารายงานวิจยัฉบบัท่ีสมบรูณ์จดัพิมพ์
เป็นการคน้ควา้อิสระท่ีสมบรูณ์เสนอต่อบณัฑิตวทิยาลยั  

 
ระเบียบวธีิวจัิย 

 
 เพื่อใหก้ารวจิยัในคร้ังน้ีด าเนินไปอยา่งเป็นระบบมีประสิทธิภาพสูงสุด   ดว้ยความเรียบร้อย
และบรรลุผลตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั  ผูว้จิยัก าหนดระเบียบวธีิวจิยัซ่ึงประกอบดว้ย  แผนแบบ
ของการวจิยั  ประชากร  กลุ่มตวัอยา่งและการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง   ตวัแปรท่ีศึกษา  เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวจิยั  การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ  การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้น
การวจิยั  มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   
แผนแบบของการวจัิย 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (descriptive  research)  ท่ีมีแผนแบบการวิจยัใน
ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างเดียว โดยศึกษาสภาวะการณ์ไม่มีการทดลอง (the one short , non – 
experimental case study)  ซ่ึงเขียนเป็นแผนผงั (diagram) ไดด้งัน้ี 
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 เม่ือ   R หมายถึง  กลุ่มตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการสุ่ม 
  X หมายถึง  ตวัแปรท่ีศึกษา 
  O หมายถึง  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา 
 
ประชากร  
 ประชากรท่ีใช้ในวิจัยในคร้ังน้ี  ได้แก่  บุคลากรโรงเรียนบ้านหมอ “พัฒนานุกูล” 
ประกอบดว้ย ผูบ้ริหาร  ครู   บุคลากรทางการศึกษา  และคณะกรรมการสถานศึกษา  จ านวน  68 คน 
 
กลุ่มตัวอย่างและการเลอืกตัวอย่าง 
 ขนาดตวัอย่างจากตารางประมาณขนาดตวัอย่างโดยใช้ตารางเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie  
and Morgan)1  ได้จ  านวน  60 คน ได้จากการเลือกตวัอย่างตามโอกาสทางสถิติด้วยวิธีการสุ่ม      
แบบแบ่งประเภท (stratified  random  sampling)  ตามตารางท่ี  4 
  
 
 
 
 
 

1Robert  V. Krejcie, and Daryle  W.  Morgan, “Determining  Sample  Size  for  Research  
Activities,” Journal  for  Education  and  Psychological  Measuremant, no.3 (November  
1970) : 608. 

R X 

O 
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ตารางท่ี 4  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” 
 

บุคลากรโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผูบ้ริหาร 1 1 

ครูผูส้อน 50 44 

บุคลากรทางการศึกษา 4 4 

คณะกรรมการสถานศึกษา 13 11 

รวม 68 60 

 
ตัวแปรทีศึ่กษา 
 ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ีประกอบดว้ยตวัแปรพื้นฐาน  ตวัแปรตน้  และตวัแปรตาม  
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.ตวัแปรพื้นฐาน เป็นตวัแปรท่ีศึกษาเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม  
ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษาสูงสุด  ต าแหน่งหน้าท่ี  และประสบการณ์ในการ
ท างาน  เป็นตน้ 
 2. ตวัแปรท่ีศึกษา  คือ  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ตามแนวคิดของ บาสและ 
อโวลิโอ (Bass  and  Avolio) ประกอบดว้ย  4 องคป์ระกอบ รายละเอียดดงัน้ี  
 การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (idealized  influence) หมายถึง  ความสามารถของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีท าใหบุ้คลากรรู้สึกภาคภูมิใจ ยอมรับศรัทธา  มีความสามารถในการมองการณ์ไกล  มี
วิสัยทศัน์และถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงัผูร่้วมงาน   การรับรู้ถึงภารกิจและปัญหา  เป็นผูก้ล้าเผชิญ
ปัญหา  มุ่งมัน่ ทุ่มเทปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมาย 
 การสร้างแรงบันดาลใจ (inspirational  motivation)  หมายถึง  ความสามารถของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในการให้ก าลงัใจกระตุน้  โนม้นา้วจิตใจให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน  
เกิดความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจในงาน   เปล่ียนแปลงจากการท างานเพื่อตนเองไปสู่การท างานเพื่อ
ประโยชน์ส่วนรวมในการตั้งมาตรฐานการท างานท่ีสูงข้ึน    จูงใจบุคลากรให้ไดรั้บการตอบสนอง
ต่อความตอ้งการความส าเร็จ    และเสริมสร้างก าลงัใจเม่ือยามทอ้แท ้ 
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 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (intellectual  stimulation)  หมายถึง  ความคิดสร้างสรรค ์ และหา
วธีิการใหม่ๆในการแกปั้ญหาต่างๆ  มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างานส่งเสริมให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็น  มองปัญหาในแง่มุมต่างๆ  มีการวิเคราะห์การน าไปใช้     การตีความสนับสนุนให้
พฒันาวธีิการใหม่ๆหรือคิดคน้ส่ิงแปลกใหม่ 
 การค านึงถึงปัจเจกบุคคล (individualized  consideration)  หมายถึง การเขา้ใจความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล  มีการส่ือสารสองทาง  เอาใจใส่บุคลากรแต่ละคน  มีการยอมรับนับถือความรู้
ความสามารถ มอบหมายงานใหต้รงตามความสามารถของบุคลากร  ตลอดจนส่งเสริมและแสวงหา
แนวทางใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัมี  2  ชนิด  คือ แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 

1.  แบบสอบถาม  จ านวน 1 ฉบบั โดยแบ่งเป็น 2 ตอน  มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี  
  ตอนที ่ 1  สอบถามเก่ียวกบัสถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม  มีลกัษณะ
เป็นแบบตรวจสอบรายการ (checklist)  เก่ียวกบั  1) เพศ  2 ) อาย ุ 3) สถานภาพ  4)  ระดบัการศึกษา
สูงสุด   5) ต าแหน่งหนา้ท่ี  และ 6) ประสบการณ์ในการท างาน  มีลกัษณะเป็นตวัเลือกท่ีก าหนด
ค าตอบไวใ้ห ้(forced  choice) 

 ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกูล”    สร้างตามทฤษฎีของบาสและอโวลิโอ (Bass  and  Avolio)  
จ  านวน 95 ขอ้  เพื่อทราบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational  leadership) ของผูบ้ริหาร     
สถานศึกษา 4 ด้าน  ประกอบด้วย ข้อค าถาม  จ  าแนกตวัแปรได้ดังน้ี  1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (charismatic  or  idealized  influence)   2 ) การสร้างแรงบนัดาลใจ 
(inspirational  motivation)  3) การกระตุน้การใชปั้ญญา (intellectual  stimulation)  4) การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized  consideration)   

แบบสอบถามตอนท่ี  2 เป็นแบบจดัอนัดบัคุณภาพ  5  ระดับ  ของลิคเคิร์ท (Likert’s five  
rating scale)2  ก าหนดค่าคะแนนของช่วงน ้าหนกัเป็น 5 ระดบั  มีความหมายดงัน้ี 

ระดบั 5  หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” 
มีการปฏิบติัในระดบัมากท่ีสุด  ใหมี้น าหนกั 5  คะแนน 
 ระดบั 4 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” 
มีการปฏิบติัในระดบัมาก  ใหมี้น าหนกั 4  คะแนน 
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ระดบั 3 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” 
มีการปฏิบติัในระดบัปานกลาง   ใหมี้น าหนกั 3  คะแนน 
 ระดบั 2 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” 
มีการปฏิบติัในระดบันอ้ย  ใหมี้น าหนกั 2  คะแนน 

ระดบั 1 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” 
มีการปฏิบติัในระดบันอ้ยท่ีสุด   ใหมี้น าหนกั 1  คะแนน 

2.   แบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์แบบ  1) มีโครงสร้าง  2) ก่ึงโครงสร้าง  3) ไม่มี
โครงสร้าง  ซ่ึงศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : 
กรณีศึกษา โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”   

 
สร้างและพฒันาเคร่ืองมือ  

 เพื่อให้เกิดความตรงและความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี   ผูว้ิจ ัยได้
ด าเนินการสร้างเคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. แบบสอบถามของการวจัิย 

ขั้นท่ี 1  ศึกษา แนวคิด  ทฤษฎี  หลกัการ  วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  และแบบสอบถามท่ีอา้ง
ถึง  แลว้น าผลการศึกษามาสร้างและปรับปรุงเคร่ืองมือ  โดยขอค าแนะน าจากอาจารยผ์ูค้วบคุมการ
คน้ควา้อิสระ 
 ขั้นท่ี 2  ตรวจสอบความตรงของเน้ือหา  (content  validity)  ของแบบสอบถามโดยน า
แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึน  ใหผู้ท้รงคุณวฒิุ  จ  านวน  3  คน พิจารณา ความสอดคลอ้งของเน้ือหา
กบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั  ดว้ยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งโดยใชเ้ทคนิค  IOC (index  of  
item objective  congruence) ซ่ึงค่า  IOC ของแบบสอบถามมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.5 – 1 ท่ีผูว้จิยัใชค้  าถาม
ทุกขอ้  

ขั้นท่ี 3  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(try out)  ในโรงเรียน
ท่ีมีขนาดใกลเ้คียงกบัโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”  จ  านวน  30  คน 
 
 

 

2Rensis  Likert,  New Pattern  of Management  (New York : McGraw – Hill  Book 
Company , 1961) , 74. 
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 ขั้นท่ี 4  น าคะแนนท่ีไดจ้ากแบบสอบถามกลบัมาหาค่าความเช่ือมัน่ (reliability) ตามวธีิ
ของครอนบาค (Cronbach)3  โดยพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α- Coefficient)  ไดค้่าความเท่ียง
ของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั  0.994 

 2. แบบสัมภาษณ์ของการวจัิย 

 สร้างข้ึนจากการน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามและปรึกษาอาจารย์ท่ีปรึกษา       
มาสร้างเป็นค าถามเพื่อหาแนวทางในการพฒันา  โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีจ านวน  5  คน คือ  ผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 1 คน  รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา  2 คน  หนวัหนา้งานวชิาการ  1 คน  ครูผูส้อน 1 คน 
โดยท าการสัมภาษณ์ตั้งแต่วนัท่ี 13 – 17 กรกฎาคม 2558 แลว้น าขอ้ความท่ีไดม้าวเิคราะห์เน้ือหา 
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 เพื่อให้การวิจยัคร้ังน้ีบรรลุวตัถุประสงค์ ผูว้ิจยัได้ก าหนดวิธีการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่ม
ตวัอยา่ง  โดยด าเนินตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1  ผูว้ิจยัขอหนงัสือจากคณบดีบณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศิลปากร เพื่อท าหนงัสือ
ขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลถึงผู ้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนบ้านหมอ         
“พฒันานุกลู” จ านวน  60  คน   เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 ขั้นท่ี 2 ผูว้จิยัน าส่งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามโดยประสานกบัผูบ้ริหาร
โรงเรียนขอเก็บขอ้มูลในโรงเรียน 
 ขั้นท่ี 3 การด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลและติดตามแบบสอบถาม โดยเก็บรวบรวมดว้ย
ตนเอง 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี  ใช้บุคลากรในโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” เป็น
หน่วยวเิคราะห์ (unit  of  analysis)  เม่ือไดรั้บแบบสอบถามคืนแลว้  ผูว้จิยัด าเนินการดงัน้ี 
 1.  ตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม 
 2.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามไปค านวณหาค่าทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
 3.  น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสัมภาษณ์มาวเิคราะห์เน้ือหา 
 
 
 3Lee  j. Cronbach, Essentials  of  Psychological  Testing, 3rd ed. (New York : Harper & 
Row  Publisher,1974), 161. 
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สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 
 1. การวเิคราะห์สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  สถิติท่ีใช ้คือ ค่าความถ่ี (frequency : f) 
และค่าร้อยละ (percentage : %) 

2. การวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน    
บา้นหมอ “พฒันานุกูล”  สถิติท่ีใช ้คือ ค่ามชัฌิมเลขคณิต (arithmetic mean : X )  ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation : S.D.)  และแปลความหมาย  ค่ามชัฌิมเลขคณิตของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล”  โดยพิจารณาค่ามชัฌิม
เลขคณิตของคะแนนท่ีไดจ้ากการตอบแบบสอบถามของผูใ้ห้ขอ้มูลแลว้เปรียบเทียบกบัเกณฑ์ตาม
แนวคิดของเบสท ์(Best)4  มีรายละเอียดดงัน้ี 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  4.50 – 5.00  แสดงว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”   อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 3.50 – 4.49  แสดงว่า  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”   อยูใ่นระดบัมาก 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 2.50 – 3.49  แสดงว่า  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”   อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.50 – 2.49  แสดงว่า  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”   อยูใ่นระดบันอ้ย 
 ค่ามัชฌิมเลขคณิต 1.00 – 1.49  แสดงว่า  ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”   อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

