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ABSTRACT 

The purposes of this research were 1) to study the transformational leadership of 

the  administrators in Wang Nua school network group under the Office of Lampang Primary Education Service 

Area 3  2) to study the effectiveness school in Wang Nua school network group under the Office of Lampang 

Primary Education Service Area 3  3) to study the relationship between transformational leadership and 

effectiveness school in Wang Nua school network group under the Office of Lampang Primary Education Service 

Area 3 the population of this study administrators and teachers in Wang Nua school network group under the 

Office of Lampang Primary Education Service Area 3 the research were 100 instructors. The instruments used 

for collecting data were a rating – scaie questionnaire. The research was further analyzed by mean, standard 

deviation, and Person product moment correlation coefficient. The results of the study were 1) the delves in 

transformational leadership of secondary in Wang Nua school network group under the Office of Lampang 

Primary Education Service Area 3 The overall  transformational leadership and individual aspects were found at 

a high level. 2) The level of the effectiveness school in Wang Nua school network group under the Office of 

Lampang Primary Education Service Area 3 the overall has a high level. 3) The relationship between 

transformational leadership in Wang Nua school network group under the Office of Lampang Primary Education 

Service Area 3 had overall and individual aspects has a high level  was statistically significant at the 0.01 
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บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในยุคปัจจุบันเป็นยุคที่กล่าวกันว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทุก ๆ องค์การต้องเผชิญ

กับสภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับโลก ระดับภูมิภาค ระดับประเทศ ระดับสังคม ระดับ

องค์การ ระดับกลุ่ม และระดับบุคคล ทั้งในด้านสภาพแวดล้อม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง  

วัฒนธรรม ค่านิยม ข้อมูลข่าวสาร เทคโนโลยี และอื่น ๆ และผลจากการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้

ส่งผลทั้งทางบวกและทางลบ ส าหรับประเทศไทยที่ผา่นมาเราได้เผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ

อย่างรุนแรงและยังมีผลกระทบต่อเนื่องมาถึงปัจจุบัน หากมองในระดับองค์การทุกองค์การ  

ทั้งในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน และในทุกระดับ ทุกกลุ่มขององค์การมีความจ าเป็น  

ที่จะต้องมีการวิเคราะห์ตนเองหรืออาจจะต้องเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันของตน ทั้งในจุดอ่อน  

จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรคปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ เพื่อใหเ้ห็นความส าคัญและความเร่งด่วน

ในการที่จะต้องปรับเปลี่ยนหรือเปลี่ยนแปลงตนเองและเพื่อให้ตระหนักอย่างแท้จริงว่า หากเรา

ไม่เปลี่ยนแปลงตนเองขณะที่สภาวะแวดล้อมและปัจจัยต่าง ๆ รอบตัวเรามีการเปลี่ยนแปลง 

อยู่ตลอดเวลาหรือมัวแต่หลงตนเองว่าตนยิ่งใหญ่และเชื่อว่า ตนจะสามารถอยู่ได้โดยไม่ต้อง

มีการเปลี่ยนแปลง อาจจะน าเราไปสู่ความหายนะหรอืความล้มเหลวหรอืการสาบสูญล้มละลาย 

เหมอืนสัตว์ยุคโบราณที่เราได้ยินแต่ช่ือและเห็นแต่ซาก เชน่ ไดโนเสาร์หรอืองค์การตา่ง ๆ ที่ตอ้ง

ปิดตนเองไปจ านวนมากมายหรอืต้องกลายไปเป็นของตา่งชาติ ส าหรับการเปลี่ยนแปลงในระดับ

องค์การในยุคนี้มิใช่ว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็ก ๆ น้อย ๆ หรือเปลี่ยนแปลงตามแฟชั่น

หากแต่พบว่าต้องมีการเปลี่ยนแปลงแบบที่ต้องเปลี่ยนสภาพของตนเองเพื่อไปสู่สิ่งที่ดีกว่า  

เหมือนสิ่งมีชีวิตบางชนิด เช่น หนอนที่ต้องเปลี่ยนสภาพเป็นผีเสื้อ เหมือนลูกอ๊อดเปลี่ยนสภาพ

ไปเป็นกบ อย่างไรก็ตามวิธีการเปลี่ยนแปลงสภาพนีจ้ะเป็นแบบค่อยเป็นค่อยไปหรอืแบบเปลี่ยน

อย่างรวดเร็ว อาจจะขึ้นอยู่กับหลายปัจจัยและขึ้นอยู่กับอาการขององค์การนั้นว่า รุนแรงหรือ 

อาการหนักมากหรือนอ้ยเพียงใด ส าหรับในระดับองค์การในยุคนีว้งการวิชาการตา่งมกีารศกึษา

ค้นคว้าวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อความมีประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล

ต่อองค์การ ตัวแปรหรือปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน แรงจูงใจ และ

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานหรือของกลุ่มท างาน รวมถึงการพัฒนาสมรรถนะและ

ศักยภาพของพนักงาน ซึ่งปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญที่ได้รับการยอมรับว่ามีอิทธิพลมากคือ ภาวะผู้น า 

ทั้งภาวะผู้น าของผูบ้ริหารหรือผู้บังคับบัญชาในทุก ๆ ระดับ และทั้งภาวะผู้น าของพนักงานทุก ๆ คน
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ในองค์การด้วย ภาวะผู้น าในที่นี้จะหมายถึง  พฤติกรรมหรือกระบวนการที่บุคคลหนึ่ง

มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นหรือกลุ่มในการท างาน เพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ 

(รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2551) 

ภาวะผู้น า (Leadership) หรือความเป็นผู้น านั้นมีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงาน

ใหส้ัมฤทธิ์ผล ความส าเร็จในงานมีส่วนสัมพันธ์กับความสามารถของผู้บริหารหรือผูน้ าภาวะผูน้ า

เป็นสิ่งสะท้อนให้เห็นว่า หน่วยงานนั้นมีลักษณะการปฏิบัติงานอย่างไร มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลเพียงใด ผู้บริหารมีบทบาทส าคัญที่สุด  ที่จะต้องใช้ความรู้ความสามารถ

และความเป็นผู้น าในการบริหารงาน  เพื่อรวมพลังและใช้ประโยชน์จากบุคลากรที่มีอยู่  

ให้ช่วยกันท างาน และต้องรู้จักเลือกวิธีการแก้ปัญหาได้อย่างถูกต้อง  เหมาะสม เพื่อให้

การด าเนินการต่าง ๆ เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์การ

ได้ตั ้งไว้ (นิศานาศ นนท์จุมจัง, 2553, หน้า 87-99) ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงจึงเป็น

ปัจจัยที่มีความส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ เพราะมีผลกระทบต่อ

บุคคลและทรัพยากร ภายใต้สถานการณ์ต่าง ๆ ผู้น าที่มีการแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าจะส่งผล

ให้เกิด ผลส าเร็จของงานที่มีประสิทธิผล นอกจากนี้ เปรมสุรีย์ เชื่อมทอง (2536, หน้า 8) 

กล่าวถึงความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียนว่า เป็นผลส าเร็จของโรงเรียนที่สามารถ

ท าหน้าที่ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งที่เกิดจากประสบการณ์ใน

การบริหารของผู้บริหาร เพื่อโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

ผลที่เกิดจากการก าหนดนโยบาย และแนวปฏิบัติของโรงเรียนที่ท าให้นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลง 

ส่งผลให้นักเรียนเกิดการพัฒนาทั้งทางร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา มีลักษณะนิสัย 

มีทักษะ มีบุคลิกภาพ และมีเจตคติที่เหมาะสมกับการด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างปกติสุข  

โรงเรียนที่มีประสิทธิผล  หรือโรงเรียนที่ประสบความส าเร็จนั้น ต้องอาศัยความทุ่มเท

ความพยายามในทุกด้านจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง  ต้องอาศัยความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ต้องอาศัยทรัพยากรที่เพียงพอและมีคุณภาพ รวมถึงภาวะความเป็นผูน้ าของผู้บริหารเพื่อให้ผู้ร่วมงาน

ยอมรับนับถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน ที่ส าคัญต้องอาศัยหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องเพื่อเป็น

ทิศทางของการพัฒนาที่ถูกต้องถูกทิศทาง อันเป็นบทบาทหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหาร ดังนั้น

ผู้บริหารจึงต้องรู้จักใช้ภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสภาพของโรงเรียน โดยท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

เห็นว่าผู้บริหารโรงเรียนมีความบริสุทธิ์ใจในการท างาน และเป็นตัวอย่างแก่ผู้อื่นในเรื่องต่าง ๆ 

จะก่อให้เกิดความศรัทธา ความสามัคคีร่วมมือร่วมใจในการท างาน ซึ่งส่งผลให้การด าเนินงาน

ในโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงค์ ภาวะผู้น าจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญ และส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน เนื่องจากโรงเรียนจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับการใช้ภาวะผู้น า
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ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนางานให้ดีขึ้น และภาวะผู้น าของผู้บริหารมีความสัมพ ันธ ์ก ับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนเป็นสิ่งที่ส าคัญส าหรับผู้บริหารที่ต้องท า

ให้เกิดขึ้นในโรงเรียนที่มีความสามารถในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง จะก่อให้เกิดความพึงใจ

และผลส าเร็จการท างานจะเกิดประโยชน์สูงสุด โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิต

นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหา

ภายในโรงเรียน (สมโชค โพธิ์งาม, 2550, หน้า 31) ประสิทธิผลของโรงเรียนตามแนวคิดของ 

มอทท์ (Mott, 1927 as cited in Hoy and Miskel, 1991, p. 398) มีองค์ประกอบ 4 ด้าน คือ 

1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) ความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  3) ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

4) ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญ  และส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ทั้งนี้ โรงเรียนจะมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับสมรรถนะ

การใช้ภาวะผู้น าในการบริหารเพื่อพัฒนางานให้ดีขึ้น สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ

จะได้บริหารโรงเรียนเพื่อพัฒนางานให้ดีขึ้น  สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ

จะได้บริหารโรงเรียนให้ประสบผลส าเร็จ และเกิดประสิทธิผลมากขึ้น (สมโชค โพธิ์งาม, 2550, 

หนา้ 36) 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปางเขต 3 เป็นหนว่ยงานบริหารราชการ

ส่วนกลาง สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่

ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่หลักในการจัดการศึกษาพื้นฐานอย่างมีคุณภาพ

ตามมาตรฐานผู้เรียนด ารงชีวิตอย่างมีความสุข มีความสอดคล้องกับหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ

พอเพียง และการเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21 สามารถพัฒนาศักยภาพ  และเรียนรู้

ได้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย 3 อ าเภอ ได้แก่ อ าเภอวังเหนือ อ าเภอแจ้ห่ม  

และอ าเภอเมืองปาน เพื่อให้เกิดการบริหารจัดการศึกษาบังเกิดอย่างมีประสิทธิภาพในระดับ

สถานศึกษา และสถานศึกษาสามารถบริหารจัดการศึกษาได้ด้วยตนเอง โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 

School Based Management (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปางเขต 3, 2560) 

แต่เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงนโยบายบ่อย แนวโน้มประชากรวัยเรียนจะส่งผลให้นักเรียนลดลง

อย่างต่อเนื่อง ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการจัดการศึกษา นโยบายของส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปางเขต 3 ก็ต้องปรับเปลี่ยนตามกระทรวงซึ่งมีการปรับเปลี่ยน

ตามรัฐบาล ดังนั้น เมื่อมีการเปลี่ยนตามรัฐบาลสถานศกึษาก็ปรับเปลี่ยนตามรัฐบาล จึงส่งผลให้

การจัดการศึกษามีความล่าช้าในการวางแผนบริหารการจัดการศึกษา ต้องมีการก ากับติดตาม
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การปฏิบัติงานที่ชัดเจน และบุคลากรบางส่วนไม่สามารถจัดการเรียนการสอนให้นักเรียน

มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงกว่ามาตรฐาน อาจเป็นเพราะเนื่องจากการขาดแคลนครู

ในสาขาวิชาที่เรียน ภายในหน่วยงานขาดทักษะในการวางแผน และไม่มีความเชื่อมโยงในระบบ

ในการจัดการศึกษา 

จากสภาพปัญหาการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัย

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีความรู้ ความสามารถ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารสถานศึกษา

จะต้องเป็นทั้งอ านวยการ นักจัดการ และเป็นผูน้ า ซึ่งผู้บริหารในยุคโลกาภวิัตน์ตอ้งใชภ้าวะผู้น า

ให้เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ โดยสามารถปรับตัวให้เหมาะสมกับทุกสถานการณ์ได้ 

และใช้ความรู้ความสามารถของตนให้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานอย่างมีประสิทธิผล  

(Owen, 1981, p. 45; McCorkle, et al., 1982, p. 190 อ้างอิงใน ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2549, หน้า 21) 

การที่โรงเรียนจะจัดการศกึษาให้มีประสิทธิภาพได้นั้นถือว่า ความสามารถของผู้บริหารโรงเรียน

เป็นสิ่งส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง เพราะผู้บริหารเปรียบเสมือนหัวใจของโรงเรียน เป็นผู้ส่งเสริม

ความก้าวหน้าของการเรียนการสอน เป็นผูจ้ัดการให้งานด าเนินไปด้วยความเรียบร้อย เป็นผู้ที่ต้อง

รับผิดชอบงานของโรงเรียน ตั้งแต่งานสูงสุดมาจนถึงต่ าสุด ซึ่ง ธรินธร นามวรรณ (2548, หน้า 21) 

กล่าวว่า การบริหารสถานศึกษาเป็นเรื่องที่ส าคัญ  และมีความจ าเป็นต่อการจัดการศึกษา

อันจะส่งผลต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาจะดีได้ขึ้นอยู่กับความสามารถการจัดการ

ของผู้บริหารที่จะเข้าใจหลักการและทฤษฎีทางการบริหาร สามารถประยุกต์ใช้ได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ 

ดังนั้น ผู้วิจัยเห็นสภาพและปัญหาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 3 ที่ประสบปัญหาอยู่หลายปัญหา ไม่ว่าจะเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ที่จะเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงของโลกศตวรรษที่ 21 ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องจัดการศึกษาให้ทัน

ต่อสถานการณ์ของบ้านเมืองและจะส่งผลต่อการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนให้สูงขึ้น  

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอ่นักเรียน จงึมคีวามสนใจที่จะศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เพื่ออยากจะ

ศึกษาสภาพปัญหาการบริหารงานของผู้บริหารในการพัฒนาโรงเรียนในด้านการเป็นผู้น า

สามารถเปลี่ยนแปลงให้ผู้เรียนให้เกิดประสิทธิด้านผลสัมฤทธิ์ให้สูงขึ้นต้องมีวิธีการอย่างไร   

เพื่อจะได้เป็นสิ่งที่ช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในโรงเรียนในปัจจุบัน และส่งผลให้ประสิทธิผลของ

โรงเรียนเกิดการพัฒนามากยิ่งขึ้นอย่างไรบ้าง รวมไปถึงผู้บริหารสามารถมีการวางแผนพัฒนา
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ด้านการศึกษาและบริหารจัดการการศึกษาของผู้บริหารในโรงเรียน  เพื่อให้เกิดประสิทธิผล

และประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

3. เพื่ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล

ของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3 เชงิบวก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน 

ครูผู้สอน จ านวน 94 คน กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 6 โรงเรียน รวมทั้งสิน้จ านวน 100 คน 

ขอบเขตด้านเน้ือหา 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ดังนี้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการมอีิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

3. ด้านการกระตุ้นปัญญา 
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4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง 

2. ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก 

3. ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน 

4. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย จ านวน 4 ด้าน ดังนี ้

1. ด้านการมอีิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

3. ด้านการกระตุ้นปัญญา 

4. ด้านค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย จ านวน 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง 

2. ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก 

3. ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน 

4. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผู้น า หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถในการวางแผนท างานให้กับคนอื่นในองค์กร

ระดับต่าง ๆ ที่ตอ้งการให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

ภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะผู้น าการมีอิทธิพลที่อยู่เหนือการยอมรับ มีความสามารถ