3. เพื่อเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ผูว้ิจยัใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหา 

(Content Analysis) 

 

 

 

 

 

 

 
4John  W. Best, Research  in  Education  (New  York : Prentice,Inc.,1970), 87. 
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สรุป 

 การวิจยั  เร่ือง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียน
บา้นหมอ “พฒันานุกูล” เป็นการวิจยัเชิงพรรณา (descriptive  research)   ซ่ึงมีวตัถุประสงค์เพื่อ
ทราบ  1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล”    
2) แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกูล”   กลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย  ผูบ้ริหารสถานศึกษา  1 คน ครูผูส้อน  44 คน  บุคลากร
ทางการศึกษา  4 คน  และคณะกรรมการสถานศึกษา  11 คน รวมผูใ้ห้ขอ้มูล  60 คน  เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยัมี  2 ชนิด   คือ 1)  แบบสอบถาม  ซ่ึงแบ่งเป็น 2 ตอน ประกอบด้วย  ตอนท่ี 1  เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกูล”  สร้างตามทฤษฎีของ     
บาสและอโวลิโอ (Bass  and  Avolio) วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป  2)  แบบสัมภาษณ์
เก่ียวกับแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา 
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” สร้างข้ึนจากการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามซ่ึงน าขอ้มูลท่ีได้
คะแนนค่ามชัฌิมเลขคณิตท่ีน้อยท่ีสุด  มาสร้างเป็นค าถามเพื่อหาแนวทางในการพฒันา  โดยผูใ้ห้
สัมภาษณ์มีจ านวน   5  คนไดแ้ก่  ผูบ้ริหารสถานศึกษา 1 คน  รองผูอ้  านวยการสถานศึกษา  2 คน  
หนวัหนา้งานวชิาการ  1 คน  ครูผูส้อน 1 คน แลว้น าขอ้ท่ีไดม้าวเิคราะห์เน้ือหา     
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั  และการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการ
วิจยั เร่ือง “ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกูล”  ผูว้ิจยัได้ส่งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างซ่ึงไดแ้ก่  ผูบ้ริหาร  ครูผูส้อน  บุคลากร
ทางการศึกษา   และคณะกรรมการสถานศึกษาในโรงเรียนบ้านหมอ “พฒันานุกูล” รวมทั้งส้ิน       
60 คน ได้รับแบบสอบถามคืนครบทุกฉบบั  คิดเป็นร้อยละ 100 เม่ือได้ขอ้มูลจากแบบสอบถาม
น ามาวเิคราะห์และน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล  จ  าแนกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียน    
บา้นหมอ“พฒันานุกลู” 
 ตอนท่ี 3 การวิ เคราะห์แบบสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู” 
 
 
ตอนที ่1 การวเิคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีได้ใช้โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” สภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  
ไดแ้ก่ ผูบ้ริหาร  ครูผูส้อน  บุคลากรทางการศึกษา   และคณะกรรมการสถานศึกษาในโรงเรียนบา้น
หมอ “พฒันานุกูล” รวมทั้งส้ิน  60  คน  จ าแนกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษาสูงสุด  
ต าแหน่งหน้าท่ี  และประสบการณ์ในการท างาน  โดยหาค่าความถ่ี (frequency : f) และร้อยละ 
(percentage : %) ดงัรายละเอียดในตารางท่ี  5 
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ตารางท่ี 5  สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม  จ าแนกตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา
สูงสุด  ต าแหน่งหนา้ท่ี  และประสบการณ์ในการท างาน   
 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
          1. ชาย 
          2. หญิง 

 
22 
38 

 
36.67 
63.33 

รวม 60 100 
2. อาย ุ(เศษปีท่ีเกิน 6 เดือน นบัเพิ่มอีกหน่ึงปี) 
          1. นอ้ยกวา่ 30 ปี 
          2. 31 – 40 ปี 
          3. 41 – 50 ปี 
          4. มากกวา่  51 ปี 

 
9 

20 
13 
18 

 
15.00 
33.33 
21.67 
30.00 

รวม 60 100 
3. สถานภาพ 
          1. โสด 
          2. สมรส 
          3. หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่

 
27 
30 
3 

 
45.00 
50.00 
5.00 

รวม 60 100 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
          1. ต ่าปริญญาตรี 
          2. ปริญญาตรี 
          3. ปริญญาโท 
          4. ปริญญาเอก 

 
8 

42 
9 
1 

 
13.33 
70.00 
15.00 
1.67 

รวม 60 100 
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สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 

5. ต าแหน่งหนา้ท่ี 
          1. ผูบ้ริหาร 
          2. ครู 
          3. บุคลากรทางการศึกษา 
          4. คณะกรรมการสถานศึกษา 

 
1 

44 
4 

11 

 
1.67 

73.33 
6.67 

18.33 
รวม 60 100 

6. ประสบการณ์ในการท างาน (เศษปีท่ีเกิน 6 เดือน นบั
เพิ่มอีกหน่ึงปี) 
          1. 0 - 10 ปี            
          2. 11 – 20 ปี          
          3.  21 – 30  ปี 
          4.  มากกวา่  30 ปี   

 
 

36 
7 
7 

10 

 
 

60.00 
11.67 
11.67 
16.66 

รวม 60 100 
 
 จากตารางท่ี 5 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามทั้ งหมด 60 คน เป็นเพศชายจ านวน 22 คน        
คิดเป็นร้อยละ 36.67  เป็นเพศหญิง จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 63.33  มีอายุน้อยกว่า 30 ปี     
จ  านวน  9 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00  อายุระหวา่ง 31 –  40 ปี จ  านวน 20 คน  คิดเป็นร้อยละ 33.33      
อายุระหวา่ง  41 – 50 ปี จ  านวน 13 คน  คิดเป็นร้อยละ 21.67  และ อายุมากกวา่  51 ปี ข้ึนไป    
จ  านวน 18 คน  คิดเป็นร้อยละ 30.00  มีสถานภาพโสด จ านวน  27 คน คิดเป็นร้อยละ 45.00    
สมรส จ านวน 30 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.00  และหมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู่ จ  านวน 3 คน คิดเป็น            
ร้อยละ 5.00 ระดบัการศึกษา    ต ่าปริญญาตรี จ านวน  8 คน  คิดเป็นร้อยละ 13.33 ระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 42 คน  คิดเป็นร้อยละ 70.00  ปริญญาโท จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00  และ     
ปริญญาเอก จ านวน  1 คน  คิดเป็นร้อยละ 1.67 ต าแหน่งผู ้บริหาร จ านวน 1 คน คิดเป็น               
ร้อยละ 1.67 ต าแหน่งครูผู ้สอน จ านวน 44 คน คิดเป็น  ร้อยละ 73.33 ต าแหน่งบุคลากร               
ทางการศึกษา จ านวน  4  คน  คิดเป็นร้อยละ 6.67  และต าแหน่งคณะกรรมการสถานศึกษา จ านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ  18.33 ประสบการณ์ในการท างานระหวา่ง  0 - 10 ปี จ  านวน 36 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 60.00  ระหวา่ง 11 – 20 ปี จ  านวน 7 คน คิดเป็น  ร้อยละ 11.67  ระหวา่ง 21 – 30  ปี จ  านวน 
7 คน  คิดเป็นร้อยละ 11.67  และมากกวา่ 30 ปี  จ  านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 16.66 
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ตอนที ่2 การวเิคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียน     
              บ้านหมอ“พฒันานุกูล” 
 
 ในการวิเคราะห์ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา
โรงเรียนบ้านหมอ“พฒันานุกูล” วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่ามชัฌิมเลขคณิต  และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน  แลว้น าค่ามชัฌิมเลขคณิต  มาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ตามแนวคิดของเบสท์ (Best) ท่ี
ก าหนดไว ้ปรากฏผลดงัตารางท่ี  6 – 10   ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 6  ค่ามชัฌิมเลขคณิต  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่าระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
     ของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู” โดยภาพรวม 

 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบนัดาลใจ 
การกระตุน้การใชปั้ญญา 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 
4.02 
3.96 
3.92 
3.98 

 
0.87 
0.91 
0.87 
0.90 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.97 0.88 มาก 

 

 จากตารางท่ี 6 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.97 , S.D. = 0.88)  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากโดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังน้ี          
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ ( X  = 4.02, S.D. = 0.87)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล        
( X  = 3.98, S.D. = 0.99) การสร้างแรงบนัดาลใจ ( X  = 3.96, S.D. = 0.91) และการกระตุน้การใช้
ปัญญา ( X  = 3.92, S.D. = 0.87) ซ่ึงค่า S.D. อยูร่ะหวา่ง (0.87 – 0.91) 

 

 

 

(n = 60) 
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ตารางท่ี 7  ค่ามชัฌิมเลขคณิต  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่าระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
      ของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู” ดา้นการมีอิทธิพล 
     อยา่งมีอุดมการณ์  จ  าแนกตามรายขอ้ 

 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

12. 

 

13. 

ท่ียอมรับต่อผูอ่ื้น 

ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีปฏิบติัตนเป็นดี 

ปฏิบติัตนมีความน่าเล่ือมใส ศรัทธา 

ปฏิบติัตนเป็นท่ีน่าเคารพยกยอ่ง 

มีคุณธรรม  จริยธรรมในการท างาน 

มีความสามารถในการมองการณ์ไกล 

เป็นผูมี้วสิัยทศัน์ 

มีความคิดริเร่ิม  สร้างสรรค ์

มีความสามารถถ่ายทอดความคิดไปสู่บุคลากร 

แสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์ต่อการท างาน 

 แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือและค่านิยมท่ีมีต่อการท างาน 

ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการท างานใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ 

อยา่งชดัเจน 

รับรู้ถึงภารกิจและปัญหาในการท างาน 

4.08 

4.02 

4.02 

3.83 

4.17 

3.92 

3.94 

3.85 

4.00 

4.06 

4.06 

4.04                    

 

4.04 

 

0.88 

0.78 

0.80 

0.81 

0.71 

0.93 

0.85 

0.85 

0.84 

0.85 

0.78 

0.82 

 

0.66 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

(n = 60) 
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ตารางที ่7 ต่อ 

 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

14. 

15. 

16. 

 

17. 

18. 

19. 

20. 

21. 

22. 

23. 

24. 

25. 

26. 

27. 

28. 

 

มีความมุ่งมัน่  เด็ดเด่ียวในการตดัสินใจ 

มีความมัน่ใจในตนเอง 

มีความซ่ือสัตย ์สุจริตและไม่แสวงหาผลประโยชน์โดย 

มิชอบ 

มีความรู้ ความสามารถ ระดบัความรู้ท่ีน่าเช่ือถือ 

เสริมสร้างความภาคภูมิใจของบุคลากรในการท างาน 

เสริมสร้างความมัน่ใจของบุคลากรในการท างาน 

รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากบุคลากร 

กลา้เผชิญกบัปัญหา 

สามารถควบคุมอารมณ์ไดทุ้กสถานการณ์ 

มีความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหา 

สร้างความมัน่ใจใหก้บับุคลากรวา่จะเอาชนะปัญหาต่างๆได ้

มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมาย 

เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

หลีกเล่ียงการใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน 

หลีกเล่ียงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์ของพวกพอ้ง 

คนใกลชิ้ด. 

3.98 

4.17 

4.08 

 

4.15 

4.11 

4.04 

4.11 

4.06 

4.04 

4.00 

3.92 

3.85 

4.00 

4.08 

4.06 

0.78 

0.86 

1.03 

 

0.83 

0.79 

0.99 

0.83 

1.02 

0.93 

0.82 

0.76 

1.04 

1.05 

0.97 

0.99 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

 รวม 4.02 0.87 มาก 

(n = 60) 
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  จากตารางท่ี 7 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.02, S.D. = 0.87)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  
พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ค่ามชัฉิมเลขคณิตอยูร่ะหวา่ง  4.02 - 3.83  ค่ามชัฌิมเลขคณิตมากท่ีสุด
ใน 5 อนัดบัแรก  คือ ผูบ้ริหารมีความมัน่ใจในตนเอง ( X  = 4.17, S.D. = 0.86) มีคุณธรรม จริยธรรม
ในการท างาน ( X = 4.17, S.D. = 0.71) มีความรู้ ความสามารถ ระดบัความรู้ท่ีน่าเช่ือถือ ( X = 4.15, 
S.D. = 0.83) เสริมสร้างความภาคภูมิใจของบุคลากรในการท างาน ( X = 4.11, S.D. = 0.78) รับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากบุคลากร ( X = 4.11, S.D. = 0.83)  และค่ามชัฌิมเลขคณิตนอ้ย
ท่ีสุด ใน 5 อนัดบัสุดทา้ย  คือ  มีความสามารถในการมองการณ์ไกล ( X = 3.92, S.D. = 0.93)  สร้าง
ความมัน่ใจให้กบับุคลากรว่าจะเอาชนะปัญหาต่างๆได ้( X = 3.92, S.D = 0.76) มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์( X = 3.85, S.D. = 0.85) มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมาย ( X = 3.85, 
S.D. = 1.04)  และ  ปฏิบติัตนเป็นท่ีน่าเคารพยกย่อง ( X = 3.83, S.D. = 0.81) เม่ือพิจารณาส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน  พบวา่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.66  – 1.05  
 

ตารางท่ี 8  ค่ามชัฌิมเลขคณิต  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่าระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
     ของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู” การสร้างแรง 
     บนัดาลใจจ าแนกตามรายขอ้ 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

 

6. 

 

กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน 

กระตุน้ใหบุ้คลากรมีการร่วมกนัท างานเป็นทีม 

โนม้นา้วจิตใจใหบุ้คลากรมีการร่วมกนัท างานเป็นทีม 

สร้างเจตคติท่ีดีกบับุคลากรในการท างาน 

โนม้นา้วใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ 

   ประโยชน์ส่วนตน 

กระตุน้ใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวป่ระโยชน์ 

ส่วนตน 

4.02 

3.90 

3.94 

3.94 

3.88 

 

4.04 

0.90 

0.89 

0.98 

0.96 

1.06 

 

0.86 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

(n = 60) 
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ตารางที ่8 ต่อ  

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

7. 

8. 

 

9. 

10. 

11. 

12. 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

 

19. 

20. 

 

มีความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจในงานท่ีท า 

ใหค้วามส าคญัต่อความคิดเห็นของบุคลากรอยา่งเท่าเทียม 

และเสมอภาค 

ระบุวตัถุประสงคก์ารท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

ก าหนดเป้าหมายการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน 

สร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่บุคลากรในการเอาชนะปัญหา 

สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน 

สร้างแรงจูงใจในการท างาน 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหแ้สดงความคิดสร้างสรรค ์

มีการระดมความคิดเห็นร่วมกนัในการวางแผนการท างาน 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังานโดยใหค้วามไวว้างใจกนั 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 

แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รเป็นของทุกคนท่ีควรใหค้วามรัก   

ความผกูพนัธ์ 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์ 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจของ 

องคก์ร 

4.06 

4.04 

 

3.92 

3.88 

4.00 

3.98 

4.00 

3.98 

3.98 

3.81 

3.96 

4.04 

 

4.02 

3.90 

 

0.98 

1.01 

 

0.79 

0.92 

0.89 

0.94 

0.89 

0.98 

0.94 

0.97 

0.91 

0.84 

 

0.83 

0.89 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

(n = 60) 
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ตารางที ่8 ต่อ  

 

 จากตารางท่ี 8 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.96, S.D. = 0.91)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ 
ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก  ค่ามชัฉิมเลขคณิตอยูร่ะหวา่ง  4.06 – 3.81   โดยขอ้ท่ีมีค่ามชัฌิมเลขคณิตมาก
ท่ีสุดใน 5 อนัดบัแรก  คือ  มีความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจในงานท่ีท า ( X  = 4.06 , S.D. = 0.99) 
กระตุน้ใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน ( X  = 4.04 , S.D. = 0.86)  ให้
ความส าคญัต่อความคิดเห็นของบุคลากรอยา่งเท่าเทียมและเสมอภาค ( X  = 4.04 , S.D. = 1.01) 
แสดงให้เห็นวา่องคก์รเป็นของทุกคนท่ีควรให้ความรักความผกูพนัธ์ ( X  = 4.04 , S.D. = 0.84) 
สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน( X  = 4.04 , S.D. = 0.79  และค่ามชัฌิมเลขคณิตนอ้ยท่ีสุด 
ใน 5 อนัดบัสุดทา้ย คือ  ก าหนดเป้าหมาย การท างานไว ้ อยา่งชดัเจน  ( X  = 3.88 , S.D. = 0.92) 
เสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา และอุปสรรค์ ( X  = 3.88 , S.D. = 0.81) สร้าง
และส่งเสริมให้บุคลากรมองเห็นเป้าหมายใน  การพฒันาองคก์รร่วมกนั ( X  = 3.87 , S.D. = 0.82) 
เสริมสร้างก าลงัใจให้บุคลากรเม่ือยามทอ้แท ้ ( X = 3.85 , S.D. = 0.89)  และส่งเสริมให้บุคลากร

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 

21. 

 

22. 

23. 

 

24. 

สร้างและส่งเสริมใหบุ้คลากรมองเห็นเป้าหมายในการ 

พฒันาองคก์รร่วมกนั 

เสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรเม่ือยามทอ้แท ้

เสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา 

และอุปสรรค ์

สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 

3.87 

 

3.85 

3.88 

 

4.04 

0.82 

 

0.89 

0.81 

 

0.79 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.96 0.91 มำก 

(n = 60) 
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ปฏิบติังานโดยให้ความไวว้างใจกนั( X  = 3.81 , S.D. = 0.97) เม่ือพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
พบวา่ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.79  – 1.01 
 
ตารางท่ี 9  ค่ามชัฌิมเลขคณิต  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่าระดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
     ของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู” ดา้นการกระตุน้ 
     การใชปั้ญญา จ าแนกตามรายขอ้ 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

 

6. 

7. 

 

8. 

 

9. 

 

10 

11. 

12. 

มีความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาต่างๆ 

รู้จกัใชว้ธีิการใหม่ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา 

มีความคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 

กล่าวถึงเป้าหมายของความส าเร็จดว้ยความกระตือรือร้น 

ปรับปรุงวธีิการท างานเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรแสดง 

ความคิดเห็น 

สนบัสนุนใหบุ้คลากรหาแนวทางการแกปั้ญหาท่ีหลากหลาย 

แสดงความสงสัยในการปฏิบติังานแบบเก่าเพื่อน าไปสู่ 

การเปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติังานแบบใหม่ 

แสดงใหบุ้คลากรเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นโอกาสท่ีดี 

ท่ีจะไดแ้กปั้ญหาร่วมกนั 

แสดงใหเ้ห็นวา่สามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆไดโ้ดย 

ความร่วมมือของทุกคน 

วเิคราะห์การแกปั้ญหาและน าไปใช ้

สนบัสนุนใหพ้ฒันาวธีิการใหม่ในการแกปั้ญหา 

สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ 

4.00 

4.04 

4.10 

4.08 

4.00 

 

3.94 

3.85 

 

3.77 

 

3.79 

 

3.88 

3.98 

3.94 

0.79 

0.91 

0.85 

0.86 

0.86 

 

0.85 

0.80 

 

0.83 

 

0.78 

 

0.88 

0.87 

0.90 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

(n = 60) 
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ตารางที ่9 ต่อ  

 

 จากตารางท่ี 9 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการกระตุน้
การใชปั้ญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.92, S.D. = 0.87)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ 
ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก  ค่ามชัฉิมเลขคณิตอยูร่ะหวา่ง 4.10 – 0.78 โดยขอ้ท่ีมีค่ามชัฌิมเลขคณิตมาก
ท่ีสุดใน 5 อนัดบัแรก  คือ  มีความคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ ( X  = 4.10 , S.D. = 0.85) 
กล่าวถึงเป้าหมายของความส าเร็จดว้ยความกระตือรือร้น ( X  = 4.08 , S.D. = 0.86)  รู้จกัใชว้ิธีการ
ใหม่ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา ( X  = 4.04 , S.D. = 0.91) มีความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาต่างๆ 
( X  = 4.00 , S.D. = 0.79) ปรับปรุงวิธีการท างาน เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น ( X  = 
4.00 , S.D. = 0.86)  และค่ามชัฌิมเลขคณิตนอ้ยท่ีสุด ใน 5 อนัดบัสุดทา้ย คือ  แสดงให้เห็นวา่ปัญหา

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

13. 

14. 

15. 

16. 

17. 

18. 

 

19. 

 

20 

 

สนบัสนุนใหมี้การคิดคน้ส่ิงแปลกใหม่ในการแกปั้ญหา 

มีการกระตุน้ความคิดใหม่ของบุคลากรในการแกปั้ญหา 

สนบัสนุนความคิดใหม่ของบุคลากรในการแกปั้ญหา 

สนบัสนุนความคิดริเร่ิม  ความคิดใหม่ของหน่วยงาน 

กระตุน้ใหบุ้คลากรร่วมแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผล 

สนบัสนุนใหบุ้คลากรยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นท่ี 

แตกต่างจากตน 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหร้ะบุปัญหาโดยอาศยัขอ้มูลและ 

หลกัฐานต่างอยา่งมีเหตุผล 

แสดงใหเ้ห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและ 

เป็นโอกาสท่ีดีในการแกปั้ญหาและพฒันาร่วมกนั 

3.94 

3.98 

3.96 

3.83 

3.75 

3.86 

 

3.79 

 

3.83 

0.87 

0.90 

0.86 

0.83 

0.97 

0.99 

 

0.87 

 

0.90 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

รวม 3.92 0.87 มาก 

(n = 60) 
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ท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีในการแกปั้ญหาและพฒันาร่วมกนั ( X  = 3.83 , S.D. = 
0.90) แสดงใหเ้ห็นวา่สามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆไดโ้ดยความร่วมมือของทุกคน ( X  = 3.79 , S.D. 
= 0.78)  ส่งเสริมให้บุคลากรให้ระบุปัญหาโดยอาศยัขอ้มูลและหลกัฐานต่างอยา่งมีเหตุผล ( X  = 
3.79 ,S.D. = 0.87)  แสดงให้บุคลากรเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดแ้กปั้ญหาร่วมกนั
( X  = 3.77 , S.D. = 0.83)  และกระตุน้ใหบุ้คลากรร่วมแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผล   ( X  = 3.75 
, S.D. = 0.97)  เม่ือพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  พบว่า ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ระหว่าง    
0.78  – 0.99 
 

ตารางท่ี 10  ค่ามชัฌิมเลขคณิต  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และค่าระดบัของภาวะผูน้ าการปล่ียนแปลง 
     ของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู” ดา้นการค านึงถึง 
     ความเป็นปัจเจกบุคคล จ าแนกตามรายขอ้  

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

7. 

8. 

9. 

10. 

11. 

เขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

สนใจและเอาใจใส่บุคลากรอยา่งทัว่ถึง 

ปฏิบติัต่อบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

ใหเ้วลาในการปรับตวัของบุคลากร 

มีการส่ือสารกบับุคลากรแบบสองทางหรือหลายทาง 

มีการส่ือสารกบับุคลากรเป็นการส่วนตวั 

มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรเป็นการส่วนตวั 

แนะน าการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร 

ดูแลและ เอาใจในบุคลากรอยา่งทัว่ถึง 

ใหค้วามส าคญักบับุคลากรเป็นรายบุคคล 

ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร 

4.15 

3.98 

3.92 

3.83 

3.90 

4.02 

4.00 

4.04 

3.83 

3.87 

3.96 

0.89 

0.90 

0.81 

0.88 

0.87 

0.92 

0.93 

0.84 

0.94 

0.93 

0.91 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

(n = 60) 
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ตารางท่ี 10  ต่อ  

 

ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา X  S.D. ค่าระดับ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

12. 

13. 

14. 

 

15. 

16. 

 

17. 

18. 

19 

20. 

21. 

22. 

23. 