ในการวางแผนการท างาน โดยใช้ด้านความคิด ความสนใจ และสามารถน าองค์การให้หันไป  

ในทิศทางเดียวกันอย่างมีศิลปะ ไม่มีความขัดแย้งในองค์การ เพื่อที่ให้การปฏิบัติงานบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการ 

ศกึษา หรอืการบริหารงานในองค์กรอย่างเป็นกระบวนการ ผู้น าจะมีอิทธิพลต่อผูต้ามและผู้ร่วมงาน 

โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงในการท างานของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายาม 

ที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงและมีศักยภาพมากขึ้น 
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ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศกึษาประพฤติ

ปฏิบัติตนเองที่เป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่ผู้ร่วมงานหรอืพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงออกมา

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไว้วางใจในความสามารถของ

ผูบ้ริหาร ยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจโดยผูบ้ริหารจะมีการประพฤติตนเพื่อให้เกิด

ประโยชน์แก่ผู้อื่น เสียสละเพื่อผลประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญเรื่องค่านิยม ความเชื่อ  

และการมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรคที่เข้ามาต่าง ๆ ใหผ้า่นพ้นไปด้วยดี 

ผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผูร้่วมงาน

มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ มีความสามารถในการจัดการศึกษาหรือ

การควบคุมอารมณ์ตนเองให้ได้ มีการเห็นคุณค่าของตนเอง มีคุณธรรมและจรยิธรรม 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีความสามารถ 

ในการสื่อสารเป็นอย่างสูง สามารถสื่อสารใหผู้้ใต้บังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจภายในได้ ไม่เห็นแก่

ผลประโยชน์ส่วนตนมากกว่าส่วนรวมแต่อุทิศตนเพื่อผู้ร่วมงาน ผู้บริหารจะมีการตั้งมาตรฐาน

ในการท างานของผู้ใต้บัญชาไว้สูงและแสดงออกถึงความเชื่อมั่นว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ

ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ผู้บริหารจะแสดงออกถึงความตั้งใจแน่วแน่ในการท างาน   

มีการใหก้ าลังใจแก่ผูร้่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานใหต้ระหนักถึงสิ่งที่ส าคัญอย่างยิ่งขององค์กร 

โดยผู้บริหารจะมีลักษณะที่ส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา

ในการท างานเพื่อองค์กรนั้นจะประสบความส าเร็จในการท างาน มีการสร้างเจตคติที่ดี

และการคิดในแงบ่วก ให้แก่ผู้รว่มงานสม่ าเสมอ 

ด้านการกระตุ้นปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศกึษาแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม 

เป็นการกระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาภายในองค์กร 

มีการพิจารณาถึงการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานแบบเก่า ๆ ให้ดีขึ้น ส่งเสริมให้ผู้ใต้บัญชา

แสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล และข้อมูล

หลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะที่ส าคัญในด้านการคิดและ

การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและมีความคิดริเริ่มสร้างแรงจูงใจให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

เป็นผู้วเิคราะหแ์ละสร้างสรรคใ์นสิ่งที่ดี 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา

แสดงพฤติกรรมในการท างานอย่างเป็นระบบ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลของ

ผู้ใต้บังคับบัญชามีการเอาใจเขามาใส่ใจเราให้กับผู้อื่น มีการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง 

และเป็นรายบุคคล ผู้บริหารจะมีพฤติกรรมเป็นพี่เลีย้งสอนและให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้พัฒนาตนเองมีการกระจายอ านาจในองค์กร โดยการมอบหมายงานให้



 

 

  

 

8 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านความเข้าใจในความแตกต่างระหว่าง

บุคคล มีความสามารถในการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลและมีเทคนิคการมอบหมายงานที่ดี

แก่ผู้รว่มงานและเกิดความภาคภูมใิจในการท างาน 

ประสิทธิผลของโรงเรยีน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถด าเนินการให้บรรลุเป้าหมาย

ตามวัตถุประสงค์ของโรงเรียนได้ ประกอบด้วยนักเรียนที่เป็นผลผลิตมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

สามารถพัฒนานักเรียนให้มีเจตคติเชิงบวก โรงเรียนสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อม 

และสามารถแก้ปัญหาภายในและบุคลากรให้มีความพอใจในการท างานเพื่อให้สามารถบรรลุ

เป้าหมายวัตถุประสงค์ของโรงเรียนเกิดประสทิธิผลและมีประสิทธิภาพ 

ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง หมายถึง 

ปริมาณและคุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนที่สร้างความเชื่อมั่นสูง โดยวัดความนิยม

จากชุมชนและผู้ปกครองของนักเรียน โรงเรียนนั้นมนีักเรียนเข้าเรียนมีปริมาณมาก และคุณภาพ

การเรียนการสอนอยู่ในเกณฑส์ูงโดยดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความสามารถ

ในการศึกษาต่อในสถาบันศึกษาช้ันสูงได้เป็นจ านวนมาก โรงเรียนที่ปริมาณและคุณภาพสูง  

จะเป็นโรงเรียนในเมอืง โรงเรียนระดับจังหวัดที่มีชื่อเสียงมีความพร้อมด้านปัจจัยต่าง ๆ เพื่อให้

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงในทางที่ดีและมีประสทิธิภาพมากยิ่งขึ้น 

ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก หมายถึง มีความเห็น

ท่าทีในเชิงบวก ความรู้สึกหรือพฤติกรรมของนักเรียนแสดงออกในทางที่ดีงาม สมเหตุสมผล 

และสอดคล้องกับความต้องการของสังคม การศึกษาสร้างความเจริญให้บุคคลใน 4 ด้าน คือ  

ด้านร่างกาย มีความสมบูรณ์แข็งแรงพัฒนาส่วนต่าง ๆ อย่างเหมาะสมกับวัย ด้านสติปัญญา  

มีความใฝรู่้ใฝ่เรียน รู้จักคิดวิเคราะหอ์ย่างมีเหตุผลและมีความคิดสร้างสรรค์ ด้านสังคมสามารถ

น าความรู้ความสามารถและทักษะอันจ าเป็นไปใช้ในการด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข  

และด้านจติใจรู้จักมีเหตุผล มีวนิัย คุณธรรม จรยิธรรมอย่างเหมาะสมและดีงามมากยิ่งขึ้น 

ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน หมายถึง การบริหาร

โรงเรียนต้องค านึงวิสัยทัศน์ เป้าหมาย พันธกิจ ผู้บริหารและครูจะต้องมีบทบาทส าคัญต่อการ

ปรับตัวอย่างไม่หยุดนิ่ง ตอ้งมีความพยายามและปรับปรุงองค์การใหด้ีขึ้น รูปแบบการบริหารงาน

และการด าเนินงานต่าง ๆ ใหม้ีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารและครูตอ้งเป็นนักพัฒนา 

ริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มกีารจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนมีความรูเ้พื่อให้

สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขนั้น ต้องมีเทคนิควิธีการสอนที่หลากหลายและ

เหมาะสม ครูจะต้องสร้างกระบวนการเรียนการสอนที่เหมาะสมและมีวิธีการเรียนรู้ให้กับนักเรียน

ใหเ้กิดใหม่เสมอ ทั้งเนื้อหาทางวิชาการและคุณธรรมจริยธรรม เพราะมวีิธีการเรียนรู้ของนักเรียน
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จะเป็นวิธีการที่ติดตัวสามารถน าไปปรับปรุงใช้เป็นแนวทางในการประกอบอาชีพและพัฒนาตนเอง

ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพสามารถด ารงชีวติอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสมและมีความสุข 

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการ

แก้ปัญหาภายในโรงเรียน เพราะในโรงเรียนประกอบด้วยคนหลายกลุ่ม หลายฝ่ายมาท างานร่วมกัน 

ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นเป็นธรรมดา เพราะบุคคลแต่ละคนมีความคิดความแตกต่างระหว่าง

บุคคล มีค่านิยมความต้องการของสังคมและเป้าหมายทีต่่างกัน ซึ่งที่จริงความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดี

ท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ แต่ผู้บริหารโรงเรียนต้องบริหารความขัดแย้งใหอ้ยู่ในระดับที่เหมาะสม

จะมีผลต่อการพัฒนางาน เพราะถ้ามีความขัดแย้งมากเกินไปจะท าให้เกิดความไม่ไว้วางใจ  

ขาดความร่วมมือในการท างาน ท าลายความสมานฉันท์ สร้างความเป็นศัตรู  และน าไปสู่การ

ลดประสิทธิภาพในการท างานและการออกจากงานได้ ซึ่งย่อมมีผลเสียต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

ได้ง่ายขึ้น 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

1. ผลการศึกษาจะเป็นการขยายขอบเขตความรู้ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ได้กว้างขวางและแพร่หลายมากยิ่งขึ้น 

2. ผลการศึกษาประสิทธิผลการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เพื่อให้ผู้บริหาร

สถานศึกษา น าข้อมูลมาปรับระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และสามารถใช้เป็นแนวทาง

ในการวางแผนพัฒนาโรงเรียนต่อไป 

3. ผลการศึกษาสามารถน าไปเป็นแนวทางการปรับปรุงการบริหารงาน  และพัฒนา

ประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 



 

 

 
 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ในการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษากับประสิทธิผลของโรงเรียน กลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ความหมายของผู้น า 

ค าว่า “ผู้น า” (Leader) มีผู้ให้ความหมายไว้มากมายทั้งที่มีความแตกต่างและสอดคล้องกัน 

ซึ่งผูว้ิจัยน ามาพิจารณาศกึษาท าความเข้าใจดังนี้ (อาคม วัดไธสง, 2547, หนา้ 1) 

กู้ด (Good, 1959, p. 313) ให้ความหมายว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่ได้รับแต่งตั้ง คัดเลือก

ให้ด ารงต าแหน่งเป็นหัวหนา้ในหน่วยงาน 

บาร์นฮาร์ท และสไตน์ (Barnhart and Stein, 1956, p. 693 อ้างอิงใน อาคม วัดไธสง, 

2547) กล่าวว่า ผูน้ า คือ บุคคลที่น าบุคคลอื่น 

กูลด์เนอร์ (Gouldner, 1950, p. 17) อธิบายว่า ผู้น า หมายถึง ใครก็ได้ที่พฤติกรรมของเขา

กระตุน้ให้สมาชิกในกลุ่มมีพฤติกรรมคล้อยตาม 

ลิพแฮม (Lipham, 1964, p. 122) มีความเห็นว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่มบีทบาทท าให้

เกิดการเปลี่ยนแปลง (Chang agent) หรือริเริ่มให้มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ทั้งในการวางแผนงาน

การด าเนินการและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

เอ็ทซิโอนี่ (Etzioni, 1965, pp. 688-698) นิยามว่า ผู้น า คือ บุคคลที่สามารถท าให้บุคคลอื่น

ยินยอมกระท าตามเขาในทุก ๆ เรื่อง 

เบินส์ (Burns, 1978, p. 19) ระบุว่า ผู้น า คือ บุคคลที่กระตุ้นให้ผู้ตามด าเนินการ

ตามวัตถุประสงค์ โดยวัตถุประสงค์นัน้ต้องเป็นวัตถุประสงค์รว่มของทั้งผู้น าและผูต้าม  
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ฮาลปิน (Halpin, 1966, pp. 27-28) ได้ให้ความหมายของผู้น าไว้ 5 ประการ คอื 

1. ผูน้ า คือ บุคคลที่มบีทบาทหรอือิทธิพลต่อบุคคลในหน่วยงานมากกว่าบุคคลอื่น 

2. ผูน้ า คือ บุคคลที่มบีทบาทเหนอืคนอื่น 

3. ผู้น า คือ บุคคลที่มีบทบาทส าคัญที่สุดในการท างาน เพื่อให้หน่วยงานด าเนินการ

ไปสู่จุดมุ่งหมายและบรรลุจุดมุง่หมายที่วางไว้ 

4. ผูน้ า คือ บุคคลที่ได้รับการคัดเลือกจากบุคคลอื่น ๆ ใหเ้ป็นผู้น า 

5. ผูน้ า คือ บุคคลที่ด ารงต าแหน่งเป็นหัวหนา้ในหน่วยงาน 

ไซมอนสมิทเบิร์ก และทอมสัน (Simon ,Smithburg and Thompson, 1971 อ้างอิงใน 

วิเชียร วิทยอุดม, 2548, หน้า 1) ระบุว่า ผู้น า คือ ผู้ที่สามารถรวมคนให้เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 

เพื่อสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ให้ได้ 

เฟดเลอร์ (Fiedler, 1967 อ้างอิงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2548, หน้า 1) นิยามว่า ผู้น า 

คือ บุคคลในกลุ่มซึ่งได้รับมอบหมายหน้าที่ให้ควบคุมหรอืประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับ

ภารกิจของกลุ่ม 

มัลลิกา ต้นสอน (2547, หน้า 164) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าเป็นบุคคลที่ท าให้กลุ่ม

ด าเนินการอย่างก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยใช้อิทธิพลที่เขามีอยู่ชักจูงผู้อื่น ให้ปฏิบัติตาม

ทิศทางที่เขาต้องการ โดยที่ผู้น ายังมีส่วนสร้างวิสัยทัศน์และค่านิยมร่วมของกลุ่มและสมาชิก

สร้างความส าคัญกับเป้าหมายของกลุ่มและความผูกพันที่สมาชิกต้องปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย

นั้น 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2547, หน้า 117) สรุปเอาไว้ว่า ผูน้ า คือ ผู้มุ่งก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง

เชิงนวัตกรรมในทิศทางที่ถูกต้อง มีประสิทธิผล และสามารถจูงใจให้ผู้ปฏิบัติเกิดแรงบันดาลใจ

ใช้ความสามารถพิเศษได้อย่างเต็มที่ 

นพพงษ์ บุญจิตราดุล (2548, หนา้ 24) ได้ให้ความหมายของผูน้ าว่า 

1. ผูน้ า คือ ผูม้ีอทิธิพลในทางถูกต้องต่อการกระท าของผู้อื่นและมีมากกว่าคนอื่น 

2. ผูน้ า คือ ผูท้ี่ได้รับการเลือกตั้งจากกลุ่มใหเ้ป็นหัวหนา้ 

3. ผู้น า คือ ผู้ใช้อิทธิพลมากในการก าหนดเป้าหมาย หรือการปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายของกลุ่มหรือองค์กร 

4. ผูน้ า คือ ผูท้ี่ได้รับต าแหนง่ในส านักงาน และมีอทิธิพลในตัวสูง 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่ได้รับการเลือกตั้งให้เป็นหัวหน้า

และสามารถจูงใจให้ผู้ตามเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน เป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ

ในการท างาน เพื่อให้งานนั้นออกมาเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่ตั้งไว้  
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ความหมายของภาวะผู้น า 

ค าว่า “ภาวะผู้น า” (Leadership) ตรงค าภาษาไทยหลายค าที่นิยมใช้กัน นอกจาก

ภาวะผู้น าแล้ว ยังมีค าว่า การเป็นผู้น า และความเป็นผู้น า (อาคม วัดไธสง, 2547, หน้า 2) 

นักวิชาการได้ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้แตกต่างกัน แตก่็มีสาระส าคัญคล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

ปริมปราง พรหมมาณพ (2549, หน้า 9) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง บุคคลที่มี

ความสามารถที่จะจูงใจหรือใช้อิทธิพลต่อบุคคลอื่นหรือผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ

เพื่อปฏิบัติงานและเกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ร่วมใจกับผูน้ าด าเนินงานจนกระทั่งบรรลุผลส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

อัมพวัน ประเสริฐภักด์ (2549, หน้า 7) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ

ในการใช้ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจให้คนคล้อยตาม ท าตาม และร่วมมืออย่างศรัทธา นับถือ 

ตามแนวทางที่ให้กระท าด้วยความเต็มใจอย่างประสานสัมพันธ์กัน และท าให้งานส าเร็จบรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรือกล่าวอีกอย่างได้ว่า ภาวะผู้น า คือ กระบวนการ

ของการมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่น จูงใจใหผู้อ้ื่นท างานเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ 