ยอมรับนบัถือความรู้ของบุคลากร 

รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอยา่งตั้งใจและเป็นกลาง 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษใน 

การปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

ยอมรับในความสามารถของบุคลากร 

ช่ืนชมในความสามารถของบุคลากรเม่ือปฏิบติังานประสบ 

ความส าเร็จ 

มอบหมายงานใหต้รงตามความสามารถของบุคลากร 

มอบหมายงานใหต้รงตามความรู้ของบุคลากร 

มอบหมายงานใหมี้การกระจายอยา่งทัว่ถึง 

ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพของแต่ละคน 

หาแนวทางใหบุ้คลากรแต่ละคนไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพ 

ส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรใหมี้การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

กระตุน้ความสนใจใหบุ้คลากรท างานจนประสบ ความส าเร็จ 
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4.10 
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4.04 

3.98 
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3.88 

4.00 

3.96 
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0.86 

 

0.86 

0.87 

 

0.93 

0.94 

0.86 

0.87 
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0.95 

0.91 
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มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.98 0.90 มาก 

(n = 60) 
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 จากตารางท่ี 10 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาดา้นการค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.98, S.D. = 0.90)  และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้  พบวา่ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมาก ค่ามชัฉิมเลขคณิตอยูร่ะหวา่ง 4.15 – 3.3โดยขอ้ท่ีมีค่ามชัฌิมเลข
คณิตมากท่ีสุดใน 5 อนัดบัแรก  คือ  เขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคล ( X  = 4.15 , S.D. = 0.89) รับ
ฟังความคิดเห็นของบุคลากร  อยา่งตั้งใจและเป็นกลาง ( X  = 4.10 , S.D. = 0.89) เปิดโอกาสให้
บุคลากรไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ( X  = 4.08 , S.D. = 0.86)  ยอมรับใน
ความสามารถของบุคลากร ( X  = 4.08 , S.D. = 0.86) ยอมรับนบัถือความรู้ของบุคลากร ( X  = 4.06 
, S.D. = 0.94)  และค่ามชัฌิมเลขคณิตนอ้ยท่ีสุด ใน 5 อนัดบัสุดทา้ย  คือ  หาแนวทางให้บุคลากรแต่
ละคนไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพ ( X  = 3.88 , S.D. = 0.92)  ให้ความส าคญักบับุคลากรเป็น
รายบุคคล ( X  = 3.87 , S.D. = 0.93) มอบหมายงานให้มีการกระจายอยา่งทัว่ถึง ( X  = 3.86 , S.D. = 
0.86) ใหเ้วลาในการปรับตวัของบุคลากร ( X  = 3.83 , S.D. = 0.88)  และดูแลและ เอาใจในบุคลากร
อยา่งทัว่ถึง ( X  = 3.83 , S.D. = 0.94) เม่ือพิจารณาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  พบวา่ ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานอยูร่ะหวา่ง 0.81  – 0.95 
 
ตอนที ่ 3  แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน 
                บ้านหมอ“พฒันานุกูล”  จากการสัมภาษณ์  บุคลากรในโรงเรียนจ านวน  5 คน  ซ่ึงผูว้จิยั 
              ไดร้วบรวมค าสัมภาษณ์เพื่อหาแนวทางในการพฒันาไวไ้ด ้ ดงัต่อไปน้ี 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 1  ต้องให้บุคลากรยึดกรอบมาตรฐานในต าแหน่งท่ีเป็นอยู่  ซ่ึงใน
มาตรฐานต าแหน่งไดก้ าหนดวธีิการหรือก าหนดมาตรฐานในการท างานไวแ้ลว้    ไม่วา่จะเป็นความ
คาดหวงั  หรือส่ิงท่ีควรปฏิบติั  เราจะใช้กรอบมาตรฐานน้ีเป็นกลไกลท าให้บุคลากรของเราไดน้ า
ความรู้มาใชม้าใชป้ระโยชน์  เช่น  มาตรฐานวิชาชีพครูก็จะมีขอ้ปฏิบติัท่ีครูแต่ละคนตอ้งปฏิบติัตาม  
ไม่วา่จะเป็นครูตอ้งเขา้สอนให้ตรงเวลา  ตอ้งมีการจดัท าแผนการจดัการเรียนรู้  เม่ือปฏิบติัตามก็จะ
ท าให้รู้ถึงปัญญาในการปฏิบติังาน   วิธีการกระตุน้การใชค้วามคิดนั้น  เราควรหาพื้นท่ีให้แต่ละคน
ไดแ้สดงความคิดออกมา  ซ่ึงแต่ละคนอาจจะมีวิธีการน าเสนอท่ีแตกต่างกนั  เราจะไม่จ  ากดัความคิด
วา่จะตอ้งน าเสนอเฉพาะในท่ีประชุมอยา่งเดียว  เราอาจจะใหเ้คา้เขียนบรรยายซ่ึงอยูใ่นรูปของ  SAR  
รายงานประจ าปีของแต่ละคน  วธีิการท่ีจะไดม้าซ่ึงปัญหาของครูนั้นเราจะตอ้งสังเกตพฤติกรรมเป็น
รายบุคคล  และเปิดโอกาสให้มีการเสนอปัญหาท่ีแต่ละคนเผชิญ  ในการเสนอปัญหาน้ีเราจะใชง้าน
ในความรับผดิชอบเป็นตวัตั้งเพื่อกระตุน้ใหเ้คา้ไดเ้สนอความคิดเห็นออกมา 
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 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 2  ไดเ้สนอแนวคิดออกเป็นขอ้ ๆ ดงัน้ี 
1. สร้างความตระหนักให้ครูหรือบุคลากรในโรงเรียนได้รู้ ถึงบทบาทหน้าท่ีและ           

ความจ าเป็นของตนเองท่ีมีต่อโรงเรียน  ให้รู้ว่าขอบข่ายงานในโรงเรียนมีอะไรบา้ง  บทบาทหนา้ท่ี 
ท่ีตนปฏิบติันั้นควรท าอยา่งไร 

2.  เม่ือแต่ละคนรู้บทบาทหน้าท่ีของตนเองแล้วว่างานของตนเองท่ีท าเก่ียวกบัอะไรและ   
จะมีแนวทางในการปฏิบติังานอยา่งไร  ขอ้ 2 น้ี  เราก็จะสร้างค าถาม  ตั้งค  าถาม ถามวา่ตวัครูแต่ละ
คนหรือบุคลากรแต่ละคนจะมีแนวทางในการพฒันางานของตนเองอย่างไร  หรือจะมีแนวทางใน
การปฏิบติังานของตนเองอย่างไรเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดและบรรลุเป้าหมายของโรงเรียน
ท่ีตั้งไว ้

3.  เม่ือตั้งค  าถามแลว้ก็ให้ครูหรือบุคลากรแต่ละคนนั้นเขียนแนวทางในการด าเนินงานตาม
ค าถามท่ีตั้งไวใ้นขอ้ 2  ส่งเพื่อน ามาพิจารณา 

4.  พิจารณาแนวทางของแต่ละคนถ้าไม่เหมาะสมก็ช่วยปรับปรุงแก้ไขไปพร้อมๆกัน  
เพื่อใหไ้ดแ้นวทางในการปฏิบติัท่ีเหมาะสม 

5.  เม่ือไดแ้นวทางแลว้ก็ลงมือปฏิบติัตามแนวทางท่ีเหมาะสม 
6.  เม่ือปฏิบติัแลว้ก็น าผลของการปฏิบติังานมาประเมินผล  วา่ประสบความส าเร็จมากนอ้ย

แค่ไหน 
7.  วเิคราะห์  และปรับปรุงแกไ้ข 

 ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 3  อนัดบัแรกตอ้งสร้างความตระหนกัให้แต่ละคนรู้หนา้ท่ี  วา่ตนเอง
นั้นมีหน้าท่ีความรับผิดชอบอะไรบา้ง  เม่ือทุกคนตระหนกัแลว้ก็จะค่อยๆพฒันาต่อไปว่าเราจะท า
อยา่งไรให้นกัเรียนและโรงเรียนของเราพฒันาต่อไปได ้ ในการกระตุน้ให้ครูบอกถึงปัญหาท่ีแต่ละ
คนมีนั้น คือ เราควรสร้างความผูพ้นัธ์แบบพี่แบบน้อง  การมีน ้ าใจให้แก่กนั  สร้างความเป็นมิตร
และการสร้างแรงจูงใจใหท้ างานมากกวา่การใชอ้  านาจ   โดยการศึกษาซ่ึงกนัและกนัก่อนแลว้ค่อยๆ
ปรับทศันคติของแต่ละคนให้มีใจรักโรงเรียนของเรา   ในการปรับทศันคติน้ีเราอาจจะใชค้  าถามว่า  
เค้าต้องการอะไร  คิดว่าตอนน้ีเผชิญกับปัญหาอะไร  เราอยากให้โรงเรียนของเรามีการพฒันา
หรือไม่  แลว้เราจะท าอยา่งไรใหโ้รงเรียนของเรามีการพฒันา   เม่ือเราไดค้  าตอบแลว้ก็น ามารวบรวม  
วเิคราะห์เพื่อหาขอ้เสนอแนะและแนวทางในการปฏิบติัต่อไป 
 ผูใ้ห้สัมภาษณ์คนท่ี 4  เราตอ้งศึกษาบุคลากรเป็นรายบุคคลว่าแต่ละคนมีความสามารถใน
ดา้นไหน  และก็น าความสามารถดา้นท่ีถนดันั้นข้ึนมาใชป้ระโยชน์  เช่น  ถา้เป็นคนมีความละเอียด
รอบคอบก็ให้ท างานเก่ียวกับด้านเอกสาร  ถ้าเป็นคนมีมนุษยสัมพนัธ์ดี  ใช้ค  าพูดดี  ก็ให้เป็นผู ้
ติดต่อส่ือสารกบับุคคลภายนอก  วธีิการท่ีจะศึกษาความสามารถของแต่ละคนนั้นเราตอ้งใชเ้วลา  ถา้
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เรามีเวลาน้อยอาจจะใช้วิธีสอบถามจากบุคคลรอบขา้งซ่ึงเราจะตอ้งแน่ใจว่าจะได้ขอ้มูลท่ีแทจ้ริง  
และก็มอบหมายงานให้บุคคลนั้นๆตามความสามารถ  เม่ือท างานประสบความส าเร็จเราอาจจะให้
ค  าชมเชย  เพื่อเป็นการกระตุน้ให้คนอ่ืนอยากไดค้  าชมเชยบา้งเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
การท่ีจะท าให้เรารู้ปัญหาของแต่ละคนนั้นเราจะตอ้งใชว้ิธีการนิเทศติดตาม  ซ่ึงถา้พบปัญหาตรงจุด
ไหนก็สามารถใหค้  าแนะน าไดต้รงจุด   
 ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 5  ส่ิงแรกท่ีตอ้งใช ้ คือ  ดา้นคุณธรรม  ตอ้งมีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกัน  ถ้ายงัไม่สามารถกระตุ้นได้เราอาจจะใช้วิธีพูดคุยในด้านเหตุและผล  ความจ าเป็นของ
โรงเรียนท่ีจะตอ้งไดรั้บการพฒันา  อาจจะตอ้งขอความร่วมมือของครูทุกคน    ครูทุกคนทราบอยู่
แลว้วา่โรงเรียนของเรามีจุดมุ่งหมายอยา่งไรและถา้จะช่วยกนัพฒันาโรงเรียนก็ตอ้งช่วยกนัอยา่งเต็ม
ความสามารถ  การกระตุน้การใชค้วามคิดนั้นอาจท าไดโ้ดยใชว้ิธีการมอบหมายงานให้ครูแต่ละคน
รับผดิชอบ  และใหสิ้ทธิในการท างานอยา่งเตม็ท่ี  เช่น  การหาบุคลากรมาช่วยท างาน  โดยอาจจะมา
ขอความร่วมมือจากผูบ้ริหารให้ช่วยออกค าสั่งให้ในการปฏิบติั    ซ่ึงแต่ละคนลว้นมีความส าคญัต่อ
โรงเรียน  เราตอ้งช้ีให้เห็นถึงความส าคญัของตนเองท่ีไดรั้บมอบหมายงาน  เพื่อให้บุคลากรท างาน
ไดเ้ตม็ตามความสามารถ 
 จากการสังเคราะห์ค าสัมภาษณ์ทั้ง 5 คน ผูว้จิยัไดใ้ชเ้ทคนิคการวเิคราะห์เน้ือหา (content 
analysis) โดยวเิคราะห์แนวทางการพฒันารายดา้น ไดด้งัน้ี   
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการมีอิทเธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 1.  เสริมสร้างความภาคภูมิใจและความมัน่ใจในการท างาน โดยช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.  รับฟังปัญหา ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร โดยเปิดโอกาสใหมี้การเสนอ
ปัญหาท่ีแต่ละคนเผชิญ  และหาพื้นท่ีใหแ้ต่ละคนไดแ้สดงความคิดเห็นออกมา อาจจะเป็นการเขียน
บรรยาย ทั้งน้ีเราจะไม่จ  ากดัความคิดของแตละบุคคล 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 1.  สร้างเจตคติท่ีดีในการท างานโดยการสร้างความตระหนกัใหบุ้คลากรทุกคนนั้นรู้ถึง
บทบาทหนา้ท่ีและความส าคญัในหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบ   
 2.  สร้างแรงจูงใจในการท างาน ใชว้ธีิการสร้างความเป็นมิตรหรือใหค้  าชมเชยเพื่อเป็นการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรท าอยา่งอยา่งเตม็ความสามารถ 
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ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 1.  ดูแลเอาใจใส่บุคลากรอยา่งทัว่ถึงโดยศึกษาบุคลากรเป็นรายบุคคล 
 2.  มอบหมายงานใหบุ้คลากรไดรั้บผดิชอบตรงตามความสามารถ และใหไ้ดรั้บผดิชอบงาน
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 1.  ส่งเสริมใหบุ้คลากรแต่ละคนไดมี้การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  เช่น  ใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน    
 2. หาแนวทางใหบุ้คลากรแต่ละคนไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพ เช่น   ใหเ้ขา้รับการอบรม 
หรือ การศึกษาดูงาน  
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บทที ่5  

 
สรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัเร่ือง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียน
บา้นหมอ“พฒันานุกูล” โดยมีวตัถุประสงค ์ 1) เพื่อทราบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล”  2) เพื่อทราบแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า          
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (descriptive  research)  
ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรในโรงเรียนบ้านหมอ “พฒันานุกูล” จ านวน  60 คน 
ประกอบดว้ย  ผูบ้ริหาร  ครู  บุคลากรทางการศึกษา  และคณะกรรมการสถานศึกษา  เคร่ืองมือท่ีใช้
ในการวิจยัมี  2 ชนิด  1)  แบบสอบถาม  ซ่ึงแบ่งเป็น   2  ตอน  ประกอบด้วย  ตอนท่ี 1  เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพผู ้ให้ข้อมูล  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกูล”  สร้างตามทฤษฎีของ     
บาสและอโวลิโอ (Bass  and  Avolio) ซ่ึงเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
คือ ค่าความถ่ี (frequency) และค่าร้อยละ (percentage)  ค่ามชัฌิมเลขคณิต ( X )  ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (S.D.)  และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’ s product – 
moment  correlation  coefficient)  วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  และ  2 )  แบบ
สัมภาษณ์เก่ียวกับแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : 
กรณีศึกษา โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกูล” สร้างข้ึนจากการน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมา
สร้างเป็นค าถามเพื่อหาแนวทางในการพฒันา  โดยผูใ้ห้สัมภาษณ์มีจ านวน   5  คนแบ่งเป็น  ฝ่าย
บริหาร  3 คน และครูผูส้อน  2 คน  แลว้น าขอ้ท่ีไดม้าวเิคราะห์ขอ้มูล     
 
สรุปผลการวจัิย 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยั เร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  : 
กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู” สรุปผลการวจิยั ไดด้งัน้ี  
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ
“พฒันานุกูล”  โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยเรียง     
ค่ามชัฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ   (การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์)   (การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล)    (การสร้างแรงบนัดาลใจ)  (การกระตุน้การใชปั้ญญา)  
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 2.  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา 
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” คือ   
ด้านการมีอทิเธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 1.  เสริมสร้างความภาคภูมิใจและความมัน่ใจในการท างาน โดยช้ีใหเ้ห็นถึงความส าคญัของ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 2.  รับฟังปัญหา ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร โดยเปิดโอกาสใหมี้การเสนอ
ปัญหาท่ีแต่ละคนเผชิญ  และหาพื้นท่ีใหแ้ต่ละคนไดแ้สดงความคิดเห็นออกมา อาจจะเป็นการเขียน
บรรยาย ทั้งน้ีเราจะไม่จ  ากดัความคิดของแตละบุคคล 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 1.  สร้างเจตคติท่ีดีในการท างานโดยการสร้างความตระหนกัใหบุ้คลากรทุกคนนั้นรู้ถึง
บทบาทหนา้ท่ีและความส าคญัในหนา้ท่ี ท่ีรับผดิชอบ   
 2.  สร้างแรงจูงใจในการท างาน ใชว้ธีิการสร้างความเป็นมิตรหรือใหค้  าชมเชยเพื่อเป็นการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรท าอยา่งอยา่งเตม็ความสามารถ 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 1.  ดูแลเอาใจใส่บุคลากรอยา่งทัว่ถึงโดยศึกษาบุคลากรเป็นรายบุคคล 
 2.  มอบหมายงานใหบุ้คลากรไดรั้บผดิชอบตรงตามความสามารถ และใหไ้ดรั้บผดิชอบงาน
ในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 1.  ส่งเสริมใหบุ้คลากรแต่ละคนไดมี้การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  เช่น  ใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน    
 2. หาแนวทางใหบุ้คลากรแต่ละคนไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพ เช่น   ใหเ้ขา้รับการอบรม 
หรือ การศึกษาดูงาน  
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อภิปรายผล 
 จากการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา
โรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู”  น ามาอภิปรายขยายผลการวจิยัตลอดจนสามารถน าผลการวจิยัไป
ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ต่อไป ดงัน้ี 
 1.  จากผลการวิจยัพบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา
โรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกูล”  โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานของการ
วิจยัท่ีตั้งไวว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษาโรงเรียนบา้นหมอ 
“พฒันานุกูล” อยูใ่นระดบัมาก  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากเหตุผล  3  ประการ คือ ประการแรกผูบ้ริหาร
สถานศึกษามีความสามารถในการท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกภาคภูมิใจ  ยอมรับ ศรัทธา  ไวว้างใจ 
อยากยดึถือเป็นแบบอยา่ง  มีความสามารถในการมองการณ์ไกล  มีวิสัยทศัน์และถ่ายทอดวิสัยทศัน์
ไปยงัผูร่้วมงานใหมุ้่งมัน่  ทุ่มเท  ปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายต่างๆได ้ ซ่ึงผูบ้ริหารอาจใชค้  าพูดให้
ก าลงัใจ  กระตุน้  โน้มนา้วจิตใจให้บุคลากรเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน  เกิดความเช่ือมัน่
และภาคภูมิใจในการท างาน  ยอมเปล่ียนแปลงจากการท างานเพื่อตนเอง  มาเป็นเพื่อประโยชน์ของ
ส่วนรวม  กลุ่มหรือองคก์ร  อุทิศตนเพื่อองคก์รในการตั้งมาตรฐานการท างานท่ีสูงข้ึน  ตอบสนอง
ต่อความต้องการความส าเร็จ  เสริมสร้างก าลังใจเม่ือยามเกิดความท้อแท้  หรือหมดก าลังใจ  
ประการท่ีสองผูบ้ริหารได้พยายาม   คิดสร้างสรรค์หาวิธีใหม่ๆ ในการแกปั้ญหา  มีการพิจารณา
ปรับปรุงวิธีการท างาน  ส่งเสริมให้บุคลากรแสดงความคิดเห็น  มองปัญหาในแง่มุมต่างๆ 
สนับสนุนให้พฒันาวิธีการใหม่ๆ หรือคิดค้นส่ิงแปลกใหม่อยู่เสมอโดยค านึงและเข้าใจความ
แตกต่างระหวา่งบุคคล  มีการส่ือสารสองทางเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคน  มีการมอบหมาย
งานให้ตามความสามารถ  และประการท่ีสามส่งเสริมและแสวงหาแนวทางให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้
พฒันาตนเองตามศกัยภาพของแต่ละบุคคล  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมพร  เมืองแป้น ศึกษา
ภาวะผู ้น าเปล่ียนแปลงกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาแห่งชาติ  กรมสามญัและส านกังานคณะกรรมการศึกษาเอกชนในจงัหวดันครปฐม
พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโดยรวมและรายดา้น  อยูใ่นระดบัมากและการบริหาร
เชิงกลยทุธ์ในสถานศึกษาโดยรวมและรายขั้นตอนอยูใ่นระดบัมาก    2)  ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติกรมสามญั และส านักงาน
คณะกรรมการศึกษาเอกชนไม่แตกต่างกนั  3)  ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
การบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัทางบวกโดยรวมและรายดา้นในระดบัมาก
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  ขนิษฐา  อุ่นวิเศษ  ไดศึ้กษา เร่ือง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อองค์การแห่ง  การเรียนรู้ของโรงเรียน  สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
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สกลนคร  เขต 3 พบว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียน  โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนตามความคิดเห็นของขา้ราชการครูท่ีมีสถานภาพและปฏิบติังานในโรงเรียนท่ี
แตกต่างกนั  โดยรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน   ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร  ดา้นการค านึงถึงเอกบุคคล  
ดา้นการสร้างแรง   บนัดาลใจ  และดา้นการบริหารงานแบบเฉย  ส่งผลต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียน  และเป็นองค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีควร
ได้รับการพฒันาส่วนองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนท่ีควรได้รับการพฒันา คือ ด้านความ
คาดหวงัท่ีทา้ทาย  และดา้นการมีค่านิยมร่วมกนั กนกวรรณ  วิเชียรเขต ไดศึ้กษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงกบัพฤติกรรมการตดัสินใจของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษากาญจนบุรี  เขต 3 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก  ฉวีวรรณ  จนัทร์เม่ง  ไดศึ้กษาเก่ียวกบั   ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อมาตรฐานด้านผูเ้รียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษานครปฐม เขต 1 พบว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากโดยเรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยดงัน้ี  การ
สร้างแรงบนัดาลใจ  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  และการ
กระตุน้การใช้ปัญญา  วีณา  เพชรจิระวรพงศ ์ ผลการวิจยัพบว่า  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารตาม  ความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยม ตามทฤษฎีทั้ง 4 ดา้น ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
ไดแ้ก่ ดา้นผูน้ าแสดงออกอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  ดา้นน าสู่จุดมุ่งหมาย  ดา้นการแลกเปล่ียนและ
การเปล่ียนแปลง  และดา้นมิตรสัมพนัธ์  ตามล าดบัเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมโดยจ าแนกตามเพศ  พบว่าโดยรวมครูท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าทฤษฎีดา้นผูน้ ามิตรสัมพนัธ์ 
ครูมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  เม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูโรงเรียนมธัยมโดยจ าแนกตามขนาดโรงเรียน
พบว่าโดยรวมขนาดโรงเรียนแตกต่างกนั  ครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  เม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่ทฤษฎีดา้นผูน้ ามิตรสัมพนัธ์กบัทฤษฎีดา้นผูน้ า  แสดงออกอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ครูมีความ
คิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.05 และเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารตามความคิดเห็นของครูท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติัหน้าท่ีการสอน
แตกต่างกนั  พบวา่โดยรวมครูมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าทฤษฎีดา้น
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ผูน้ ามิตรสัมพนัธ์กบัทฤษฎีดา้นผูน้ าแสดงออกอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  ครูมีความคิดเห็นแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญ   ทางสถิติท่ีระดับ 0.05    อภิชยา  มีเพียร  ได้ท าการศึกษาภาวะผูน้ า                
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อความ  พึงพอใจในการปฏิบติังานของครูสถานศึกษาเอกชน  
ผลการวิจยัพบวา่  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  โดยดา้นการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีค่ามากเป็น   อนัดบัแรก  รองลงมาคือ การกระตุน้ทางปัญญา  ดา้นการ
สร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการค านึงถึง ความเป็นปัจเจกบุคคลตามล าดบั  พิสิฐธวฒัน์ กล่ินไธสงค ์ 
ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการบริหารโดยใช้โรงเรียน   
เป็นฐาน  ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านกังาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชยัภูมิเขต 3 มีภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากเรียงล าดบัดงัน้ี 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  
2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  3) การสร้างแรงบนัดาลใจ 4) การกระตุน้ทางปัญญา  ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นดงัท านายการบริหารโดยใชโ้รงเรียน  เป็นฐานมี 3 ดา้น  1) การค านึงถึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล   2) การกระตุ้นทางปัญญา   3) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์              
สมคิด  สกุลสถาปัตย ์ ได้ท าการวิจยั  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผลในการปฏิรูป
การศึกษาแบบยัง่ยืน  ผลปรากฏว่า  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล
ประกอบดว้ย  การสร้างส่ือกลางท่ีมีประสิทธิภาพการใชค้วามฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน  การสร้าง
แรงบนัดาลใจ  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  การกระตุน้การใช้ปัญญาและการใช้อิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์  ส าหรับองค์ประกอบของการปฏิรูปการศึกษาแบบยั่งยืน  ประกอบด้วย
กระบวนการเปล่ียนแปลงสมดุลต่อเน่ือง  เนน้ผูเ้รียนปัจจยัน าเขา้มีพลงัขบัเคล่ือน  ผลผลิตมีคุณภาพ  
ผลลพัธ์มีดุลยภาพเชิงพลวตัร  บริบทเหมาะสม  เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง  รูปแบบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลในการปฏิรูปการศึกษาแบบยัง่ยืนเป็นความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของ    
พหุตวัแปรท่ีประกอบดว้ยองค์ประกอบท่ีส าคญั 11 องค์ประกอบ  กล่าวคือ การสร้างส่ือกลางท่ีมี
ศกัยภาพ  การใช้ความฉลาดทางอารมณ์เป็นฐาน  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล  การกระตุ้นการใช้ปัญญาและการใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิผล)  ซ่ึงมีอิทธิพลต่อปัจจัยน า เข้ามีพลังขับเคล่ือนกระบวนการ
เปล่ียนแปลงสมดุล  ต่อเน่ืองเนน้ผูเ้รียน  ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ  ผลลพัธ์มีดุลยภาพทางพลวตั  บริบท   
ท่ีเหมาะสม  เอ้ือต่อการเรียนรู้แบบพอเพียง (การปฏิรูปการศึกษาแบบยิ่งยืน)  โดยทางตรงและ
ทางออ้มอย่างมีนัยส าคญั  ซ่ึงรูปแบบมีความถูกตอ้ง  เหมาะสมเป็นไปได ้ และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ได ้  เฟลตนั (Felton) ไดศึ้กษาเร่ืองราวความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน
และภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษา กบัความพึงพอใจใน
งานของครู ผลการวจิยัสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพของผูบ้ริหารมีความสัมพนัธ์กบัความ
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พึงพอใจในงานของครู และพบว่าผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูน้ าเปล่ียนสภาพสูงกว่า
ผูบ้ริหารในโรงเรียนมธัยมศึกษา  จงั, เชา และว ู(Jung, Chow และ  Wu) ด าเนินการวิจยัเร่ืองบทบาท
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการเพิ่มขีดความสามารถนวตักรรมในองคก์ร  จากการส ารวจและ
รวบรวมขอ้มูลจากบริษทัในประเทศไตห้วนั  จ  านวน 32 บริษทั  พบวา่  บทบาทของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในการเพิ่มขีดความสามารถนวตักรรมในองค์กรมีความสัมพนัธ์กนัโดยตรงใน   เชิง
บวก  ทั้งการมอบอ านาจและการสนบัสนุนในการเพิ่มขีดความสามารถนวตักรรมในองคก์ร  อยา่งมี
นยัส าคญักบัองคก์ร 