เอกชัย บูรณธน (2550, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่บุคคล

ใช้อิทธิพลเหนือบุคคลหรือกลุ่มและจูงใจให้บุคคลอื่นปฏิบัติงานตามความประสงค์ของตน  

เพื่อผลประโยชน์ของส่วนรวม เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ท าให้พวกเขาพยายาม  

ที่จะท าใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มอย่างตั้งใจและกระตอืรอืร้น โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม

ของผู้ร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่ระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้ภาวะผู้น ายังเป็นความสามารถ

ที่จะสร้างความเชื่อมั่นและให้การสนับสนุนบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การได้อีกด้วย 

ปุระชัย เปี่ยมสมบูรณ์ (2550, หนา้ 303) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถ

ในการจูงใจโน้มน้าวใหบุ้คคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ 

ชนันดา โชติแดง (2550, หน้า 16) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาสามารถใช้อิทธิพลในการชักจูงหรือโน้มน้าวให้ครูและบุคลากรในสถานศึกษา

ด าเนนิงานให้บรรลุผลตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ผู้บริหารสถานศกึษาต้องท าหนา้ที่

เป็นผู้น า กล่าวคือ ต้องเป็นตัวอย่างในด้านพฤติกรรมให้กับคณะครูและก าหนดพฤติกรรมของ

บุคลากรสถานศึกษา ดังนั้นผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าในการท างาน บุคลากรในสถานศึกษาก็จะมี

ความสามัคคีและร่วมมอืร่วมใจในการท างาน ส่งผลใหผ้ลการด าเนินงานของสถานศกึษาบรรลุ

ตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา 

ลือชา เสถียรวิรภาพ (2550, หน้า 18) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการอิทธิพล

ทางสังคมที่บุคคลหนึ่งตั้งใจใช้อิทธิพลต่อผู้อื่นเพื่อให้การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ตามที่ ก าหนด 



 

 

  

 

13 

รวมทั้งการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผู้น าจึงเป็นกระบวนการอิทธิพล

ที่ช่วยใหอ้งค์การสามารถบรรลุเป้าหมาย 

วีรยา พวงไทย (2550, หน้า 9) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมและกระบวนการ

ของบุคคลในการใช้ความสามารถใช้อ านาจหรืออิทธิพลชักจูง กระตุ้น และชี้แนะผู้ร่วมงาน

ผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ปฏิบัติตามด้วยความกระตือรือร้นและเต็มใจ เพื่อที่จะด าเนินงานให้บรรลุ  

ผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 122) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสามารถ

ที่ผู้ใชอ้ านาจที่มใีนการชักจูงให้กลุ่มมุง่ไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการ 

ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 326) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง อ านาจ หรืออิทธิพล

เหนือบุคคล แสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ 

และอื่น ๆ ที่มีอ านาจเหนือบุคคลนั้น ๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก  

เกิดการกระตุ้นภายในกลุ่ม สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณน์ าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 77) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการ 

และสถานการณ์ที่บุคคลหนึ่งได้เป็นที่ยอมรับให้เป็นผู้น าในกลุ่ม และมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม

ของสมาชิกในกลุ่มบุคคลนั้น สมาชิกในกลุ่มเชื่อว่ามีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  

ที่กลุ่มเผชิญอยู่ได้ โดยอาศัยอ านาจหน้าที่ หรือการกระท าของผู้น าในการชักจูง หรือชีน้ าบุคคลอื่น

ให้ปฏิบัติงานส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ 

ศิริชัย มาประเสริฐ (2551, หน้า 12) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ภาวะที่เกิดจาก 

การกระท าที่เป็นกระบวนการของบุคคล ที่มีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกัน คือ 

ผู้น ากลุ่ม และสถานการณ์ ถ้าพิจารณาองค์ประกอบดังกล่าวจะประกอบด้วย ปฏิสัมพันธ์

ของตัวแปร เป็นสิ่งที่ก าหนดผลลัพธ์ หรือสิ่งแสดงออกของภาวะผู้น า ซึ่งได้แก่ ความพึงพอใจ

ในการกระท า และความพึงพอใจในงาน 

สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 113) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการของ

การมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการใช้อ านาจและการใช้ฐานอ านาจต่างกัน ส่งผลต่อ

ปฏิกิรยิาจากผู้ใต้บังคับบัญชาต่างกัน 

กีแอมแมทที โอส์  (Giammatteo, 1981, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึ ง ผู้ น าที่

เหมาะสมไม่ใช่เป็นผู้สั ่งการหรือควบคุมเท่านั ้น แต่จะเป็นผู้ที ่ท าให้เกิดการมีส่วนร่วมของ

บุคคลต่าง ๆ ในองค์การสิ่งนั ้น  คือ การแสดงออกของความเป็นผู้น าของคน ๆ นั ้น 

ได้แก่ การสร้าง และธ ารงรักษากลุ่มไว้ได้ มีการท างานส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ช่วยให้กลุ่มเกิด

ความรู้สึกที่ดีต่อกันและมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน เข้าใจง่าย เพื่อให้กลุ่มร่วมมือกันท างานไปสู่
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เป้าหมายอย่างราบรื่น 

คูนทซ์ และโอ ดอลเนลล์ (Koontz and O’Donnell, 1959 อ้างอิงใน วิเชียร วิทยอุดม, 

2548, หน้า 2) ให้นิยามว่า ภาวะผู้น า คือ การสร้างอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อก่อให้เกิด

ความส าเร็จในวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

บลอค (Block, 1995, p. 98 อ้างอิงใน อ้อยทิพย์ ลาสิงห์วงษ์, 2554) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

หมายถึง การชักชวนผู้อื่นให้ละทิ้งความสนใจของตนเอง ให้หันมายอมรับเป้าหมายของกลุ่ม  

ดาฟท์ (Daft, 2003, p. 5) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพล

ระหว่างผู้น า (Leader) และผู้ใต้บังคับบัญชา (Followers) ซึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared purposes) 

แบส (Bass, 1997, p. 27) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการในการมีอิทธิพล

ต่อกิจกรรมกลุ่มเหนอืความคาดหวัง 

รอช และเบลิ่ง (Rauch and Behling อ้างอิงใน ทองใบ สุดชารี, 2548, หน้า 2) ได้นิยาม

ไว้ว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการใช้อทิธิพล เพื่อใหก้ารด าเนินงานกิจกรรมกลุ่มบรรลุเป้าหมาย 

สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1950 อ้างอิงใน นิกร สุขใจ, 2549, หน้า 7) ได้รวบรวมความหมาย

ของภาวะผูน้ า ที่มผีูใ้หค้วามหมายเอาไว้ 11 แง่มุมด้วยกัน ดังนี้ 

1. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นการเน้นถึงกระบวนการของกลุ่ม ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผูน้ า 

หมายถึง ความเด่นหรือความมีอ านาจของบุคคลหนึ่งหรือสองสามคนเหนือบุคคลอื่น ๆ  

ภายในกลุ่มในกระบวนการของการควบคุมปรากฏการณ์ตา่ง ๆ ทางสังคม 

2. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบุคลิกภาพและผลของบุคลิกภาพนั้น ๆ ยกตัวอย่างเช่น

ภาวะผู้น า หมายถึง การที่คน ๆ หนึ่งมีบุคลิกภาพ (Personality) อัตลักษณ์ (Character) 

และลักษณะ (Trait) ที่พึงประสงค์มากกว่าคนอื่น ๆ 

3. ภาวะผู้น าในฐานะศิลปะของการโน้มน้าวจิตใจผูอ้ื่นให้คล้อยตามวัตถุประสงค์ของตน 

เช่น ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่ท าใหผู้้ใต้บังคับบัญชาตระหนักถึงความประสงค์

ของตน ตลอดจนท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเชื่อฟัง เคารพนับถือ มีความจงรักภักดี  และให้ความ

ช่วยเหลือ 

4. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นการใช้อิทธิพล ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผู้น า หมายถึง การใช้

อิทธิพล เพื่อเปลี่ยนแปลงความประพฤติของผู้อื่น 

5. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นการกระท าหรอืพฤติกรรม ยกตัวอย่าง เช่น ภาวะผูน้ า หมายถึง 

การกระท าหรือพฤติกรรมของผู้น าที่ท าให้คนอื่น ๆ กระท าการหรือสนองตอบต่อการกระท า

หรอืพฤติกรรมของตนไปในทิศทางที่ทุกคนเข้ามามีสว่นร่วม  
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6. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นรูปแบบของการชักชวนหรือเกลี้ยกล่อม ยกตัวอย่างเช่น

ภาวะผู้น า หมายถึง การจัดการเกี่ยวกับคนด้วยวิธีชักชวน  และดลใจมากกว่าที่จะเป็น

การอ านวยการ หรอืส่อไปในทางที่จะใช้การบังคับข่มขู่ 

7. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความสัมพันธ์ด้านอ านาจยกตัวอย่างเช่น ภาวะผู้น า หมายถึง 

ความสัมพันธ์ทางดา้นอ านาจที่สมาชิกในกลุ่มมีอยู่แตกต่างกัน 

8. ภาวะผูน้ าในฐานะที่เป็นเครื่องมอืในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ยกตัวอย่าง 

เช่น ภาวะผู้น า หมายถึง พลังพลศาสตร์ (Dynamic Force) ซึ่งกระตุ้น จูงใจ และประสานงาน

ของการจัดระเบียบการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

9. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นผลปฏิกิริยาโต้ตอบ ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผู้น า หมายถึง

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ซึ่งบุคคลอื่น ๆ ยอมคล้อยตามความประสงค์ของผู้น า เพราะบุคคล

เหล่านั้น ประสงค์ที่จะกระท าการเช่นนัน้ด้วยความสมัครใจมิใช่ถูกบังคับใหก้ระท า 

10. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นบทบาทที่แตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผูน้ า หมายถึง 

ผลของปฏิกิริยาโต้ตอบระหว่างบุคคลที่มีบทบาทที่แตกต่างกัน กล่าวคือ ผู้ที่เข้ามามีส่วน

ในปฏิกิริยาโต้ตอบดังกล่าวนั้น มีทั้งบุคคลที่มีบทบาทสูงกว่า (ผู้น า) และบทบาทที่ต่ ากว่า 

(ผูใ้ต้บังคับบัญชา) 

11. ภาวะผู้น าในฐานะที่เป็นความคิดริเริ่มในการท างาน ยกตัวอย่าง เช่น ภาวะผู้น า

หมายถึง การริเริ่มและบ ารุงรักษาเกี่ยวกับโครงสร้างของความคาดหวัง และปฏิกิริยาโต้ตอบ

ระหว่างกัน 

เฮอร์เซย์ และบลันชาร์ด (Hersey and Blanchard, 1993, p. 94) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 

หมายถึง กระบวนการที่ใช้อ านาจเหนือบุคคลหรือกลุ่ม  ในการพยายามท างานให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 

โฮแกน และคนอื่น ๆ (Hogan and others, 1994, p. 493) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 

การชักชวนบุคคลอื่นใหป้ล่อยวางความสนใจส่วนตัวและใหป้ฏิบัติตามเป้าหมายส่วนรวมที่จ าเป็น

ส าหรับสวัสดิภาพของกลุ่ม 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าที่มีความสามารถในการ

ใช้ศาสตร์และศิลป์ในการจูงใจใหค้นอื่นคล้อยตาม ท าตาม และสร้างความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ที่เหมาะสมทั้งด้านความรู้ ความสมารถ มีสติปัญญา มองการณ์ไกล มีคุณธรรม มีความรับผิดชอบ

ในการบริหารจัดการองค์กร เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ต่อองค์กร  
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แนวคดิ เกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 327-366) ได้ศกึษาความส าคัญแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

ดังนี้ 

1. ทฤษฎีผู้น าเชงิคุณลักษณะ (Trait Theories of Leadership) แนวความคิดนี้เชื่อกันว่า

คนเป็นผู้น าจะมีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ ภาวะอารมณ์ และจิตใจ ความต้องการ แรงขับ 

และค่านิยมที่แตกต่างกับคนที่ไม่เป็นผู้น า โดยคุณลักษณะที่มักพบในตัวผูน้ า ได้แก่ ความมพีลัง

และความทะเยอทะยาน ความต้องการน าผู้อื่น ความสัตย์ซื่อ มีจริยธรรม ยึดมั่นหลักการ  

ความเชื่อมั่นในตนเอง ความเฉลียวฉลาด และความรอบรู้ในงาน อย่างไรก็ตามยังไม่มีข้อประกันว่า

คุณลักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งมีผลต่อความส าเร็จของผู้น าเสมอไป 

2. ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories of Leadership) แนวความคิดนี้

เชื่อกันว่าการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลนั้น จ าเป็นต้องมพีฤติกรรม ทักษะ และเจตคติที่เหมาะสม 

โดยจ าแนกพฤติกรรมที่ผู้น าใช้ในการบริหารงานออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมที่มุ่งงาน

กับพฤติกรรมที่มุ่งคน และจากพฤติกรรมทั้งสองด้าน สามารถจ าแนกออกเป็นแบบของผู้น า 

(Leadership style) ได้หลายแบบ ผู้น าแต่ละแบบจะมีความเชื่อและมุมมองต่อผู้ใต้บังคับบัญชา

ที่แตกต่างกัน แต่เ ชื่อกันว่า  แบบของผู้น าที่มีประสิทธิผลสูงสุด  มีพฤติกรรมที่มุ่งงาน 

และมุ่งคนสูงทั้งสองดา้น 

3. ทฤษฏีผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theories of Leadership) แนวความคิดนี้

เชื่อว่าแม้คุณลักษณะของผู้น าก็ดี พฤติกรรมซึ่งสะท้อนออกมาในแบบของผู้น าก็ดี จะมีผลต่อ

ความมีประสิทธิผลของผู้น าก็ตาม แต่สถานการณ์เป็นองค์ประกอบส าคัญที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จ

ของผู้น า ได้มผีู้เสนอแนวคิดทฤษฎีในด้านนีข้ึ้นหลายทฤษฎี เช่น ทฤษฎีสถานการณ์ของฟีดเลอร์ 

ซึ่งเน้นการจับคู่ระหว่างแบบภาวะผูน้ ากับตัวแปรเฉพาะทางสถานการณ์ กล่าวคือ ต้องปรับเงื่อนไข

ของสถานการณ์ให้สอดคล้องกับแบบภาวะผูน้ า ส่วนทฤษฎีวิถีทางเป้าหมายจะเน้นความสัมพันธ์

ระหว่างแบบผู้น ากับลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชาและลักษณะของงานเป็นทฤษฎีที่เกี่ยวกับ

ความคาดหวังของผู้ใต้บังคับบัญชา กล่าวคือ คนเหล่านี้จะเกิดแรงจูงใจก็ต่อเมื่อตนเชื่อว่า  

มีความสามารถพอที่จะท างานนั้นได้ หรือเมื่อเชื่อว่าการใช้ความพยายามของตนในการท างาน

จะประสบความส าเร็จแน่นอนหรือได้ผลตอบแทนที่คุ้มค่า ดังนั้นผูน้ าจึงต้องใช้แบบผู้น าที่เหมาะสม

ในการสร้างแรงจูงใจ การขจัดอุปสรรคขัดขวาง การพัฒนาความสามารถ ตลอดจนการให้

ความช่วยเหลือต่าง ๆ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนเกิดความพึงพอใจในงานและมั่นใจต่อผลส าเร็จ  

ที่เกิดขึน้  
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4. ทฤษฎีผู้น าเชิงความสามารถพิเศษ (Charismatic Theories of Leadership) 

แนวความคิดนี้เชื่อกันว่า ผู้น าเป็นผู้มีความสามารถในการท างานมาก หรือความสามารถ

ในการท านายเหตุการณ์ในอนาคตได้อย่างถูกต้อง มีความสามารถด้านวาทะในการจูงใจผู้อื่น

ให้คล้อยตาม เลื่อมใส ศรัทธา เป็นผู้ที่เป็นแบบอย่างในการวางตนได้เหมาะสม มีวิสัยทัศน์

กว้างไกล และรู้จักสร้างบริบทที่เหมาะสมในการท าให้วิสัยทัศน์ของตนสอดคล้องกับความต้องการ

ของผู้ตาม ผูต้ามจงึรูส้ึกไว้วางใจและผูกพันทั้งต่อตัวผูน้ า และต่อวสิัยทัศนข์องผู้น า 

5. ทฤษฎีผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Theories of Leadership) แนวความคิดนี้

เชื่อกันว่า ผู้น าเชิงปฏิรูปจะมุ่งการกระท าต่าง ๆ ที่ให้เกิดการปฏิรูปการเปลี่ยนแปลงที่ดีใหม่ ๆ  

และการสร้างความมีชีวิตชีวาใหม่ให้แก่องค์การ มีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การมุ่งความสัมพันธ์

กับผู้ตามเป็นรายบุคคล การสร้างแรงดลใจแก่ผูต้าม และการกระตุ้นการใช้ปัญญา ผูน้ าเชิงปฏิรูป

จงึแตกต่างกับทฤษฎีภาวะผู้น าอื่น ๆ ที่มุ่งเน้นกระบวนการแลกเปลี่ยน โดยเมื่อผู้ตามปฏิบัติภารกิจ

ส าเร็จก็จะได้รับผลตอบแทน ผู้น าเชิงปฏิรูปจึงมีแนวโน้มด้านความมีประสิทธิผลสูง และเป็นที่

นิยมมากในปัจจุบัน 

สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2545, หนา้ 6-7) ได้ศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า ได้แก่ 

1. ภาวะผู้น าตนเอง (Self-Leadership) มีพื้นฐานอ้างอิงมาจากแนวคิด “ตนเป็นผู้น า

ตนเอง” การน าตนเองของบุคคล ประกอบด้วย การเริ่มต้นด้วยตนเอง การก าหนดทิศทาง

และแรงจูงใจด้วยตนเอง การให้รางวัลผลความส าเร็จส่วนตัว และการติดตามตรวจสอบ

หาสาเหตุของความลม้เหลว 

2. ภาวะผู้น าแบบทีมงาน (Team Leadership) ตัวอย่างของภาวะผู้น าแบบทีมงาน

เกิดขึ้นจากการยุบรวมกิจการของบริษัทประกอบธุรกิจขนาดใหญ่เข้าด้วยกัน แล้วจัดรูปแบบ

บริหารจัดการใหม่ เช่น กรณีเกิดขึ้นที่สหรัฐ ในปี 1998 เมื่อบริษัทประกันภัยเทรเวลเลอร์  

(Travelers Insurance) ยุบรวมเข้ากับสถาบันด้านการเงินขนาดใหญ่ ชื่อซิติคอร์ป (Citicorp) 

ภายใต้การน าของผู้น าร่วมจากบริษัทเดิมทั้งสองในลักษณะภาวะผู้น าแบบทีมงานที่บริหารร่วมกัน

ในฐานะประธานกรรมการบริหาร โดยมีแนวคิดของภาวะผู้น าแบบทีม ได้แก่ ประการแรก  

คณะผูน้ าในทีมจะยึดมั่นต่อเป้าหมายและพันธกิจที่ผู้น าก าหนดร่วมกัน ประการที่สอง คณะผู้น า

ในทีมต่างมีความรับผิดชอบร่วมกันที่สามารถตรวจสอบได้ ประการที่สาม คณะผู้น าในทีม  

ต้องไว้ใจซึ่งกันและกัน และทีมบริหารของคณะผู้น าจะต้องสร้างวัฒนธรรมการท างานร่วมกัน  

ประการที่สี่ คณะผู้น าในทีมจะใช้ภาวะผู้น าร่วมกันในด้านต่าง ๆ ประการสุดท้าย เป็นผล  

ที่เกิดขึน้จากภาวะผู้น าแบบทีม คือ การได้ผลงานเพิ่มขึน้จากที่ควรจะเป็นตามปกติ  
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3. ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) ผู้น า หรือกลุ่มผู้น าระดับสูงที่มี

ความสามารถในการคาดการณ์ มีมุมมองระยะยาว และสร้างความยืดหยุ่นให้องค์การ

บรรลุเป้าหมาย โดยมีขอบเขตความรับผดิชอบงานทั้งองคก์าร 

4. ภาวะผู ้น า เช ิงส ัญ ล ักษณ ์ (Symbolic Leadership) ส เมอซ ิซ  และมอร ์แกน 

(Smircich and Morgan) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า สัญลักษณ์ ศาสนพิธี ค าขวัญหรือภาษิตต่าง ๆ ประวัติ 

และค าสอนนิยามหรือต านานหรือชาดก สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนเป็นเครื่องมือส าคัญของภาวะ

ผู้น าทั้งสิ้น ปรากฏว่าหลังจากผ่านการใช้เครื่องมือในการถ่ายทอดสืบต่อกันมายาวนานนับ

ร้อยปีนับพันปี สิ่งเหล่านั้นค่อยเปลี่ยนสภาพจากความเป็นเครื่องมือมีความเป็นเสมือนสถาบัน

ที่สามารถแสดงบทบาทภาวะผู้น าขึ้นมาได้ในที่สุด บุคคลส าคัญของโลกปัจจุบันทั้งที่ท่าน

เหล่านี ้ล่วงลับไปนับพันปีแล้วแต่ยังคงความเป็นผู ้น าเชิงสัญลักษณ์ของโลก โดยแสดง

บทบาทภาวะผู้น าของท่านผ่านกระบวนการของเครื่องมอืดังกล่าวมาแล้วนั่นเอง 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า จากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าของการบริหาร  

ทางการศึกษาที่ส าคัญในการก าหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโตขององค์การ จัดกลุ่ม

ได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีผู้น าเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีผู้น าเชิงพฤติกรรม ทฤษฎีผูน้ าเชิงสถานการณ์ 

ทฤษฎีผู้น าเชงิความสามารถพิเศษ และทฤษฎีผู้น าเชงิปฏิรูป นอกจากนี้แนวคิดทฤษฎีของภาวะ

ผูน้ าใน 5 กลุ่มนี้ เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารที่ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ในการบริหารงาน

และคนเพื่อที่องค์กรนั้นจะอยู่รอดและมีความเจรญิมากยิ่งขึน้ 

ความส าคัญของภาวะผู้น า 

ภารดี อนันต์นาวี (2551, หน้า 77-78) และสุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545, หน้า 1-17) 

ได้ท าการศกึษาความส าคัญของภาวะผู้น า มีความส าคัญต่อองค์การ ดังนี้ 

1. เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวขยายความ

ก็คือ แม้ผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหาก

ขาดภาวะผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้

อย่างเต็มที่ เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมายที่วางไว้ 

2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงานประกอบด้วย บุคคล

จ านวนหนึ่งมารวมกัน ซึ่งจะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงาน บุคคลเหล่านี้

มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคล

ที่มีความแตกต่างในเรื่องดังกล่าวมาอยู่รวมกันในองค์การหนึ่ง มักจะหลีกเลี่ยงไม่พ้น  คือ 

ความขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมีภาวะผู้น าที่มีคน
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ยอมรับนับถือแล้ว ก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคล

ในหน่วยงานได้ โดยการชักจูง ประนีประนอม หรือประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงาน

มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า 

กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 

3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามรถให้แก่องค์การ องค์การ

จะต้องมปีัจจัยเอือ้อ านวยหลายอย่างเพื่อที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทท างานให้ เช่น บุคคล

ได้ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น  

การประเมินการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรมและสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ก็คือ 

ผู้บริหารขององค์การจะมีภาวะผู้น าในตัวผู้บริหารจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับ  

เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่า ผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้นแต่จะน า

ความเจรญิก้าวหน้าความภาคภูมใิจ เกียรตยิศ ชื่อเสียง และความส าเร็จมาสู่องค์การดว้ย 

4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็ตามที่

หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขันหรือสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของ

ผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพเช่นนัน้ผู้บริหารจะต้องเพิ่มความระมัดระวัง 

ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน

ที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อใหห้นว่ยงานรอดพน้จากสภาวะคับขันดังกล่าว 

ดังนั้นสรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงาน ผูบ้ริหาร

สถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จในการบริหารสถานศึกษาจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีคุณลักษณะ 

มีความรู้ มีความสามารถ ในการบริหารงานและเป็นผู้ริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นผู้น าทางการ

เปลี่ยนแปลง เป็นผู้มุ่งพัฒนาบุคลากรและพัฒนาตนเองอยู่เสมอให้ทันต่อยุคปัจจุบันเพื่อให้

องค์กรนัน้บรรลุเป้าหมายได้ 

ทฤษฎีภาวะผู้น า 

มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี (2550, หน้า  49); ณัฏฐพันธ ์ เขจรนันทน์ 

(2551, หน้า 122-135); ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 325-366) ได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น า 

ซึ่งใหเ้นื้อหาส าคัญไว้ว่า ภาวะผู้น าเป็นหัวข้อที่ผู้สนใจศกึษามานานตั้งแต่สมัยกรีก (ก่อนคริสต์ศักราช) 

จนถึงปัจจุบัน จะพบได้ว่านักปราชญ์คนส าคัญในอดีต เช่น เพลโต ซีซาร์ ได้มีการพูดถึงผู้น า

ในอุดมคติกันมาแล้ว นักปราชญ์และนักวิชาการแต่ละคนต่างศึกษาผู้น าไปตามแง่มุมที่ตนเอง

ถนัดหรอืสนใจ แต่การศกึษาในยุคก่อนไม่ได้มีการวางหลักเกณฑแ์ละรวบรวมข้อมูลอย่างเป็นทางการ 

จนกระทั่งถึงช่วงต่อระหว่างปลายศตวรรษที่ 19 กับต้นศตวรรษที่ 20 จึงได้เริ่มมีความสนใจที่จะ

ศกึษาถึงแนวความคิดเรื่องภาวะผูน้ าอย่างเป็นระบบ ตลอดจนถึงการเชื่อมต่อระหว่างภาวะผูน้ า
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กับการบริหารธุรกิจ โดยที่การศกึษาด้านภาวะผูน้ านั้นสามารถแบ่งออกเป็น 3 แนวทาง ดังต่อไปนี ้

1. ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theory) เป็นแนวความคิดในสมัยเริ่มต้นที่

สนใจศึกษาเรื่องของผูน้ าและภาวะผูน้ าอย่างเป็นระบบ โดยมีความเชื่อวา่ผู้น าที่ดีจะมีคุณสมบัติ

เฉพาะที่แตกต่างจากบุคคลทั่วไปหรอืเกิดขึ้นมาเพื่อจะเป็นผู้น าหรือปกครองผู้อื่น 

2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) เป็นแนวความคิดในสมัยต่อมาที่ศึกษา

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าที่มผีลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการน าของเขา 

3. ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) เป็นการศึกษาความส าคัญของปัจจัย

แวดล้อมและสถานการณ์ที่มีผลต่อการแสดงออกของผู้น า โดยผู้น าจะต้องแสดงพฤติกรรมที่

สอดคล้องกับข้อก าหนดของสถานการณ์ ซึ่งอาจจะตรงกับที่เรากล่าวว่า “สถานการณ์สร้างวีรบุรุษ 

แตบ่างครัง้วีรบุรุษก็ต้องสร้างสถานการณ์” 

1. ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theory) 

 ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า เป็นแนวความคิดในช่วงเริ่มต้นของการศึกษาเกี่ยวกับ

ผู้น าและภาวะผู้น า โดยการศึกษาในช่วงนั้นได้อาศัยความเชื่อและข้อมูลต่าง ๆ ซึ่งถ่ายทอดมา

จากอดีตที่กล่าวถึงผู้น าและลักษณะเด่นของผู้น า ในสมัยเริ่มต้นนั้นมีความเชื่อว่าผู้น าจะมี

ลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากบุคคลธรรมดาทั่วไป หรือที่เรียกว่า “ทฤษฎีมหาบุรุษ (The Great 

Man Theory)” อาทิ อเล็กซานเดอร์ (Alexander) แห่งมาซิโดเนีย (Mazedonia) จูเลียส ซีซาร์ 

(Juliuis Cesar) แห่งโรมัน นโปเลียน โบนาปาร์ท (Napoleon Bonapart) แห่งฝรั่งเศส จิ๋นซีฮ่องเต้

แห่งจีน หรือพระเจา้อโศกมหาราชแห่งอินเดีย เป็นต้น โดยบุคคลต่าง ๆ ที่กล่าวมาจะมีคุณลักษณะ

ของความเป็นผู้น าและมีเอกลักษณ์เฉพาะตัว นอกจากนี้ยังมีผู้ให้ความสนใจที่จะศกึษาว่า บุคคล

บางคนเกิดมาเพื่อเป็นผู้น า (Born to be Leader) และความเป็นผู้น าอาจจะถ่ายทอดได้ทาง

พันธุกรรมหรอืผู้น าที่ดีจะมีลักษณะทางรา่งกายหรือจิตใจแตกต่างจากคนทั่วไป ไม่ว่าเป็นรูปร่าง 

หน้าตา ส่วนสูง บุคลิกภาพ ลักษณะนิสัย และการแสดงออก จากการศึกษาและเก็บรวบรวม

ข้อมูลอย่างเป็นทางการตลอดชว่งระยะเวลาที่ผ่านมา ไม่สามารถใหข้้อสรุปที่แน่นอนถึงลักษณะ

ของผู้น าได้ แม้ว่าบุคคลจะมีลักษณะบางประการที่สามารถบ่งชี้ถึงความเป็นผู้น า  ก็ไม่แน่ว่า

บุคคลที่ลักษณะดังกล่าวจะเป็นผูน้ าที่ดี ซึ่งแนวความคิดเกี่ยวกับทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า

มีขอ้จ ากัดดังนี้ 

 1.1 ไม่ค านึงถึงสภาพแวดล้อม แนวความคิดด้านลักษณะเฉพาะของผู้น าจะสนใจ

แต่ผูน้ าและภาวะผู้น า โดยมิได้ให้ความส าคัญต่อสถานการณแ์ละสมาชิกในกลุ่ม  
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 1.2 ขาดข้อมูลสนับสนุนเชิงวิทยาศาสตร์ เนื่องจากอาศัยข้อมูลจากการสืบค้น

ทางประวัติศาสตร์ที่มิได้มีการยอมรับและยืนยันอย่างชัดเจน ตลอดจนการเก็บรวบรวมข้อมูล

ยังมิได้ใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ และหลักการวิจัยเข้ามาประยุกต์ ท าให้เกิดความไม่แน่นอน

และขาดความนา่เชื่อถือ 

 1.3 ไม่มีข้อสรุปที่แน่นอน ยังไม่สามารถหาข้อสรุปที่แน่นอนตามหลักวิทยาศาสตร์

อีกทั้งเมื่อเวลาผ่านไปลักษณะต่าง ๆ ของผู้น าก็ได้เพิ่มมากขึ้น โดยที่บางลักษณะจะขัดแย้งกัน

ในขณะที่ลักษณะบางประการที่พบในผู้น าก็สามารถพบได้ในบุคคลทั่วไป เป็นต้น 

2. ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) 

 ทฤษฎีพฤติกรรมเป็นแนวความคิดที่สนใจศึกษาถึงพฤติกรรมที่แสดงออกโดยผู้น า

ซึ่งจะมีผลต่อความสามารถในการน าของเขา โดยการศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น าเริ่มได้รับ

ความสนใจจากนักวิชาการตะวันตกในช่วงทศวรรษที่ 1930 เป็นต้นมา เนื่องจากการพิจารณา

เพียงคุณลักษณะของผู้น านั้นขาดความถูกต้องและความน่าเชื่อถือ ตลอดจนการศึกษาเทคนิค

การจัดการในสมัยเริ่มต้น โดยเฉพาะการจัดการเชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management)  

ไม่สามารถแก้ไขปัญหาด้านการบริหารได้อย่างสมบูรณ์ จึงได้มีสถาบันการศึกษาและสถาบัน

ทางวิชาการหลายแห่งในสหรัฐฯ และประเทศตะวันออก ให้ความสนใจที่จะท าการเก็บรวบรวม

ข้อมูลและท าการวิจัยเพื่อหาข้อสรุปเกี่ยวกับการแสดงออกของผู้น าที่มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลในลักษณะต่าง ๆ กัน ดังตัวอย่างการศึกษาที่ส าคัญต่อพัฒนาการของทฤษฎี  