 2.  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา 
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”  คือ  การเสริมสร้างความภาคภูมิใจในการท างานให้กบับุคลากร  
รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร  มีวธีิการในการสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานโดย
การสร้างความตระหนกัใหบุ้คลากรนั้นรู้ถึงบทบาทหนา้ท่ีในการท างาน  ดูแลเอาใจใส่บุคลากรอยา่ง
ทัว่ถึง ดูแลมอบหมายงานให้บุคลากรไดรั้บผดิชอบใหต้รงตามความสามารถ  ส่งเสริมใหบุ้คลากร
ไดมี้การพฒันาตนเองอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอและหาแนวทางใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพ 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวจิยัของ โอซาราลี (Ozaralli)  ด าเนินการวจิยั เร่ืองผลกระทบของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงต่อการมอบอ านาจและประสิทธิภาพของทีม  โดยมีวตัถุประสงค์ของการท าวิจยัเพื่อ
ศึกษาถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการมอบอ านาจหนา้ท่ีและประสิทธิภาพของ
ทีม  ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการบูรณาการของรูปแบบภาวะผูน้ าตวัอย่าง  รูปแบบภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาและตั้งสมมุติฐานวา่มีความสัมพนัธ์กบัจุดแข็งของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
และประสิทธิภาพของทีม  ลูกจา้ง 156 คน  จากหลากหลายอุตสาหกรรมให้คะแนนถึงพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้งัคบับญัชาของเขา  และยงัให้คะแนนในการมอบหมายอ านาจ
หนา้ท่ี  พวกเขายงัประเมินค่าประสิทธิภาพของทีมในดา้นพฒันาการของทีม  การส่ือสารกนั  และ
ผลการท างานของทีมผลการส ารวจช้ีวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไดส่้งเสริมให้ความคาดหมายต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาผลงาน  ประสบการณ์และยงัเพิ่มประสิทธิภาพของทีมตามมาด้วย  ดิออนน่ี 
(Dionne)  ด าเนินการวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและประสิทธิภาพของทีม  พบว่า
อุดมการณ์  แรงบนัดาลใจหรืออิทธิพลต่อจิตใจ  การกระตุน้ความคิด  วิจารณญาณจะถูกสร้างและ
แสดงออกมาในรูปแบบต่างๆ เช่น การแสดงวิสัยทศัน์  การตดัสินใจร่วมกนัเป็นทีมการท างานเป็น
ทีมและการจดัการปัญหาท่ีเกิดข้ึนในทีม  โดยส่ิงท่ีแสดงออกมายงัส่วนรวมน้ีจะส่งผลกระทบในเชิง
บวกในดา้นการส่ือสาร  การเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั  และการจดัการความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน  ส่ิงตางๆ 
เหล่าน้ีจะเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้งในการพฒันาทีม  การฝึกซอ้มและโครงสร้างของทีมและทิศทางของ
ทีมในอนาคต  และวตัแมน, ซีเจล   และจาวีดาน (Waldman, Siegel and Javidan.)  ด าเนินการวิจยั
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เร่ือง องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของประธานเจา้หน้าท่ีบริหารและความร่วมมือใน
ความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์ร  โดยใชท้ฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในการส ารวจบทบาท
ของประธานเจา้หนา้ท่ีในขอบเขตการตดัสินใจท่ีองคก์รนั้นๆ มีส่วนเก่ียวขอ้งในการรับผิดชอบต่อ
สังคม  เขาทดสอบทฤษฎีน้ีโดยใช้ข้อมูลจากชาวอเมริกนั 56 คน  และบริษทัของชาวแคนนาดา  
พบว่าการกระตุ้นทางด้านความคิดของประธานเจ้าหน้าท่ีบริหารเป็นนัยส าคัญซ่ึงเก่ียวพนัถึง
แนวโนม้ของการสร้างแรงบนัดาลใจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดความมุ่งมัน่ต่อการปฏิบติังานโดยให้
ความส าคัญ   ด้านปฏิสัมพันธ์ เป็นรายบุคคลเพื่อ   ทราบปัญหาและความต้องการของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดจนกระตุ้นให้องค์กรเก่ียวกบัแผนกลยุทธ์ความรับผิดชอบต่อสังคมของ
องคก์ร  หรือกิจกรรมความรับผดิชอบต่อสังคมขององคก์รเหล่านั้น  โดยมากจะเช่ือมโยงไปถึงแผน
กลยทุธ์ในระดบับริหารและความร่วมมือขององคก์ร  ดงันั้นการศึกษาท่ีละเลยบทบาทของความเป็น
ผูน้ าในความรับผดิชอบ    ต่อสังคมอาจใหผ้ลสรุปท่ีไม่แน่ชดัเก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีได ้ นอกจากน้ีเขายงั
วจิารณ์ถึงทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในเร่ืองของการเนน้ในเร่ืองคุณสมบติัหรือความสามารถ
พิเศษของภาวะผูน้ ามากเกินไป  ส่ิงน้ีจะน าไปสู่การทบทวนแนวความคิดในเร่ืองภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงซ่ึง เน้นองค์ประกอบด้านการกระตุน้แนวความคิดในบริบทของความรับผิดชอบต่อ
สังคม  
 
ข้อเสนอแนะทัว่ไป 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 เพื่อตอบสนองนโยบายของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ขอ้ท่ี 4 ว่าดว้ย
เร่ือง ยกระดับความแข็งแกร่งมาตรฐานวิชาชีพครูและผู ้บริหารสถานศึกษา ให้ครูเป็นผู ้ท่ีมี
ความสามารถและทกัษะท่ีเหมาะสมกบัการพฒันาการเรียนรู้ของผูเ้รียน  ผูบ้ริหารสถานศึกษามี
ความสามารถในการบริหารจดัการ และเป็นผูน้ าทางวิชาการ ครูและผูบ้ริหารสถานศึกษาประพฤติ
ตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผูเ้รียน  สร้างความมัน่ใจและไวว้างใจ  ส่งเสริมให้รับผิดชอบต่อผลท่ีเกิดกบั
นกัเรียนท่ีสอดคลอ้งกบัวชิาชีพ  ดงันั้น ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากรระบุปัญหา โดยอาศยัขอ้มูล
และหลกัฐานต่างๆ อยา่งมีเหตุผล สนบัสนุนจูงใจบุคลากรใหใ้ชค้วามคิดริเร่ิมในการพิจารณาปัญหา  
ใช้แนวทางใหม่ๆ มาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนระหว่างท างาน กระตุน้ให้บุคลากรมองปัญหาในหลาย
แง่มุม แนะน าให้บุคลากรมองปัญหาต่างๆ ว่าเป็นส่ิงท่ีท้าทาย ตรวจสอบ วิเคราะห์ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค์ สนบัสนุนจูงใจบุคลากรใช้ความคิดริเร่ิมในการพิจารณาปัญหาต่างๆ เห็นความส าคญั
และให้ก าลังใจแก่บุคลากรท่ีปฏิรูปการเปล่ียนแปลงวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อเป็นขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษา 
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 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้บริหารโรงเรียน 

จากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา: กรณีศึกษา
โรงเรียนบา้นหมอ“พฒันานุกลู”  อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ส่วนดา้นท่ีมีค่ามชัฌิมเลขคณิตนอ้ยท่ีสุด 
คือ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา คือ มีความคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ  แสดงใหบุ้ลากรเห็น
วา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดแ้กปั้ญหาร่วมกนั    มีการกระตุน้ใหบุ้คลากรร่วมแสดงความ
คิดเห็นอยา่งมีเหตุผล และ ส่งเสริมใหบุ้คลากรให้ระบุปัญหาโดยอาศยัขอ้มูลและหลกัฐานต่างๆ
อยา่งมีเหตุผล 
ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.  ควรมีการศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในสถานศึกษาโดย
ศึกษาจากทฤษฎีอ่ืนๆ  
 2.  ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเม่ือจ าแนก
ตามสถานภาพของผู ้ตอบแบบสอบถาม เช่น เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษาสูงสุด       
ต  าแหน่งหนา้ท่ี  และประสบการณ์ในการท างาน 
 3.  ควรศึกษาวจิยัเชิงคุณภาพภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ก 
หนงัสือขอความอนุเคราะห์ตรวจเคร่ืองมือ 

และรายนามผูเ้ช่ียวชาญ 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญ 
 

ผูว้จิยัไดเ้รียนเชิญผูเ้ช่ียวชาญประเมินค่าความตรงดา้นเน้ือหา (content  validity)  หน่วยงาน
ท่ีเก่ียวกบัการศึกษาจ านวน3 คน  ดงัน้ี 

 
1.   ดร. อาคม  มากมีทรัพย ์
      ผูอ้  านวยการสถานศึกษาช านาญการพิเศษ 
      โรงเรียนก าแพงแสนวทิยา  จงัหวดันครปฐม 
 
2.  ดร.  ทรงพล  เจริญค า 
     รองผูอ้  านวยการสถานศึกษาช านาญการพิเศษ 
     โรงเรียนพระยามนธาตุราชศรีพิจิตร์    จงัหวดักรุงเทพมหานคร 
 
3.  นางวนัเพญ็   เฟ้ืองฟุ้ง 
     ครูช านาญการพิเศษ (ภาษาไทย) 
     โรงเรียนวดัมะขามเรียง  จงัหวดัสระบุรี     
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ภาคผนวก ข 
หนงัสือขอทดลองเคร่ืองมือวิจยั 
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ภาคผนวก ค 
การหาค่าความเช่ือมัน่  (Reliability) 
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ค่าความเช่ือมั่น  (Reliability) 
Scale: ALL VARIABLES 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in 
the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.994 101 

 
Item Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

เพศ 1.6333 .49013 30 
อาย ุ 2.7333 1.11211 30 

สถานภาพ 1.6000 .62146 30 
ระดบัการศึกษา 2.1000 .60743 30 
ต าแหน่งหนา้ท่ี 2.1000 .40258 30 
ประสบการณ์ 2.2667 1.31131 30 

a1 3.8667 .86037 30 
a2 3.8000 .66436 30 
a3 3.7667 .62606 30 
a4 3.6000 .67466 30 
a5 4.1000 .60743 30 
a6 3.7000 .87691 30 
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a7 3.7667 .77385 30 
a8 3.7000 .74971 30 
a9 3.8000 .76112 30 

a10 3.9000 .84486 30 
a11 3.9667 .66868 30 
a12 3.9000 .80301 30 
a13 3.9667 .55605 30 
a14 3.9000 .54772 30 
a15 4.0333 .71840 30 
a16 3.9000 .99481 30 
a17 4.0000 .69481 30 
a18 3.9667 .76489 30 
a19 3.8000 .96132 30 
a20 3.9667 .76489 30 
a21 3.8667 1.00801 30 
a22 3.8333 .87428 30 
a23 3.8000 .76112 30 
a24 3.7333 .58329 30 
a25 3.7667 1.04000 30 
a26 3.8667 1.07425 30 
a27 3.9333 .98027 30 
a28 3.9333 .98027 30 
b1 3.9333 .94443 30 
b2 3.8667 .89955 30 
b3 3.8000 1.03057 30 
b4 3.9000 1.02889 30 
b5 3.7667 1.07265 30 
b6 3.9000 .88474 30 
b7 3.9000 1.02889 30 
b8 3.8667 1.07425 30 
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b9 3.8000 .80516 30 
b10 3.7333 .94443 30 
b11 3.8667 .81931 30 
b12 3.8667 .89955 30 
b13 3.8667 .86037 30 
b14 3.9000 1.02889 30 
b15 3.9000 .95953 30 
b16 3.7000 .95231 30 
b17 3.7667 .89763 30 
b18 3.9333 .82768 30 
b19 3.9000 .84486 30 
b20 3.8333 .91287 30 
b21 3.8000 .84690 30 
b22 3.7000 .98786 30 
b23 3.7667 .85836 30 
b24 3.9667 .80872 30 
c1 3.8667 .86037 30 
c2 3.8667 .97320 30 
c3 3.9667 .88992 30 
c4 3.9333 .90719 30 
c5 3.7667 .85836 30 
c6 3.7667 .81720 30 
c7 3.8333 .79148 30 
c8 3.6667 .75810 30 
c9 3.7000 .70221 30 

c10 3.7333 .86834 30 
c11 3.8333 .94989 30 
c12 3.7333 .94443 30 
c13 3.8000 .88668 30 
c14 3.8333 .87428 30 
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c15 3.8333 .87428 30 
c16 3.7000 .79438 30 
c17 3.7333 1.01483 30 
c18 3.7667 .97143 30 
c19 3.6333 .92786 30 
c20 3.6000 .93218 30 
d1 4.0669 .86833 30 
d2 3.8333 .79148 30 
d3 3.8333 .79148 30 
d4 3.7667 .93526 30 
d5 3.7333 .90719 30 
d6 3.9333 .94443 30 
d7 3.9000 .84486 30 
d8 4.0000 .87099 30 
d9 3.7667 .85836 30 

d10 3.7333 .90719 30 
d11 3.8667 .86037 30 
d12 4.0000 .90972 30 
d13 4.0000 .83045 30 
d14 4.0333 .85029 30 
d15 4.0000 .90972 30 
d16 3.9333 .90719 30 
d17 3.9667 .96431 30 
d18 3.8667 .97320 30 
d19 3.7333 .86834 30 
d20 3.9000 .84486 30 
d21 3.7667 .93526 30 
d22 3.9333 .98027 30 
d23 3.7667 .89763 30 
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Item-Total Statistics 
 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

เพศ 376.0669 4879.588 -.013 .994 
อาย ุ 374.9669 4853.074 .159 .994 

สถานภาพ 376.1002 4867.548 .127 .994 
ระดบัการศึกษา 375.6002 4911.428 -.386 .994 
ต าแหน่งหนา้ท่ี 375.6002 4858.669 .358 .994 
ประสบการณ์ 375.4335 4870.467 .037 .994 

a1 373.8335 4791.116 .731 .994 
a2 373.9002 4814.790 .691 .994 
a3 373.9335 4820.485 .668 .994 
a4 374.1002 4817.893 .647 .994 
a5 373.6002 4821.152 .680 .994 
a6 374.0002 4784.007 .776 .994 
a7 373.9335 4794.485 .782 .994 
a8 374.0002 4797.593 .778 .994 
a9 373.9002 4791.341 .826 .994 

a10 373.8002 4776.035 .875 .994 
a11 373.7335 4806.071 .781 .994 
a12 373.8002 4799.897 .704 .994 
a13 373.7335 4827.933 .656 .994 
a14 373.8002 4844.793 .444 .994 
a15 373.6669 4805.409 .733 .994 
a16 373.8002 4758.793 .868 .994 
a17 373.7002 4802.983 .783 .994 
a18 373.7335 4781.864 .912 .994 
a19 373.9002 4760.100 .889 .994 
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a20 373.7335 4799.589 .743 .994 
a21 373.8335 4761.116 .840 .994 
a22 373.8669 4795.506 .683 .994 
a23 373.9002 4788.514 .853 .994 
a24 373.9669 4813.626 .802 .994 
a25 373.9335 4765.037 .786 .994 
a26 373.8335 4750.289 .861 .994 
a27 373.7669 4759.295 .877 .994 
a28 373.7669 4756.675 .897 .994 
b1 373.7669 4763.847 .876 .994 
b2 373.8335 4775.668 .824 .994 
b3 373.9002 4746.859 .922 .994 
b4 373.8002 4748.448 .913 .994 
b5 373.9335 4741.037 .926 .994 
b6 373.8002 4769.828 .886 .994 
b7 373.8002 4747.000 .923 .994 
b8 373.8335 4740.978 .925 .994 
b9 373.9002 4778.859 .893 .994 

b10 373.9669 4781.420 .740 .994 
b11 373.8335 4774.495 .916 .994 
b12 373.8335 4765.323 .908 .994 
b13 373.8335 4769.806 .912 .994 
b14 373.8002 4744.793 .939 .994 
b15 373.8002 4758.517 .903 .994 
b16 374.0002 4770.559 .817 .994 
b17 373.9335 4771.520 .860 .994 
b18 373.7669 4775.985 .894 .994 
b19 373.8002 4780.172 .839 .994 
b20 373.8669 4765.161 .896 .994 
b21 373.9002 4777.686 .858 .994 
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b22 374.0002 4756.972 .888 .994 
b23 373.9335 4780.968 .819 .994 
b24 373.7335 4788.347 .803 .994 
c1 373.8335 4777.323 .848 .994 
c2 373.8335 4768.909 .811 .994 
c3 373.7335 4773.106 .854 .994 
c4 373.7669 4771.089 .854 .994 
c5 373.9335 4773.382 .884 .994 
c6 373.9335 4788.347 .795 .994 
c7 373.8669 4791.437 .793 .994 
c8 374.0335 4799.764 .748 .994 
c9 374.0002 4794.421 .864 .994 

c10 373.9669 4770.937 .894 .994 
c11 373.8669 4758.058 .915 .994 
c12 373.9669 4760.661 .901 .994 
c13 373.9002 4778.859 .810 .994 
c14 373.8669 4776.747 .839 .994 
c15 373.8669 4772.126 .878 .994 
c16 374.0002 4787.524 .826 .994 
c17 373.9669 4768.109 .783 .994 
c18 373.9335 4758.485 .892 .994 
c19 374.0669 4764.968 .883 .994 
c20 374.1002 4761.341 .907 .994 
d1 373.6333 4780.033 .817 .994 
d2 373.8669 4782.333 .877 .994 
d3 373.8669 4776.471 .931 .994 
d4 373.9335 4761.382 .904 .994 
d5 373.9669 4776.868 .807 .994 
d6 373.7669 4773.295 .803 .994 
d7 373.8002 4784.172 .805 .994 
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d8 373.7002 4782.224 .796 .994 
d9 373.9335 4788.554 .754 .994 

d10 373.9669 4774.385 .827 .994 
d11 373.8335 4768.427 .924 .994 
d12 373.7002 4765.604 .896 .994 
d13 373.7002 4777.810 .875 .994 
d14 373.6669 4768.720 .932 .994 
d15 373.7002 4764.155 .907 .994 
d16 373.7669 4764.813 .904 .994 
d17 373.7335 4777.864 .751 .994 
d18 373.8335 4771.737 .790 .994 
d19 373.9669 4783.971 .784 .994 
d20 373.8002 4776.104 .874 .994 
d21 373.9335 4768.692 .847 .994 
d22 373.7669 4758.054 .887 .994 
d23 373.9335 4766.761 .898 .994 

 
 

Scale Statistics 

Mean Variance Std. Deviation N of Items 

377.7002 4878.914 69.84922 101 
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ภาคผนวก ง 

หนงัสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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ภาคผนวก จ 

เคร่ืองมือในการวจิยั 
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ภาคผนวก จ   

เคร่ืองมือในการวจิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
เร่ือง  

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร : กรณีศึกษาโรงเรียนบ้านหมอ “พฒันานุกูล” 
 

********************************************** 
 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อทราบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา 
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
    ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
    ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 3. ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ บุคลากรในโรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” 

  
 ผูว้จิยัใคร่ขอความกรุณาจากท่านไดโ้ปรดใหข้อ้มูลตามสภาพจริงท่ีปรากฏในสถานศึกษา
ของท่านและตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้  ค  าตอบท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของท่านั้นจะน ามา
วเิคราะห์เป็นภาพรวม และจะเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาคุณภาพการบริหารงานสถานศึกษา  จึงไม่
มีผลต่อท่านหรือสถานศึกษาของท่านแต่ประการใด หวงัเป็นอยา่งยิง่วา่คงไดรั้บความอนุเคราะห์
ดว้ยดีจากทุกๆ ท่าน ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 
 
 
 
 

(นางสาวพนชักร  พองาม) 
นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 

ภาควชิาการบริหารการศึกษา 
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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ตอนที ่1 : ข้อมูลเกีย่วกบัสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง         หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 
 

ขอ้ ตวัแปรสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม ส าหรับผูว้จิยั 

 
1. 

 
 เพศ            ชาย 

 
     หญิง 

 
[   ] 

 
2. 
 

อาย ุ (เศษปีท่ีเกิน 6 เดือน นบัเพิ่มอีกหน่ึงปี) 
                  นอ้ยกวา่ 30 ปี                                         31 – 40 ปี 

 
[   ] 

 
 

3. 
 
 
 

                   41 – 50 ปี 
 
สถานภาพ 
                  โสด 
                  หมา้ย/หยา่/แยกกนัอยู ่   

     มากกวา่  51 ปี 
 
     
     สมรส 
 

 
 
 

[   ] 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
                  ต ่าปริญญาตรี 

 
    ปริญญาตรี 

 
[   ] 

 
 

                  ปริญญาโท     ปริญญาเอก  

5. ต าแหน่งหนา้ท่ี  
                    ผูบ้ริหาร      ครู [   ] 
 
 

                   บุคลากรทางการศึกษา      คณะกรรมการสถานศึกษา  

6. ประสบการณ์ในการท างาน (เศษปีท่ีเกิน 6 เดือน นบัเพิ่มอีกหน่ึงปี)   
                  0  - 10 ปี                                                11 – 20 ปี 
                  21 – 30  ปี                                              มากกวา่  30 ปี  
 

 
[   ] 
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 ค าช้ีแจง   :   แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา : กรณีศึกษา
โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู”  น้ี  ไดศึ้กษาตามทฤษฎีของบาสและ อโวลิโอ (Bass  and  Avolio) 
ซ่ึงมี 4 องคป์ระกอบ คือ  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  การสร้างแรงบนัดาล
ใจ  การกระตุน้การใชปั้ญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  ใหท้่านตอบค าถามโดยท า
เคร่ืองหมาย  ในช่องระดบัความคิดเห็นขา้งล่างน้ี  
 ระดบั 5 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   
 ระดบั 4 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก   

ระดบั 3 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง    
 ระดบั 2 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ย   

ระดบั 1 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด    
                       

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 1 2 3 4 5 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 

10 
11 

ปฏิบติัตนเป็นท่ียอมรับต่อผูอ่ื้น.......................................... 
ปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี................................................ 
ปฏิบติัตนมีความน่าเล่ือมใส ศรัทธา.................................. 
ปฏิบติัตนเป็นท่ีน่าเคารพยกยอ่ง…………………………. 
มีคุณธรรม  จริยธรรมในการท างาน…………………… 
มีความสามารถในการมองการณ์ไกล................................. 
เป็นผูมี้วสิัยทศัน์................................................................. 
มีความคิดริเร่ิม  สร้างสรรค.์............................................... 
มีความสามารถถ่ายทอดความคิดไปสู่บุคลากร.................. 
แสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมัน่ในอุดมการณ์ต่อการท างาน.... 
แสดงใหเ้ห็นถึงความเช่ือและค่านิยมท่ีมีต่อการท างาน...... 