ภาวะผู้น าดังตอ่ไปนี้ 

 2.1 การศึกษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa Studies) นักวิชาการ

ของมหาวิทยาลัยไอโอวา ได้ท าการทดลองเกี่ยวกับผลกระทบของภาวะผู้น าในช่วงปลาย

ทศวรรษ 1930 โดยศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากนักศึกษาในมหาวิทยาลัย เพื่อศึกษาความชอบ

ของสมาชิกที่มตี่อผู้น าที่แตกต่างกัน 3 ลักษณะ ได้แก่ 

 2.1.1 ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะรวมอ านาจ

การบริหารงาน โดยท าหน้าที่ตัดสินใจให้กับกลุ่มแล้วค่อยสื่อสารแนวความคิดนั้นออกมา

เพื่อให้สมาชิกน าไปปฏิบัติ 

 2.1.2 ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) หมายถึง ผู้น าจะเปิดโอกาส

ให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการด าเนินงานของกลุ่ม  โดยผู้น าจะท าหน้าที่น าเสนอความคิด

และท าการตัดสินใจร่วมกับกลุ่ม  โดยทั้งผู้น าและกลุ่มจะพยายามหาแนวทางแก้ปัญหา

และข้อสรุปร่วมกัน  
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 2.1.3 ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez-faire Leader) หมายถึง ผู้น าจะท าการจ ากัด

การปฏิสัมพันธ์ระหว่างตนกับสมาชิกในกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะท าหน้าที่ให้ข้อมูล และความช่วยเหลือ

ที่จ าเป็นแก่สมาชิก แต่จะปล่อยให้สมาชิกตัดสินเองตามความเหมาะสม โดยผู้น าจะไม่เข้าร่วม

ในกระบวนการตัดสินใจ 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงการศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
 

ที่มา: ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หนา้ 124 

 

 ผลการเก็บรวบรวมข้อมูลของมหาวิทยาลัยไอโอวาสามารถสรุปได้ว่า 1) สมาชิก

ในกลุ่มจะชอบผู้น าแบบประชาธิปไตยมากกว่าผู้น าแบบเผด็จการ และ 2) ผู้น าแบบเผด็จการ

และเสรีนิยมจะส่งผลใหก้ลุ่มมีลักษณะผูกพันระหว่างกลุ่มสูงกว่ากลุ่มทีม่ีผู้น าแบบประชาธิปไตย

แต่ก็มิได้บ่งช้ีถึงความส าเร็จหรือประสิทธิภาพของผู้น าแต่ละลักษณะ อย่างไรก็ดีการศึกษาของ

มหาวิทยาลัยไอโอวาได้ส่งผลให้เกิดการตื่นตัวของแนวความคิดด้านพฤติกรรมศาสตร์ (Behavior 

Science) และมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) ซึ่งผลักดันให้เกิดการศกึษาพฤติกรรมของผูน้ า

ในมิตติ่าง ๆ ในเวลาตอ่มา 

 2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan Studies) ในช่วงต่อของทศวรรษ

ที่ 1940 และ 1950 กลุ่มนักวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้สนใจที่จะศึกษาลักษณะของภาวะผูน้ า 

(Leadership Style) ที่มผีลต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกในกลุ่มหรอืองค์การ โดยมีผลการศกึษา

ที่นา่สนใจว่า ผูน้ าแตล่ะคนจะแสดงลักษณะของภาวะผูน้ าที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะ ดังตอ่ไปนี ้

 2.2.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิต (Production Centered) หมายถึง ผู้น าที่ให้

ความส าคัญกับการด าเนินงานและผลลัพธ์ โดยผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มุ่งเน้นให้สมาชิกท างาน

ให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ส่วนตัวสมาชิกเป็นเพียงปัจจัยที่ท าให้งานส าเร็จเท่านั้น 
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 2.2.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Employee Centered) หมายถึง ผู้น า

ที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและสมาชิกของกลุ่ม โดยที่ผู้น าจะให้ความสนใจ

และเอาใจใส่กับปัญหาต่าง ๆ ทั้งในที่ท างาน และเรื่องส่วนตัวที่เกิดขึ้นของสมาชิก 

 โดยภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลิตและผู้ร่วมงานจะมีพฤติกรรมที่แสดงออก

ตรงขา้มกัน ซึ่งสามารถแสดงออกได้ ดังภาพ 2 

 

 

 

ภาพ 2 แสดงการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชแิกน 

 

ที่มา: ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หนา้ 125 

 

 ถึงแม้การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนจะไม่ชี้ชัดว่าผูน้ าแบบใดจะมีประสิทธิภาพ

มากกว่ากัน แต่ก็เป็นการศึกษาของทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าที่ได้รับความสนใจ และมีการกล่าวถึง

มาจนถึงปัจจุบัน เนื่องจากเป็นการศึกษาที่พิจารณาภาวะผูน้ าของผู้จัดการ และพยายามจัดกลุ่ม

พฤติกรรม โดยอาศัยหลักการวิจัย และการศกึษาทางวิทยาศาสตร์ 

 2.3 การศึกษาที่มหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ (The Ohio State Leadership Studies) 

ในช่วงปลายทศวรรษที่ 1940 ถึง 1950 ฟิชแมน (Fleishman, 1953, pp. 153-158) และเพื่อน

ร่วมงานของเขาที่มหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ (Ohio State University) โครงการวิจัยนี้มีผลลัพธ์ต่อ

การพัฒนาทฤษฎี 2 ปัจจัยของผูน้ า เป็นเครื่องช่วยบอกให้เห็นถึงพฤติกรรมของผูน้ า โดยวิเคราะห์

ถึงองค์ประกอบอันเป็นปัจจัยที่ส าคัญของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด สามารถสรุปปัจจัย

ที่มผีลตอ่ภาวะผู้น าแตล่ะคนได้เป็น 2 ลักษณะ ดังตอ่ไปนี้  
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 2.3.1 ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน  (Initiating Structure Leadership) หมายถึง 

ลักษณะของผู้น าที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า และผู้ใต้บังคับบัญชาจะเป็นไปในลักษณะ

ที่เน้นความเข้าใจในการด าเนินการตามกฎ ระเบียบ แบบแผนขององค์การ การสื่อความหมาย

ที่เป็นระบบในหน่วยงานและวิธีการด าเนินงานตาง ๆ ตามขั้นตอนที่ก าหนดเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ ผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะของความกระตือรือร้น  มีความคิดริเริ่ม มีมนุษยสัมพันธ์ 

ในกลุ่ม ชักน าให้มีการสร้างแบบแผนที่ดี และสร้างช่องทางของการติดต่อสื่อสารให้มีความสามารถ

ติดต่อกับบุคคลทุกคนและสามารถอธิบายถึงวิธีการท างาน ทั้งยังสามารถน าศักยภาพที่มีอยู่

ของผู้ใต้บังคับบัญชามาใช้ให้งานบรรลุผลส าเร็จและสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การมากที่สุด  

ผู้น าที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สูงจะพิถีพิถันกับการมอบหมายงานและมีความคาดหวัง  

ในผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาไว้สูง เพื่อให้ได้ตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ และจะเน้นถึง

ก าหนดเวลาที่ตอ้งท าให้เสร็จ 

 2.3.2 ภาวะผู้น าแบบมุ่งสัมพันธ์ (Consideration Leadership) หมายถึง 

ลักษณะของผู้น าที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งจะเป็นไปในลักษณะ

เน้นเสริมสร้างบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร ผู้น าแบบนี้จะมีลักษณะของการดูแลเอาใจใส่  

มีความไว้วางใจต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็น ให้การยอมรับนับถือ ให้ความอบอุ่น มีความ

ปรองดองกันระหว่างผู้น าและผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูท้ี่มีการเอาใจใส่สูงจะสนับสนุนเปิดโอกาสให้มี

การติดต่อสื่อสารและให้มีส่วนร่วม ซึ่งจะท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมมือร่วมใจกันท างาน  

ด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถ 

 

 

 

ภาพ 3 แสดงการศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ 

 

ที่มา: ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หนา้ 126 



 

 

  

 

25 

 จากการศกึษาของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ พบว่า ผูน้ าที่มุ่งความเอาใจใส่ (มุ่งคน) สูง 

จะมีความอบอุ่นทางอารมณ์ของสังคมจึงท าให้ลูกน้องมีความพึงพอใจมากกว่าและมีผลต่อ

การปฏิบัติงานดีกว่า แต่ผลการวิจัยครั้งหลัง ๆ กลับแสดงให้เห็นว่าผู้น าจึงควรมีลักษณะทั้งเอา

ใจใส่ (มุ่งคน) และมีโครงสร้างความคิดริเริ่ม  (มุ่งงาน) ในระดับที่สูง คือ มีความเป็นผู้น า 

ที่มีงานและตัวผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลาง อันเป็นการก าหนดความมีประสิทธิภาพผลของ

ความเป็นผู้น าของบุคคลในองค์การ ซึ่งการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนและมหาวิทยาลัย 

รัฐโอไฮโอจะมีความคล้ายคลึงกัน แต่การศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอมิได้แยกปัจจัยที่ 

มีผลต่อภาวะผูน้ าของบุคคลอย่างเด็ดขาด ผูน้ าแสดงพฤติกรรมทั้งสองในอัตราส่วนต่าง ๆ ตาม

ลักษณะของตน โดยผู้น าอาจจะมีลักษณะทั้งมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์แต่ผู้น าบางคนอาจมุ่งงาน

หรอืมุ่งสัมพันธ์เพียงอย่างเดียวหรืออาจจะไม่แสดงทั้งสองลักษณะ ซึ่งการศึกษาของมหาวิทยาลัย

รัฐโอไฮโอได้รับการยอมรับและความนิยมจนถึงปัจจุบันจากค ากล่าวที่ว่า  “ผู้น าที่ดีจะต้อง 

เก่งทั้งคนและเก่งทั้งงาน” 

 2.4 ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร (Managerial Grid) เบลคและมูตัน (Blake and 

Mouton, 1939, p. 271-299) แห่งมหาวิทยาลัยเท็กซัส ในสหรัฐอเมริกา ได้น าความคิดเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมศาสตร์ มาประยุกต์เป็นตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร ซึ่งในบางครั้ง

อาจจะถูกเรียกว่า ตาข่ายพฤติกรรมผู้น า (Managerial Grid) ซึ่งได้รับการยอมรับน าไปใช้งาน 

และกล่าวอ้างถึงอยู่เสมอ 

 เบลคและมูตัน (Blake and Mouton) กล่าวถึงภาวะผู้น าที่มุ้งเน้นผลผลิต 

(Concern for Production) และภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นผู้ร่วมงาน (Concern for People) ผู้น าที่ประสบ

ความส าเร็จ ควรน ารูปแบบผู้น าแบบนักสร้างกลุ่ม หรือผู้น าในอุดมคติมาใช้ เพราะเป็นรูปแบบ

ที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุด เบลคและมูตัน (Blake and Mouton) ได้รับความสนใจ

และน าไปประยุกต์ในการพัฒนาผูบ้ริหาร ทั้งในสหรัฐอเมรกิา และประเทศตา่ง ๆ ทั่วโลก รวมทั้ง

ประเทศไทย ที่มีผู้น าเทคนิคพฤติกรรมการบริหารมาใช้งาน จนปัจจุบันเทคนคินีไ้ด้รับการพัฒนา

และน าไปใช้ในเชงิพาณิชย์ 

 จากทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ผู้น าที่ดีควรมีทั้งการมุ่งเน้นผู้ร่วมงานสูง

และมุ่งเน้นผลผลิตสูงจึงจะท าใหก้ารบริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผูน้ าแบบมุ่งเน้นผู้ร่วมงาน

คือ ผูน้ าในอุดมคติและผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลติ คือ ผูน้ าที่ไม่พึงปรารถนา ดังนั้น การเป็นผูน้ าที่ดี

จงึควรศึกษาและปรับตนเอง รวมถึงวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและผู้ร่วมงาน

เพื่อที่การปฏิบัติงานนั้นจะไม่เกิดการขัดแย้งภายในองค์กร  
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 2.5 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) แมคเกรเกอร์ (McGregor, 

1960, p. 163) นักบริหารและนักวิชาการชาวสหรัฐฯ ได้ตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับคน ไว้ในหนังสือ 

The Human Side of Enterprise เป็น 2 แนวทาง ซึ่งเป็นที่รู้จักกันในชื่อทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

ซึ่งอธิบายได้ดังนี้ 

 ทฤษฎี X จะมองคนในแง่ลบว่า คนส่วนใหญ่มีลักษณะเห็นแก่ตัว เกียจคร้าน 

ไม่รับผิดชอบ และไม่รักความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องใช้ปัจจัยทางวัตถุ (Objects) เช่น เงิน

หรอืสิ่งของ เป็นเครื่องกระตุน้ ประกอบกับการควบคุมโดยผู้บังคับบัญชาที่เข้มงวด 

 ทฤษฎี Y จะมองคนในแงบ่วก และมีความเชื่อว่าโดยทั่วไปแล้วแต่ละคนจะมีลักษณะ

โดยธรรมชาติที่ต้องการจะท างาน ต้องการรับผิดชอบ มีเหตุผล และรักความเจริญก้าวหน้า

สามารถใหท้ างานโดยไม่ต้องควบคุมได้ 

 จากทฤษฎี X และ Y สามารถสรุปได้ว่า ทฤษฎี X เป็นแนวความคิดของผู้บริหาร

สมัยก่อน ที่มีต่อคนที่เน้นถึงการสั่งการและการควบคุม  เพราะเชื่อว่าคนไม่ชอบท างาน

และไม่รับผิดชอบ ส่วนทฤษฎี Y นั้น มองคนตามสภาพความเป็นจริงและยุติธรรม เห็นส่วนดี

ของคนบ้าง การใช้ทฤษฎีนี้มาเป็นหลักการบริหาร คือ การสร้างโอกาส และเปิดช่องทางให้คน

ได้แสดงความรู้ความสามารถในการแก้ปัญหา 

 สรุปได้ว่า จากแนวความคิดด้านพฤติกรรมของผู้น านั้นจะให้ความส าคัญ และมุ่งเน้น

การศึกษาถึงลักษณะของผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  โดยให้ความส าคัญต่อสิ่งแวดล้อม

และสถานการณ์ นอกจากนี้ การศึกษาพฤติกรรมของผู้น าจะต้องวิเคราะห์ถึงความถูกต้อง

และเชื่อถือได้ ในการท างานทุกอย่างต้องมีความรอบคอบในการท างาน และมีคุณธรรมต่อผู้ตาม 

เพื่อที่องค์กรนั้นจะมีความเติบโตมากยิ่งขึน้ และอยู่รอดได้ 

3. ทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) 

 แนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผ่านมา จะให้ความส าคัญกับตัวผู้น า และพฤติกรรม

ของผูน้ าค่อนข้างสูง ไม่ได้ใหค้วามสนใจกับปัจจัยหรอืองค์ประกอบอื่น ๆ  ภาวะผูน้ านั้น จะประกอบด้วย

องค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ ผู้น า ผู้ตาม และสถานการณ์ ผู้น าคงไม่สามารถแสดง

ศักยภาพได้หากขาดปัจจัยแวดล้อม ซึ่งปัจจัยแวดล้อมนี้อาจจะก่อให้เกิดโอกาสหรืออุปสรรค

ต่อการน าของผู้น าแต่ละคน ดังนั้นทฤษฎีสถานการณ์จะพิจารณาสถานการณ์เป็นหลักเพื่อที่ผู้น า

จะสามารถเลือกใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 

 การมองภาพรวมของภาวะผู้น าและสภาพแวดล้อม ท าให้ในช่วงระยะหลังได้มี

ผู้สนใจศึกษาแนวความคิดที่เกี่ยวกับสถานการณ์กันอย่างแพร่หลาย อาทิ ทฤษฎีแบบของผู้น า