…
… 
…
… 

…
…
…
… 

…
…
…
… 

…
…
…
… 

…
…
…
… 

[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 

…
…
…
…
…
…
… 

…
…
…
…
…
…
… 

…
…
…
…
…
…
… 

…
…
…
…
…
…
… 

…
…
…
…
…
…
… 

 

ตอนที ่2 : ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา : กรณศึีกษาโรงเรียนบ้านหมอ “พฒันานุกูล” 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 1 2 3 4 5 
12 

 
13 
14 
15 
16 

 
 17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 

 
25 
26 
27 
28 

 

ช้ีแจงวตัถุประสงคใ์นการท างานใหบุ้คลากรไดรั้บทราบ
อยา่งชดัเจน……………………………………………… 
รับรู้ถึงภารกิจและปัญหาในการท างาน.............................. 
มีความมุ่งมัน่  เด็ดเด่ียวในการตดัสินใจ............................. 
มีความมัน่ใจในตนเอง....................................................... 
มีความซ่ือสัตยสุจริตและไม่แสวงหาผลประโยชน์โดยมิ
ชอบ…………………………………………………… 
มีความรู้ ความสามารถ ระดบัความรู้ท่ีน่าเช่ือถือ............... 
เสริมสร้างความภาคภูมิใจของบุคลากรในการท างาน…… 
เสริมสร้างความมัน่ใจของบุคลากรในการท างาน.............. 
รับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากบุคลากร............. 
กลา้เผชิญกบัปัญหา............................................................ 
สามารถควบคุมอารมณ์ไดทุ้กสถานการณ์......................... 
มีความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหา.............................. 
สร้างความมัน่ใจใหก้บับุคลากรวา่จะเอาชนะปัญหาต่างๆ
ได…้…………………………………………………… 
มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมาย............. 
เสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ส่วนรวม............ 
หลีกเล่ียงการใชอ้  านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน………… 
หลีกเล่ียงการใชอ้ านาจเพื่อประโยชน์ของพวกพอ้ง 
คนใกลชิ้ด.......................................................................... 

 
… 
…
…
… 

 
… 
… 

…
… 
…
… 
…
… 
 
…
… 
…
… 
 
… 

 

 
… 
… 
… 
… 

 
… 
… 

…
… 
…
… 
…
… 
 
…
… 
…
… 
 
… 

 

 
… 
… 
… 
… 

 
… 
… 

…
… 
…
… 
…
… 
 
…
… 
…
… 
 
… 

 

 
… 
… 
… 
… 

 
… 
… 

…
… 
…
… 
…
… 
 
…
… 
…
… 
 
… 

 

 
… 
… 
… 
… 

 
… 
… 

…
… 
…
… 
…
… 
 
…
… 
…
… 
 
… 

 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 1 2 3 4 5 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
 

29 
30 
31 
32 
33 

 
34 

 
35 
36 

 
37 
38 
39 
40 
41 
42 
43 
44 
45 
46 

 
47 

 
กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน… 
กระตุน้ใหบุ้คลากรมีการร่วมกนัท างานเป็นทีม................. 
โนม้นา้วจิตใจใหบุ้คลากรมีการร่วมกนัท างานเป็นทีม… 
สร้างเจตคติท่ีดีกบับุคลากรในการท างาน........................... 
โนม้นา้วใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่
ประโยชน์ส่วนตน.............................................................. 
กระตุน้ใหบุ้คลากรเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่
ประโยชน์ส่วนตน.............................................................. 
มีความเช่ือมัน่และภาคภูมิใจในงานท่ีท า............................ 
ใหค้วามส าคญัต่อความคิดเห็นของบุคลากรอยา่งเท่าเทียม
และเสมอภาค..................................................................... 
ระบุวตัถุประสงคก์ารท างานไดอ้ยา่งชดัเจน....................... 
ก าหนดเป้าหมายการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน........................ 
สร้างความเช่ือมัน่ใหแ้ก่บุคลากรในการเอาชนะปัญหา...... 
สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน 
สร้างแรงจูงใจในการท างาน............................................... 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหแ้สดงความคิดสร้างสรรค.์.............. 
มีการระดมความคิดเห็นร่วมกนัในการวางแผนการท างาน 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรปฏิบติังานโดยใหค้วามไวว้างใจกนั.... 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั....................... 
แสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รเป็นของทุกคนท่ีควรใหค้วามรัก 
ความผกูพนัธ์..................................................................... 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวสิัยทศัน์. 

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

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

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

 
…
… 
…
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… 
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…
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…
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…
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… 
… 

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

 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 

 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 
[   ] 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 1 2 3 4 5 
48 

 
49 

 
50 
51 

 
52 

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจ
ขององคก์ร......................................................................... 
สร้างและส่งเสริมใหบุ้คลากรมองเห็นเป้าหมายในการ
พฒันาองคก์รร่วมกนั......................................................... 
เสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรเม่ือยามทอ้แท.้.................... 
เสริมสร้างก าลงัใจใหบุ้คลากรเม่ือตอ้งเผชิญกบัปัญหา
และอุปสรรค.์.................................................................... 
สร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน............................ 

 
… 
 
…
… 
… 
 
… 

 
… 
 
…
… 
… 
 
… 

 
… 
 
…
… 
… 
 
… 

 
… 
 
…
… 
… 
 
… 

 
… 
 
…
… 
… 
 
… 

 
[   ] 

 
[   ] 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 

 
การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 
53 
54 
55 
56 
57 

 
58 

 
59 

 
60 

 
61 

 
 

 
มีความคิดสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหาต่างๆ....................... 
รู้จกัใชว้ธีิการใหม่ๆ มาใชใ้นการแกปั้ญหา........................ 
มีความคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ............................. 
กล่าวถึงเป้าหมายของความส าเร็จดว้ยความกระตือรือร้น.. 
ปรับปรุงวธีิการท างานเพื่อส่งเสริมใหบุ้คลากรแสดงความ
คิดเห็น.................................................................................
สนบัสนุนใหบุ้คลากรหาแนวทางการแกปั้ญหาท่ี
หลากหลาย 
แสดงความสงสัยในการปฏิบติังานแบบเก่าเพื่อน าไปสู่
การเปล่ียนแปลงวธีิการปฏิบติังานแบบใหม่..................... 
แสดงใหบุ้คลากรเห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นโอกาสท่ีดีท่ี
จะไดแ้กปั้ญหาร่วมกนั...................................................... 
แสดงใหเ้ห็นวา่สามารถฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆไดโ้ดยความ
ร่วมมือของทุกคน............................................................. 

 

 
… 
… 
… 
… 
 
… 
 
… 
 
… 
 
… 
 
… 
 

 
… 
… 
… 
… 
 
… 
 
… 
 
… 
 
… 
 
… 
 

 
… 
… 
… 
… 
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… 
 
… 
 
… 
 

 
… 
… 
… 
… 
 
… 
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… 
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… 
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[   ] 
[   ] 
[   ] 

 
[   ] 

 
[   ] 

 
[   ] 

 
[   ] 

 
[   ] 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 1 2 3 4 5 
62 
63 
64 
65 
66 
67 
68 
69 
70 

 
71 

 
72 

 

วเิคราะห์การแกปั้ญหาและน าไปใช.้.................................. 
สนบัสนุนใหพ้ฒันาวธีิการใหม่ในการแกปั้ญหา................ 
สร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรเกิดความคิดริเร่ิมใหม่ๆ............. 
สนบัสนุนใหมี้การคิดคน้ส่ิงแปลกใหม่ในการแกปั้ญหา.... 
มีการกระตุน้ความคิดใหม่ของบุคลากรในการแกปั้ญหา... 
สนบัสนุนความคิดใหม่ของบุคลากรในการแกปั้ญหา… 
สนบัสนุนความคิดริเร่ิม  ความคิดใหม่ของหน่วยงาน....... 
กระตุน้ใหบุ้คลากรร่วมแสดงความคิดเห็นอยา่งมีเหตุผล... 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้นท่ี
แตกต่างจากตน.................................................................. 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรใหร้ะบุปัญหาโดยอาศยัขอ้มูลและ
หลกัฐานต่างอยา่งมีเหตุผล................................................. 
แสดงใหเ้ห็นวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็น
โอกาสท่ีดีในการแกปั้ญหาและพฒันาร่วมกนั................... 
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การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

73 
74 
75 
76 
77 
78 
79 

 

 
เขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคล……………………… 
สนใจและเอาใจใส่บุคลากรอยา่งทัว่ถึง………………… 
ปฏิบติัต่อบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล 
ใหเ้วลาในการปรับตวัของบุคลากร……………………… 
มีการส่ือสารกบับุคลากรแบบสองทางหรือหลายทาง........ 
มีการส่ือสารกบับุคลากรเป็นการส่วนตวั........................... 
มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรเป็นการส่วนตวั.......................... 
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ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น ส าหรับ

ผู้วจัิย 1 2 3 4 5 
80 
81 
82 
83 
84 
85 
86 

 
87 
88 

 
89 
90 
91 
92 

 
93 

 
94 

 
95 

 
 

 

แนะน าการปฏิบติังานใหแ้ก่บุคลากร................................. 
ดูแลและ เอาใจในบุคลากรอยา่งทัว่ถึง............................... 
ใหค้วามส าคญักบับุคลากรเป็นรายบุคคล.......................... 
ใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของบุคลากร 
ยอมรับนบัถือความรู้ของบุคลากร...................................... 
รับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอยา่งตั้งใจและเป็นกลาง... 
เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี…………………………………… 
ยอมรับในความสามารถของบุคลากร................................ 
ช่ืนชมในความสามารถของบุคลากรเม่ือปฏิบติังาน
ประสบความส าเร็จ............................................................ 
มอบหมายงานใหต้รงตามความสามารถของบุคลากร…… 
มอบหมายงานใหต้รงตามความรู้ของบุคลากร................... 
มอบหมายงานใหมี้การกระจายอยา่งทัว่ถึง........................ 
ส่งเสริมใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองตามศกัยภาพของแต่
ละคน................................................................................ 
หาแนวทางใหบุ้คลากรแต่ละคนไดพ้ฒันาตนเองตาม
ศกัยภาพ............................................................................. 
ส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรใหมี้การพฒันาตนเองอยู่
เสมอ.................................................................................. 
กระตุน้ความสนใจใหบุ้คลากรท างานจนประสบ
ความส าเร็จ......................................................................... 
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แบบบันทกึการสัมภาษณ์เพือ่กรวจัิย 
เร่ือง  แนวทางการพฒันาภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา : กรณศึีกษาโรงเรียน

บ้านหมอ “พฒันานุกูล”  
ตอนที ่1 สถานภาพผู้ให้สัมภาษณ์ 
 
ช่ือผูใ้หส้ัมภาษณ์  ……………………..…………………….ต  าแหน่ง………….…………… 
ท าการสัมภาษณ์ เม่ือวนัท่ี……….เดือน………………..พ.ศ………….. 
เร่ิมการสัมภาษณ์เวลา ..........................................น.  จบการสัมภาษณ์เวลา ...................................น. 
 

ตอนที ่ 2  แนวประเด็นค าถาม 

            ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา อยา่งไรบา้ง 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์.................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
การสร้างแรงบนัดาลใจ........................................................................................................................ 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
ดา้นการกระตุน้ปัญญา......................................................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล............................................................................................... 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 
ช่ือ – สกุล  นางสาวพนชักร    พองาม 
ท่ีอยู ่  73  หมู่ 5 ต าบลดอนพุด  อ าเภอดอนพุด จงัหวดัสระบุรี  18120 
ท่ีท างาน  โรงเรียนบา้นหมอ “พฒันานุกลู” 
  242  หมู่ 12 ต าบลบา้นหมอ  อ าเภอบา้นหมอ  จงัหวดัสระบุรี  18130 

โทรศพัท ์(036) 202106 
โทรสาร (036) 202106 
 

ประวติัการศึกษา 
 พ.ศ. 2547 ส าเร็จการศึกษาปริญญาวทิยาศาสตรบณัฑิต วชิาเอกฟิสิกส์  
  จากมหาวทิยาลยัราชภฎัเทพสตรี  อ าเภอเมือง   จงัหวดัลพบุรี 
 พ.ศ. 2553 ส าเร็จการศึกษาปริญญาศึกษาศาสตรบณัฑิต  วชิาเอกเทคโนโลยแีละส่ือสาร

การศึกษา  จากมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมมาธิราช  อ าเภอปากเกร็ด        
จงัหวดันนทบุรี  

พ.ศ. 2557 อยูร่ะหวา่งศึกษาต่อระดบัปริญญามหาบณัฑิต  สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
 บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัศิลปากร 
 
ประวติัการท างาน  
 พ.ศ. 2552 ครูผูช่้วยโรงเรียนเพิ่มวทิยา  100  หมู่ 3   ต าบลนครชยัศรี   อ าเภอนครชยัศรี 
 จงัหวดันครปฐม 73120  
 พ.ศ. 2554 ครู ค.ศ.1 โรงเรียนเพิ่มวทิยา  100  หมู่ 3   ต าบลนครชยัศรี   อ าเภอนครชยัศรี 
  จงัหวดันครปฐม 73120 
 พ.ศ. 2555 – ปัจจุบนั  

ครู ค.ศ.1  โรงเรียนบ้านหมอ “พฒันานุกูล”242  หมู่ 12 ต าบลบ้านหมอ   
อ าเภอบา้นหมอ  จงัหวดัสระบุรี  18130 

 
 

 

http://www.stou.ac.th/Courses/bachelor_55/educa.asp#techno_2y
http://www.stou.ac.th/Courses/bachelor_55/educa.asp#techno_2y