ที่ เหมาะสมกับสถานการณ์  หรือทฤษฎีสถานการณ์  (Situational Theory) ของฟิดเลอร์ 
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(Fiedler) ทฤษฎีแนวทางและเป้าหมายของผู้น า (Path-goal Theory) ของ (เฮาส์) Houses 

และทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory) ของเฮอร์เซย์ และบลัน

ชาร์ด (Hersey and Blanchard) เป็นต้น ซึ่งเราสามารถสรุปว่า ผู้น าต้องเลือกที่จะแสดงพฤติกรรม

หรือน าภาวะผู้น า มาปฏิบัติอย่างเหมาะสม ภายใต้ข้อจ ากัดของสถานการณ์และสิ่งแวดล้อม หรือ

อาจจะกล่าวได้ว่า ในแต่ละสถานการณ์ก็จะต้องการผู้น าที่มีลักษณะที่เหมาะสมแตกต่างกัน

ไป เพื่อที่จะน ามาซึ่งการบรรลุเป้าหมายของหมูค่ณะได้ตามตอ้งการอย่างมปีระสิทธิภาพ 

 สรุปได้ว่า ทฤษฎีสถานการณ์  ผู้น าจะเลือกใช้ภาวะผู้น าต่าง ๆ หลายแบบ 

ยกตัวอย่างเช่น ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย หรือภาวะผู้น าแบบเสรีนิยม

ให้สอดคล้องกับความต้องการและข้อจ ากัดของสถานการณ์ โดยจะมีปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อ

ภาวะผูน้ า ได้แก่ 

 3.1 ความคาดหวังและความพร้อมของผู้ร่วมงาน (Expectation and Readiness) 

เป็นปัจจัยส าคัญต่อการบริหารงานของหัวหน้างานหรือผูน้ า เนื่องจากความคาดหวังและความพร้อม

จะมีผลโดยตรงต่อการตอบสนองต่อการน า ดังนั้น เมื่อมีการเปลี่ยนรูปแบบการด าเนินงาน

หรือการน า จึงต้องมีการเตรียมความพร้อมของสมาชิก  ซึ่งอาจจะท าได้โดยการฝึกอบรม

หรอืสัมมนา 

 3.2 โครงสร้างของงาน (Task Structure) ความซับซ้อนและความยากหรือง่ายของงาน

เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า ผู้น าสามารถจะปล่อยให้ผู้ตามท างานอย่างเต็มที่

ถ้างานไม่มีความซับซ้อน และสมาชิกมีความช านาญในการปฏิบัติ ในทางตรงข้ามถ้างาน

มีความซับซ้อน และสมาชิกขาดความช านาญ ผู้น าจะต้องดูแลและเอาใจใส่คอยติดตามผลงาน

มากขึ้น 

 3.3 วัฒนธรรมองค์การ  (Organizat ional Culture) เป็นกรอบและเกณฑ์

ในการแสดงออกของสมาชิก  โดยสมาชิกต้องปฏิบัติตัวให้สอดคล้องกับบรรทัดฐาน

และค่านิยมขององค์การ สมาชิกที่อยู่ในองค์การที่เป็นอนุรักษ์นิยม (Conservative) ย่อมมีพฤติกรรม

ตามประเพณีที่ เน้นความมั่นคง ซึ่งแตกต่างจากองค์การสมัยใหม่ที่ให้ความส าคัญกับ

การแสดงออก และความคิดสรา้งสรรค ์

 3.4 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม  (Leader-follower Relationship)  

เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการใช้ภาวะผู้น า เนื่องจากความใกล้ชิดและคุ้นเคย ท าให้ทั้งผู้น า

และผูต้าม ต่างทราบว่าอีกฝา่ยจะท าอะไร หรอืมีความคาดหวังอย่างไร ดังภาพ 4 
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ภาพ 4 แสดงปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น า 

 

ที่มา: ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หนา้ 132 

 

 สรุปได้ว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้น า 

เพื่อที่จะท าหน้าที่น าพาหมู่คณะให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  โดยใช้อ านาจ 

ทุกอย่างในการโน้มน้าวและกระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  โดยมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์

ตามที่ตอ้งการ ซึ่งก็คือ ภาวะผูน้ าโดยมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ า 3 ประการ ได้แก่ ผูน้ ากลุ่ม

หรอืผู้ตาม และสถานการณ์ ซึ่งการศึกษาด้านภาวะผู้น านั้น สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 แนวทาง 

คือ ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า (Trait Theory) ทฤษฎีพฤติกรรม (Behavioral Theory) 

และทฤษฎีสถานการณ์ (Situational Theory) 

1. ทฤษฎีลักษณะเฉพาะของผู้น า หรือที่ เรียกว่า ทฤษฎีมหาบุรุษนั้น กล่าวถึง

คุณลักษณะของความเป็นผู้น าที่มีเอกลักษณ์เฉพาะตัว  โดยให้ความสนใจที่จะศึกษาว่า 

บุคคลบางคนเกิดมาเพื่อเป็นผู้น า และความเป็นผู้น าอาจจะถ่ายทอดได้ทางพันธุกรรม  

แตต่ลอดชว่งระยะเวลาที่ผ่านมา ไม่สามารถใหข้้อสรุปที่แน่นอนถึงลักษณะของผู้น าได้ 

2. ทฤษฎีพฤติกรรม เป็นแนวคิดที่สนใจศึกษาถึงพฤติกรรมที่แสดงออกโดยผู้น า  

โดยมีตัวอย่างการศึกษาที่ส าคัญต่อพัฒนาการของทฤษฎีภาวะผูน้ า ดังตอ่ไปนี้ 

 2.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา ที่ศึกษาความชอบของสมาชิกที่มีต่อผู้น า

ที่แตกต่างกัน 3 ลักษณะ ได้แก่ ผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น าแบบประชาธิปไตย และผู้น าแบบเสรีนิยม 

การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้ศึกษาลักษณะของภาวะผู้น าที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน

ของสมาชิกในกลุ่มหรือองค์การ จากผลการศึกษาผูน้ าแต่ละคนจะแสดงลักษณะของภาวะผู้น า
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ที่แตกต่างกัน 2 ลักษณะ คือ ภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นผลผลติและภาวะผูน้ าแบบมุ่งเน้นผู้รว่มงาน 

 2.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยรัฐโอไฮโอ ได้ศึกษาถึงภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ

สูงสุด ซึ่งสามารถสรุปปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าแต่ละคน ได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ภาวะผู้น า

แบบมุ่งโครงสรา้งงาน และภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์ของบุคคล 

3. ตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร โดย เบลค และมูตัน (Blake and Mouton) ได้น าความคิด

เกี่ยวกับภาวะผู้น าด้านพฤติกรรมศาสตร์  มาประยุกต์เป็นตาข่ายพฤติกรรมการบริหาร

หรอืเรียกว่า ตาข่ายพฤติกรรมผูน้ า (Leadership) 

4. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดย ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) ได้อธิบาย

ไว้ดังนี้ ทฤษฎี X จะมองคนในแง่ลบว่า คนส่วนใหญ่มีลักษณะเห็นแก่ตัว เกียจคร้าน ไม่

รับผิดชอบและไม่รักความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องใช้ปัจจัยทางวัตถุมากระตุ้นให้เกิดการท างาน 

ส่วนทฤษฎี Y จะมองคนในแง่บวก โดยมีความเชื่อว่า โดยทั่วไปแต่ละคนจะมีลักษณะโดยธรรมชาติ

ที่ต้องการจะท างานต้องการที่จะรับผิดชอบ มีเหตุผล และรักความเจริญก้าวหน้า สามารถท างาน

โดยไม่ต้องควบคุมได้ 

5. ทฤษฎีสถานการณ์ จะพิจารณาสถานการณ์เป็นหลัก เพื่อที่ผู้น าจะสามารถเลือกใช้

ภาวะผู้น าที่เหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ โดยจะมีปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า ได้แก่

ความคาดหวังและความพร้อมของผู้ร่วมงาน  โครงสร้างของงาน วัฒนธรรมองค์การ 

และความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม เป็นต้น ปัจจุบันการศึกษาเรื่องผู้น าและภาวะผู้น า

พัฒนาไปกว่าในอดีตมาก ท าให้มีผู้ศึกษาและพัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าสมัยใหม่ โดยมีแนวความคิด

ที่น่าสนใจ คือ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนรูป  และภาวะผู้น าแบบ

คุณลักษณะพิเศษ ในอดีตภาวะผู้น า หรือความเป็นผู้น าถูกคิดว่า เป็นเรื่องเฉพาะส าหรับผู้บริหาร

เท่านั้น แต่ในปัจจุบันองค์การต่างมองเห็นความส าคัญในการพัฒนาความเป็นผู้น าให้กับ

ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อพัฒนาความเป็นผู้น าของตนได้  ซึ่งมีวิธีการพัฒนาความเป็นผู้น า  

โดยการสร้างทักษะ และให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมภายในองค์การ ที่ต้องการพัฒนาทักษะ

ความเป็นผู้น าของบุคคล และการฝึกอบรมการรับรู้ โดยให้ความส าคัญกับการให้การศึกษา 

ซึ่งทั้ง 2 ลักษณะ เป็นรูปแบบที่ได้รับความนยิมในการพัฒนาผูน้ ารุ่นใหม่ขององค์การ 

จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า การศกึษาทฤษฎีภาวะผูน้ าในปัจจุบันและสมัยใหม่น้ัน 

ผู้น าจะต้องมีทฤษฎีคุณลักษณะ ทฤษฎีพฤติกรรม และทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์  สามารถ 

ที่จะน าทฤษฎีผู้น ามาประยุกต์ใช้ได้ตามความเหมาะสม  ผู้น าควรแสดงพฤติกรรมทั้งสอง

ตามลักษณะของตน คือ มีลักษณะทั้งมุ่งงาน และมุ่งสัมพันธ์ เพื่อที่องค์กรจะมีประสิทธิภาพ

และเกิดประสทิธิผล 
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แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

แบนดู รา  (Bandura, n.d. as cited in Bass, 1985, p. 16) กล่ าวว่ า  ผู้ น าแบบการ

เปลี่ยนแปลงเป็นผูท้ าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมใิจในตนเอง เป็นผูค้วบคุมบังคับตัวเอง ผูน้ า แบบการ

เปลี่ยนแปลงท าให้มาตรฐานของการปฏิบัติงานและความสามารถสูงขึ้นและเป็นผู้สร้างแรง

บันดาลใจให้ผูส้ร้างปฏิบัติให้ถึงมาตรฐานนั้น 

ทิชี่และอัลริก (Tichy and Ulrich, n.d. อ้างอิงใน ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2537, 

หน้า 51-52) มีแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองค์การเพื่อพัฒนาให้มีประสิทธิผลนั้น  

ผูท้ี่มีส่วนส าคัญ คือ ผู้บริหารองค์การจะต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยจะต้องท า 3 กิจกรรม 

คือ 

1. การสร้างทัศนภาพผู้น า จะต้องสร้างทัศนภาพขององค์การในอนาคตให้สมาชิก

เป็นบุคคลส าคัญขององค์การ  มีส่วนร่วมในการรับรู้ทัศนภาพ  ผู้น าเป็นแบบแกนส าคัญ

ในการรับผดิชอบทัศนภาพ ผู้น าจ าเป็นต้องมีการคิดในเชิงบูรณาการสร้างสรรค์ หยั่งรู ้และอุปนัย 

การสร้างทัศนภาพดังกล่าว  ควรจะสอดคล้องกันในเรื่องปรัชญา  และแบบทั้งของผู้น า

และองค์การ 

2. การสร้างความผูกพัน  บุคลากรขององค์การส่วนใหญ่ต้องยอมรับภารกิจ

หรือทัศนภาพใหม่ และกระท าให้เกิดขึ้น ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงต้องเข้าใจผู้ตามอย่างลึกซึ้ง 

ควรท าองค์การให้มชีีวติชีวาแตกต่างจากผู้น าคนก่อน 

3. การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เป็นมาแต่เดิม  องค์การจะต้องได้รับการปรับรูปให้มี

พฤติกรรมใหม่ ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้องท าทัศนภาพให้เป็นจริง ภารกิจต่าง ๆ  

ต้องมีการกระท า ปรัชญาต้องน าไปสู่การปฏิบัติความเป็นจริง การกระท าและการปฏิบัติใหม่ต่าง ๆ 

ต้องมีส่วนร่วมทั้งองค์กร วธิีการติดต่อสื่อสาร การตัดสินใจ ระบบการแก้ปัญหา เป็นเครื่องมือ

ที่ท าให้ทัศนภาพกลายเป็นจริงได้ การเปลี่ยนแปลงสิ่งที่เป็นมาแต่เดิมจ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องการ

รูปแบบ และการเสริมแรงของวัฒนธรรมใหม่ที่เหมาะสมกับองค์การ ระบบทรัพยากรมนุษย์

ในการคัดเลือก การพัฒนา การประเมิน และการให้รางวัลเป็นเรื่องหลักของการเปลี่ยนแปลง

ดังกล่าว 

ยูค (Yukl, 1989, p 211) ได้กล่าวถึงผลของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง จะท าให้ 

ผูต้ามมกีารเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ คือ 

1. ท าให้ผู้ตามตระหลักถึงความส าคัญของคุณค่าของผลการท างานที่ส าเร็จ และเทคนิค

ที่จะช่วยใหท้ างานให้ส าเร็จ 
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2. พยายามยั่วยุให้ผู้ตามลดความสนใจในตนเองลง หรือลดการมุ่งประโยชน์ส่วนตน

ของตนเอง และเพิ่มการท างานของประโยชน์หมู่คณะขององค์การและเพื่อส่วนรวม คือ เห็นคุณค่า

ของตนเองที่จะก่อประโยชน์ตอ่ตนเองและทีมงาน 

3. พัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีความต้องการที่สูงขึ้น เช่น มุ่งผลสัมฤทธิ์ มีอิสระ  

ทั้งในส่วนที่เกี่ยวกับงานและไม่เกี่ยวกับงานหรอืมีแรงจูงใจเป็นที่ยอมรับของคนอื่นและเป็นผูน้ า 

ชาญชัย อาจิรสมาจาร (2543, หน้า 84-90) ได้รวบรวมลักษณะ และพฤติกรรม

ที่ส าคัญของผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้น าและคุณลักษณะ

พฤติกรรมที่สอดคล้องกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง เชน่ 

1. ผู้น าที่ประสบความส าเร็จจะต้องมีความเฉลียวฉลาด ปรับตัวเก่ง ความเพียร

พยายาม ร่างกายแข็งแรง กระตอืรอืร้น เป็นคนท างานหนัก เชื่อมั่นในตนเอง ไหวพริบ ความอดทน 

ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น พลังงานสูงหรือไฟแรง ความคิดสรา้งสรรค์ แสวงหาโอกาส ความริเริ่ม 

ความรู ้ภูมปิัญญา และบูรณาการส่วนบุคคล 

2. ผู้น าที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจะต้องใช้อ านาจ โดยการมอบอ านาจให้ผู้อื่น

เป็นผู้เรียนรู้ตลอดไป ก าหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรมภายในหน่วยงาน เชื่อมั่นและ 

ใหเ้กียรติแก่ผู้ร่วมงาน รู้จักตนเองเป็นอย่างด ีกล้าเสี่ยง และยอมรับการสูญเสีย มีความสามารถ

ในการสื่อสารระหว่างบุคคล วิสัยทัศนใ์ห้เป็นความจริง มุ่งเน้นพัฒนางานไปสู่อนาคต 

3. ผู้น าที่ก่อให้เกิดความแตกต่างจะต้องมีภารกิจที่หน้าสนใจ เป็นนักคิดที่ยิ่งใหญ่  

มีจริยธรรมสูง ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรู้สึกไว เป็นนักเสี่ยง เป็นนักตัดสินใจ ใช้อ านาจ

อย่างชาญฉลาด สื่อความหมายอย่างมปีระสิทธิผล สร้างทีมงาน กล้าหาญ และมีความผูกพัน 

4. ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะน าสิ่งที่ดีที่สุดของผู้อื่นออกมาโดยคาดหวังสิ่งที่ดีที่สุด

จากผู้ตามของตนเอง ศึกษาความต้องการของผู้อื่นอย่างละเอียด จัดตั้งมาตรฐานที่สูงส าหรับ

ความเป็นเลิศใช้แบบสนับสนุนความส าเร็จ ยอมและให้การยอมรับผลสัมฤทธิ์และใช้

การผสมผสานกับเสริมแรงทั้งทางบวกและทางลบ 

5. กุญแจแห่งความส าเร็จ ได้แก่ ยอมรับความรับผิดชอบส่วนบุคคล พัฒนาโครงสร้าง

อิทธิพลของการคิดมากกว่าการควบคุมผลลัพธ์ หลีกเลี่ยงกลุ่มคนที่ไม่ท างาน บริหารพนักงาน

เป็นรายบุคคล เน้นจุดมุ่งหมายแทนที่จะเป็นตัวปัญหา เป็นหัวหน้าพร้อม ๆ กับเป็นพี่เลี้ยง

ฝึกอบรมคนของตนเอง ให้อภัยในความผิดพลาดหรือเป็นการเรียนรู้ มิใช่ยอมรับเฉพาะ  

ที่ปฏิบัติงานดีเยี่ยม และไม่พยายามใชเ้ล่หเ์หลี่ยมกับคน 

6. การปฏิบัติภาวะผู้น า ได้แก่ ท้าทายกระบวนการ โน้มน้าวใจใหม้ีวิสัยทัศน์ร่วมสนับสนุน

ให้ผู้อื่นกระท าให้แม่แบบของแนวทาง และสนับสนุนทางดา้นจติใจ  
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7. ความผูกพันภาวะผูน้ าในอนาคตได้รับการสนับสนุนบุคคลอื่น ๆ สนับสนุนความร่วมมอื

ท าใหผู้อ้ื่นเข้มแข็ง ท าตัวเองใหเ้ป็นตัวอย่าง และยอมรับในการท าคุณประโยชน์ของปัจเจกบุคคล 

นอกจากนี้  ยังมี เทคนิคมากมายที่จะใช้สนับสนุนกระบวนการ แต่อย่างไรก็ตาม

ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงจะขึ้นอยู่กับทัศนะคติและค่านิยม  และทักษะของผู้น าเป็น

ส าคัญ ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพในการจัดการศึกษา มีคุณลักษณะดังนี ้

(เศาวนิต เศาณานนท์, 2542, หน้า 19) 

1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. เป็นผู้เสี่ยงภัยสุขุมรอบคอบ 

3. เชื่อไวต่อความรูส้ึกของผู้รว่มงาน 

4. รู้ถึงค่านิยมและวัฒนธรรมขององคก์ารที่มีผลต่อการท างาน 

5. ยืดหยุ่นและพรอ้มที่จะเรียนรู้จากประสบการณ์ 

6. มีทักษะทางความคิด  และรู้แนวคิดในแต่ละด้าน  รวมทั้งสิ่งจ าเป็นต่าง  ๆ 

ในการวิเคราะหป์ัญหา มีสัญชาติญาณที่สรา้งวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ 

จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า การศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงนั้น เป็นพฤติกรรมผู้น าและคุณลักษณะผู้น าที่มีประสิทธิผล ผู้น าจะต้องเป็น 

ผู้ที่มีจริยธรรม มีความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามมีความศรัทธา ให้ความไว้วางใจ เต็มใจ  

ที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่โดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน เพื่อบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

1. องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1.1 ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

 การมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง

หรอืเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าใหผู้ต้าม

เกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการ

เลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูน้ าจะต้องมีวิสัยทัศน์

และสามารถถ่ายทอดไปยังผูต้าม ผูน้ าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ์ สามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็น

ผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน

แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น และเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึง

ความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจ
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ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี

จุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เพื่อการ

บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น า และพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความ

มั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพล

ของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์การ (กระทรวงศึกษาธิการ, 

2550, หนา้ 9) 

สรุปได้ว่า การมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัว

เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่าเคารพนับถือ และน่ายกย่อง จนท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจในผู้น า

และต้องการเอาเป็นแบบอย่างในการที่จะสร้างความมั่นใจให้กับตนเอง จนท าให้เกิดเป็นผู้น า

การเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมาย 

 1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง การที่ผู้น าใช้ค าพูด

และการกระท าที่ปลุกปลอบใจ ให้ก าลังใจ และเร้าอารมณ์ ท าให้ผู้ตามเกิดความร่าเริง

มีชีวติชีวา กระตือรอืร้น และท าใหผู้ต้ามทุ่มเทความพยายามมากกว่าที่คิดไว้ เพื่อประโยชน์ส่วนรวม

มากกว่าประโยชน์ส่วนตน แตจ่ะท าเพื่อกลุ่ม และผูกพันอยู่กับจุดมุง่หมายของผู้น า (Bass, 1995, 

p. 660 อ้างอิงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2541, หน้า 9) ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 

โดยกระตุ้นอารมณ์ผู้ตาม ให้เพิ่มความตระหนักและเข้าใจเป้าหมาย และเห็นคุณค่าของเป้าหมาย 

และเชื่อมั่นว่าจะปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายได้ 

 ยุคและเวน (Yukl and Van as cited in Bass, 1985, p. 67) ได้อธิบายถึง

พฤติกรรมภาวะผู้ที่สร้างแรงบันดาลใจ เช่น การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้น

ที่จะท างานเพื่อกลุ่ม และใช้ค าพูดที่ท าให้ผู้ตามเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติที่ได้รับ

มอบหมายได้ส าเร็จ และบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

 จากการศึกษาของ Bass (1985, p. 122) ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการสร้าง

แรงบันดาลใจของผู้น าดังตอ่ไปนี ้คือ การเน้นการปฏิบัติ ประกอบด้วยพฤติกรรมดังต่อไปนี ้คือ 

 1.2.1 กระตุ้นให้ผู้บังคับบัญชาได้ทดลองโครงการใหม่ ๆ หรือท างานที่ท้าทาย

ความสามารถ 

 1.2.2 ใหโ้อกาสผูใ้ต้บังคับบัญชาอาสาสมัครท างาน เปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา

ได้แสดงความสามารถและความรับผิดชอบ เมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจ

และเชื่อมั่นในตนเอง 

 1.2.3 การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ เพื่อหาวิธีการ
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แก้ปัญหาของหน่วยงาน  

 1.2.4 สร้างบรรยากาศการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและเชื่อถือไว้วางใจ

ซึ่งกันและกันภายในหน่วยงาน 

 1.2.5 ใช้ระบบบันทึกสั้น ๆ แทนที่รายงานหรอืบันทึกแบบยาว 

 สรุปได้ว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา

ใช้ค าพูดและการกระท าที่ปลุกปลอบใจ ให้ก าลังใจ เร่งเร้า และกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน

เกิดความกระตือรือร้น เกิดแรงบันดาลใจ อยากอุทิศตนและทุ่มเทความพยายามมากเป็นพิเศษ

และการพูด การกระท าที่ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความเชื่อมั่น และภาคภูมิใจว่า พวกเขาสามารถ

ปฏิบัติงานต่าง ๆ ที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ ตลอดจนการให้ผู้ร่วมงานอาสาสมัครท างาน

และทดลองโครงการใหม่ ๆ 

 1.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

 แบสส์ (Bass, 1985, p. 99) ได้ให้ความหมายของการกระตุ้นการใช้ปัญญาว่า 

คือ การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหาและวิธีแก้ไข 

โดยใช้ความคิด จิตนาการ ความเชื่อ ค่านิยม มากกว่าการท าให้ผู้ตามเกิดการเปลี่ยนแปลงในทันที 

การกระตุ้นการใช้ปัญญาของผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะท าให้ผู้ตามเกิดความรอบคอบ เกิดมโนทัศน์

เกิดความเข้าใจ และมองปัญหาที่ประสบอยู่และแนวทางแก้ไขปัญหา รวมถึงการใช้ความคิด

และการใชดุ้ลยพินจิก่อนที่จะลงมอืปฏิบัติ 

 โวทแมน (Wortman, 1985 as cited in Bass, 1985, p. 990) กล่าวว่า ผู้บริหาร

ต้องแสดงให้เห็นการค้นคิดกลวิธี และมีส่วนร่วมในการแสดงออกถึงปัญหาในเรื่องของตนเอง

และผู้ตามโดยการวิเคราะห์ วางแผนการน าไปปฏิบัติ การแปลผล การประเมินผลงาน การปฏิบัติเช่นนี้

แสดงให้เห็นบทบาทผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารในระดับที่สามารถมองเข้าใจ

เกิดมโนทัศน์ และพูดให้ผู้ร่วมงานทราบถึงภาวะคุกคามที่องค์การก าลังเผชิญอยู่  บอกจุดแข็ง 

จุดอ่อน และเปรียบเทียบผลประโยชน์ที่ได้รับ 

 คูณและฮอลล์ (Qunn and Hall as cited in Bass, 1985, p. 110) ได้ชี้แนะวิธี

ที่ผู้น าใช้วธิีกระตุ้นปัญญา ดังตอ่ไปนี ้

 1.3.1 การกระตุ้นปัญญาโดยใช้หลักของเหตุและผล (Rationally) โดยผู้น าจะเน้น

เรื่องการจูงใจ ด้านความส าเร็จผูน้ าเน้นหนักที่โครงสร้างงานที่เป็นทางการ การตัดสินใจของผูน้ า

จะใช้ข้อมูลเพียงเล็กน้อย จะเน้นหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลในการแก้ปัญหาเป็นส าคัญ 

การเน้นที่การอยู่รอด (Existentially) โดยผู้น าจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคง ความเชื่อถือ 

และการสร้างทีมงาน เขาอาศัยกระบวนการที่ไม่เป็นทางการและมีความเชื่อว่า สติปัญญาสามารถ
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เกิดขึ้นจากการที่มนุษย์มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ดังนั้นเขาจะเป็นผูต้ัดสินใจโดยการผสมผสาน

ต้องการขอ้มูลจ านวนมากและแก้ปัญหาดว้ยหลายวิธี 

 1.3.2 การใช้ประสบการณ์ (Emprically) ผู้น าแบบนี้จะแก้ปัญหาโดยใช้ข้อมูล

จากประสบการณ์การแก้ปัญหาแบบเป็นขั้นตอน และใช้ข้อมูลเป็นจ านวนมากเพื่อให้ได้ค าตอบ

ที่ดีที่สุด ของการปรับปรุงความมั่นคง ความปลอดภัย และการด ารงอยู่ตอ่ไปขององค์การ 

 1.3.3 ความมุ่งเน้นความเป็นเลิศ (Idealistically) ผู้น าจะเน้นการเจริญงอกงาม

การปรับตัวการเรียนรู้ ความหลากหลาย และการคิดสร้างสรรค์ รูปแบบการตัดสินใจของเขา

จะยืดหยุ่น ผู้น าเช่นนี้จะใช้ข้อมูลจ านวนน้อยในการตัดสินใจแต่จะรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติม

อย่างต่อเนื่อง และค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาถ้าจ าเป็น นอกจากนั้น  จะพบลักษณะของ

การกล้าเสีย่ง และการคิดค้นสิ่งใหม ่ๆ ในผู้น าเชน่นีด้้วย 

 สรุปได้ว่า ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษา

กระตุ้นให้ผูร้่วมงานตระหนักถึงปัญหา และส่งเสริมความสามารถในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงาน

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดความสงสัยใคร่รู้มากขึ้น  และพยามยามหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม

ในปัญหาเก่าที่เกิดขึ้น และบอกให้ผู้ร่วมงานรู้ว่า ปัญหาที่ทางโรงเรียนก าลังเผชิญอยู่คืออะไร 

บอกถึงจุดอ่อนที่ไม่สามารถพัฒนางานและพัฒนาสถานศึกษา บอกแนวคิดหลักการและกระบวนการ

ในการพัฒนาสถานศกึษา พัฒนาการเรียนการสอน และพัฒนาคุณภาพของนักเรียน 

 1.4 ด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

 เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและลูกน้อง นั่นคือ ผู้บังคับบัญชา

จะค านึงถึงความแตกต่างแต่ละบุคคลของลูกน้อง เพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกัน รวมทั้ง

ความสามารถที่แตกต่างกันแต่ละบุคคล ใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมให้ลูกน้องได้มีส่วนร่วม

ในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานให้ความสนใจในความต้องการให้ความเจริญก้าวหน้าของลูกน้อง 

ท าให้ลูกน้องมีความพึงพอใจ และผลผลิตเพิ่มขึ้น ผู้บังคับบัญชาจะให้ความสนใจเป็นพิเศษ

แก่ลูกน้องที่มีปัญญา ปฏิบัติต่อลูกน้องเหมือนอยู ่ในสถานะเดียวกัน เป็นผู้ที ่ให้ค าแนะน า 

ช่วยเหลือ สนับสนุน และส่งเสริมให้ลูกน้องมีการพัฒนาตนเอง (Bass, 1985, p. 85) 

 มิลเลอร์ (Miller, 1973 as cited in Bass, 1985, p. 82) ได้แบ่งการค านึงถึง

ความแตกต่างแต่ละบุคคล ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

 1. การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้แต่ละระดับกลุ่ม  โดยมี

การปรึกษาหารอืกับลูกน้องเป็นกลุ่ม ปฏิบัติตอ่ลูกน้องเหมอืนกัน และใหลู้กน้องร่วมกันตัดสินใจ 

 2. การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลในระดับบุคคล โดยผู้บังคับบัญชา

ปฏิบัติตอ่ลูกน้องตามความต้องการ และความสามารถของแตล่ะบุคคล  
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 แบสส์ (Bass, 1985, p. 82) ได้สรุปพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงออกถึงการค านึงถึง

ความแตกต่างของแตล่ะบุคคล ได้ 3 ลักษณะ คือ 

 1. เน้นการพัฒนา โดยการประเมินการปฏิบัติงานในปัจจุบัน และต าแหน่งใน

อนาคตเมื่อมีความรับผิดชอบมากขึ้น การปฏิบัติให้ดูเป็นตัวอย่าง และมอบหมายงานตาม

ความสามารถของแต่ละบุคคล ให้ความช่วยเหลือเพื่อเพิ่มความสามารถ และเสริมแรงจูงใจ

ให้มากยิ ่งขึ ้นตามความต้องการขององค์การ  เป็นแบบอย่างที ่ดีให้ลูกน้องเลียนแบบ  มี

ความเห็นอกเห ็นใจให้ความสนใจ มีความเอื้ออาทรเป็นผู้ให้ค าปรึกษา สังเกตและบันทึก

ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของลูกน้อง และสนับสนุนให้ลูกน้องได้รับการฝึกอบรมทางด้าน

เทคนิค 

 2. การเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยมีการติดต่อกันอย่างคุ้นเคยกับ

ลูกน้องในระดับตัวต่อตัว หรือการใช้โทรศัพท์มากกว่าการใช้บันทึกข้อความ มีการนิเทศงาน

แบบเดินดูรอบ ๆ ส่งเสริมให้มีการติดต่อกันระหว่างบุคคลแบบสองทาง ทั้งที่เป็นทางการและไม่

เป็นทางการเพื ่อให้ได้รับข้อมูลข่าวสารซึ ่งเป็นข้อมูลพื ้นฐานในการตัดสินใจ  ลูกน้องมี

โอกาสได้ซักถามและผู้บังคับบัญชาได้เห็นปฏิกิริยาของลูกน้อง แจ้งให้ลูกน้องทราบข่าวสาร

เกี่ยวกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นว่า เป็นเพราะอะไร ท าไม เอาใจใส่ในความแตกต่างของลูกน้อง 

โดยจะต้องค้นหาว่าอะไรเป็นสิ่งจูงใจของลูกน้องแต่ละคน และท าอย่างไรจึงจะได้ประโยชน์

สูงสุดกับลูกน้อง เป็นผู้ให้ค าปรึกษารายบุคคลกับลูกน้องเมื่อเกิดปัญหา 

 3. การเป็นพี่เลีย้ง คือ การที่ผู้บริหารอาวุโสช่วยเหลือโดยการให้ค าปรึกษารายบุคคล

แก่ผูบ้ริหารใหม่ พี่เลีย้งจะต้องให้ความรู้ ประสบการณ์ และต าแหน่งของตนเองเพื่อช่วยพัฒนา

ลูกน้อง พี่เลี้ยงจะมีลักษณะเหมือนพ่อและบางครั้งจะเป็นแบบอย่าง เป็นผู้ใหค้ าปรึกษา ผู้แนะแนว 

ผูฝ้กึ และครู (Bass, 1985, p. 84-91) 

 การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลนี้ จะให้ประสบการณ์ที่เป็นการเรียนรู้

แก่ผู้ตาม ช่วยพัฒนาการเป็นผู้น า อีกทั้งยังเป็นการสื่อความหมายแบบสองทางซึ่งจะช่วยให้

ข้อมูลในการตัดสินใจดีขึ้นและสามารถช่วยลดปัญหาความคลุมเครือในบทบาทของผู้ตามด้วย 

(เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2534, หน้า 11) การค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคลไม่ใช่เพียง

การยอมรับความต้องการของผู้ตามเท่านั้น แต่ยังช่วยปลุกเร้า กระตุ้น สนับสนุน และยกระดับ

ความต้องการเหล่านั้นให้สูงขึ้น ผู้น ายังมีความพยายามที่จะพัฒนาประสบการณ์ของผู้ตาม

ให้ไปไกลกว่าเดิม เช่น มอบหมายงานที่ท้าทายให้ เพิ่มความรับผิดชอบ ช่วยสร้างความมั่นใจ

ในสิ่งที่ผู้ตามจะท านอกเหนือจากที่คาดหวัง เพื่อให้ผู้ตามมีโอกาสเรียนรู้ และพัฒนาตนเอง

ได้อย่างเต็มศักยภาพ (Yukl, 1989, p. 352)  
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 สรุปได้ว่า ด้านการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล หมายถึง การที่

ผู้บริหารสถานศึกษายอมรับนับถือความเป็นบุคคลของผู้ร่วมงาน ดูแลเอาใจใส่ตอบสนอง

ความต้องการของผู้ร่วมงานแต่ละคนตามความแตกต่างของแต่ละบุคคล แสดงความชื่นชม

ในความสามารถของผู้ร่วมงาน การให้ค าปรึกษาหารือ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานได้พัฒนาตนเอง

และหาแนวทางพัฒนาผู้ร่วมงาน การให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจเป็นพี่เลี้ยงเพื่อฝึกฝน

ด้านการบริหารจัดการ การให้ข้อมูลข่าวสาร การถ่ายทอดความรู้ต่าง ๆ ให้ มอบหมายงานพิเศษ

ให้ผู้ร่วมงาน ตลอดจนให้ค าแนะน า การพูดคุยอย่างเป็นกันเอง และสร้างสรรค์บรรยากาศ

ของความอบอุ่น และคุ้นเคย 

 

แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรยีน 

ความหมายของประสิทธิผล 

รุ่ง แก้วแดงและชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2536, หน้า 159) ให้ความหมายเกี่ยวกับ

ประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลมีความสัมพันธ์กับผลงานที่องค์การพึงประสงค์หรือหมายถึง

ความส าเร็จของผลการปฏิบัติงานที่เป็นไปหรอืบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

ดังนั้น ประสิทธิผลจึงหมายถึงผลส าเร็จหรอืผลที่เป้าหมาย 

กมลวรรณ ชัยวานิชศิริ (2536 , หน้า 32-33) ได้ให้แนวคิดและความหมายของ

ประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่โรงเรียนสามารถผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูงและสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวให้

เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในภายนอก รวมทั้งสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียนซึ่งท าให้เกิด

ความพึงพอใจในการท างาน 

เปรมสุรีย์ เชื่อมทอง (2536, หน้า 9) กล่าวว่า ประสิทธิผล คือ ผลงานของกลุ่ม

ซึ่งเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ทั้งนี้เกิดจากประสิทธิภาพของผู้บริหารโรงเรียนที่สามารถ  

ให้ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์การบริหารงานเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงาน

ให้เกิดผลตามเป้าหมายที่ตัง้เอาไว้ 

จากลักษณะการให้ความหมายข้างต้นเป็นความหมายของประสิทธิผลในแง่ของ

การบรรลุเป้าหมาย โดยทั่ว ๆ ไปขององค์การในด้านประสิทธิผลของโรงเรียน มีนักวิชาการ

ให้ความหมายของประสิทธิผลที่แตกต่าง ดังนี้ 

ฮอย และมิสเกล (Hoy and Miskel, 1991, p. 373) ให้ความหมายประสิทธิผล

ของโรงเรียนว่า หมายถึง ผลสัมฤทธิ์ทางวิชาการหรือความพึงพอใจในการท างาน  หรือขวัญ

ของสมาชิกโรงเรียน และได้สรุปว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนพิจารณาได้จากตัวบ่งช้ี 4 ประการ 
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คือ ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน การมีทัศนคติทางบวก

ของนักเรียน ความสามารถในการปรับตัวใหเ้ข้ากับสิ่งแวดล้อม และการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

เรด (Reid, 1988, p. 5) ได้สอบถามความเห็นของครูที่มีประสบการณ์และครูใหญ่ 

ที่ก าลังศึกษาในระดับปริญญาโททางการศึกษา พบว่า ครูบางคนให้ความหมายประสิทธิผล

ของโรงเรียนว่า หมายถึง ความสามารถของนักเรียนที่จะบรรลุผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ในขณะที่

บางคนเห็นว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง ความสามารถในการจัดทรัพยากรใหแ้ก่สมาชิก 

มอทท์ (Mott, 1972 as cited in Hoy and Miskel, 1991, p. 389) กล่าวถึง ประสิทธิผล

ของโรงเรียนในแง่ความสามารถในการผลิต (Productivity) หมายถึง ปริมาณงานคุณภาพของงาน

และประสิทธิผลของงานที่ท าให้องค์การ ซึ่งความสามารถในการผลิตไม่ได้คิดจากค่าใช้จ่าย 

ต่อหน่วยและผลผลิตต่อช่ัวโมงการท างาน เพราะโรงเรียนไม่ใช่หน่วยงานทางธุรกิจจงึไม่มีผลผลิต

ที่เห็นได้ชัด วัดได้จากความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ซึ่งหมายถึง กระบวนการ 

มีส่วนร่วมและแก้ปัญหาของคนในองค์การ ความรวดเร็วในการที่คนในองค์การยอมรับวิธีการ

และระเบียบใหม่ ๆ รวมถึงการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในองค์การและความสามารถในการ

ยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถของคนในองค์การที่ขณะปรับตัวให้เข้ากับภาวะ

ฉุกเฉินได้ดีเพียงใด เมื่อมีเหตุการณ์ไม่คาดคิดมาก่อนคนในองค์การสามารถปรับพฤติกรรม  

ในการงานได้ เชน่ มีการเร่งก าหนดการท างานให้เร็วมากอย่างเร่งดว่น 

วิธีการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน 

นักวิชาการได้พยายามหาวิธีประเมินประสิทธิผลองค์การซึ่งแยกเป็นแนวทางใหญ่ ๆ 

ได้ 3 แนวทาง ภรณี (กีรติบุตร) มหานนท์ (2529, หนา้ 185–187) คือ 

1. การประเมินประสิทธิผลในแง่เป้าหมาย (Goal Model of Organizational Effectiveness) 

เป็นการพิจารณาว่า องค์การจะมีประสิทธิผลหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับผลที่ได้รับว่า บรรลุเป้าหมาย

องค์การหรือไม่หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง ก็คือ ใช้เป้าหมายองค์การเป็นเกณฑ์ แนวคิดนี้ได้รับ

การพิจารณาว่า ยังมีข้อบกพร่องบางประการ เช่น ถ้าองค์การมีหลายเป้าหมายก็จะท าให้

วัดยากกว่า เป้าหมายใดได้รับความส าคัญมากกว่าเป้าหมายอื่นมากน้อยเพียงใด เป้าหมาย

บางประการวัดยาก (ภรณ ีกีรติบุตร, 2529, หนา้ 187) 

2. การประเมินประสิทธิผลองค์การในแง่ระบบทรัพยากร (The System Resource 

Model of Organizational Effectiveness) เป็นการประเมินโดยพิจารณาความสามารถขององค์การ

ในการแสวงหาประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรที่ต้องการ อันจะท าให้

บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งเน้นที่ตัวป้อนเข้า (In put) มากกว่าผลผลิต แนวความคิดนี้

ประเมินประสิทธิผลขององค์การ โดยเปรียบเทียบระหว่างองค์การในรูปของการแข่งขัน 
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องค์การใดได้รับทรัพยากรจากสภาพแวดล้อมมากกว่า องค์การนัน้ก็มีประสิทธิภาพมากกว่า 

3. การประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ์มาวัดประสิทธิผลองค์การ ซึ่งผู้ให้

แนวคิดการประเมินผลโดยวิธีนี้ ได้แก่ 

 สเตียร์ (Steers, 1997, p. 44 as cited in Mahoney and Weitzel,1969) ให้ทรรศนะ

ว่า เกณฑ์ประสิทธิผลขององค์การธุรกิจ และหน่วยงานวิจัยพัฒนา ได้แก่ ความสามารถในการ

ผลิต การสนับสนุนการใช ้การวางแผน ความเช่ือถอืได้ ความรว่มมอื และการพัฒนา 

 เดสสเลอร์ (Dessley, 1986, p. 68 as cited in Bennis, 1971) กล่าวว่า ประสิทธิผล

ขององค์การ คือ ความสามารถในการปรับตัวเพื่อการแลกเปลี่ยน และแก้ปัญหาที่องค์การ

ก าลังเผชิญอยู่ คือ การอยู่รอด ดังนั้น ตัวแปรที่ใช้ในการประเมิน ได้แก่ ความสามารถ

ในการปรับตัว และความสามารถในการแก้ปัญหา 

 ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel,1991, pp. 384-397) ได้เสนอแนวคิดในการประเมิน

ประสิทธิผลขององค์การ โดยพิจารณาจากความสามารถในการปรับเปลี่ยน (Adaptability) 

การบรรลุเป้าหมาย (Achievement) ความพึงพอใจในการท างาน (Job Satisfaction) ความสนใจ

ในชีวติ (Central Life Interests) 

 ฮอยและเฟอร์กูสัน (Hoy and Ferguson, 1985, pp. 121-122 as cited in Person, 

1960) ได้เสนอแนวคิดในการวัดประสิทธิผลขององค์การ โดยพิจารณาการปรับตัวเข้ากับ

สิ่งแวดล้อม (Adaptation) การบรรลุเป้าหมาย (Goal Attainment) การบูรณาการ (Integration)  

และการคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม (Latency) 

การประเมินประสิทธิผลของโรงเรียนสามารถท าได้หลายแนวทาง ซึ่งการศึกษาครั้งนี้

ได้ยึดแนวคิดของ มอทท์ (Mott, 1972 as cited in Hoy and Miskel, 1991, p. 373) ได้กล่าวถึง

ประสิทธิผลของโรงเรียน ซึ่งประกอบด้วยความสามารถ 4 ประการ คือ ความสามารถในการผลิต

นักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ความสามารถในการพัฒนาทัศนคติทางบวก  

ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน และความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ดังมรีายละเอียดต่อไปนี้ 

1. ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการโรงเรยีนสูง หมายถึง 

ปริมาณและคุณภาพของนักเรียน ประสิทธิผลของโรงเรียนที่สร้างความเชื่อมั่นสูงโดยวัดความนิยม

จากชุมชนและผู้ปกครองนักเรียน ประการหนึ่ง ได้แก่ โรงเรียนนั้นมีนักเรียนเข้าเรียนมีปริมาณมาก

และคุณภาพการเรียนการสอนอยู่ในเกณฑ์สูง โดยดูจากผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

ความสามารถในการศึกษาต่อในสถาบันศึกษาชั้นสูงได้เป็นจ านวนมาก โรงเรียนที่ปริมาณ

และคุณภาพสูงจะเป็นโรงเรียนในเมือง โรงเรียนระดับจังหวัดที่มีชื่อเสียงมีความพร้อม
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ด้านปัจจัยต่าง ๆ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ สิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเพียงพอ อาคารสถานที่  

บรรยากาศสิ่งแวดล้อมเหมาะสม มีปัจจัยด้านการเงนิสามารถจัดซือ้จัดจา้งเบิกจา่ยเงินได้สะดวก 

มีบุคลากรที่มีคุณภาพ นักเรียนมีผลการเรียนดี มีการพัฒนาทัศนคติแรงจูงใจของนักเรียน 

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ นักเรียนมีความเชื่อมั่นในตนเอง ความปรารถนา และความคาดหวังต่าง ๆ 

รวมทั้งมีความประพฤติที่เหมาะสม มีจริยธรรม คุณธรรม มีค่านิยมที่ดีงาม ซึ่งลักษณะต่าง ๆ 

ดังกล่าวนั้น เป็นลักษณะที่พึงประสงค์ตามที่สังคมมีความคาดหวัง และมีความต้องการอย่างมาก 

(Mott, 1972 as cited in Hoy and Miskel, 1991, p. 382) จึงอาจกล่าวได้ว่า นอกจากนักเรียน

จะเป็นผู้ที่สนใจในการศึกษาเล่าเรียน มีความรู้ความสามารถทางวิชาการอย่างยอดเยี่ยม 

มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนวิชาต่าง ๆ สูงแล้ว ยังมีการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะ เจตคติ 

ค่านิยม และคุณธรรมต่าง ๆ ที่พึงปรารถนา ให้เพียงพอต่อการด ารงชีวิต และอยู่ในสังคม

อย่างมคีวามสุข 

2. ความสามารถในการพัฒนาทัศนคติทางบวกของนักเรยีน หมายถึง มีความเห็น

ท่าที ความรู้สึก หรอืพฤติกรรมของนักเรียน แสดงออกในทางที่ดีงาม สมเหตุสมผล และสอดคล้อง

กับความต้องการของสังคม การศึกษาสร้างความเจริญให้บุคคลใน 4 ด้าน คือ ด้านร่างกาย

มีความสมบูรณ์แข็งแรง พัฒนาส่วนต่าง ๆ อย่างเหมาะสมกับวัย ด้านสติปัญญา มีความใฝ่รู้

ใฝ่เรียน รู้จักคิดวิเคราะห์อย่างมเีหตุผลและมีความคิดสร้างสรรค์ ด้านสังคมสามารถน าความรู้

ความสามารถ และทักษะอันจ าเป็นไปใช้ในการด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างเป็นสุข และด้านจติใจ

รู้จักเหตุผลมีวินัย คุณธรรม จริยธรรมอย่างเหมาะสมและดีงาม ทัศนคติทางบวกจะเป็นผลจาก

ผู้ที่ได้ศึกษาครบถ้วนทั้ง 4 ด้าน ดังที่กล่าวมาแล้วผู้ที่มีทัศนคติทางบวกเป็นผู้มีความรู้สึกและ

แสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของสังคม มีจิตใจกว้างขวางไม่ต่อต้านหรอืถดถอยหนีสังคม 

มีความมั่นคงทางจติใจ ปฏิบัติดว้ยความจริงใจและเป็นประชาธิปไตย ยอมรับและเคารพความเห็น

ของส่วนรวม เผชิญหน้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม ประพฤติตัวเป็นแบบอย่างที่ดี

ของสังคม ตลอดจนสามารถด าเนินการอบรมสั่งสอนใหน้ักเรียนเป็นคนดี มีคุณธรรมจริยธรรม

อยู่ในระเบียบวินัย รู้จักพัฒนาตนเองมเีจตคติที่ดีตอ่การศกึษา และอยู่ในสังคมอย่างมคีวามสุข 

3. ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในโรงเรียน การที่โรงเรียนจะมีประสิทธิผลนั้น  

ปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่งก็คือ ความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน เพราะในโรงเรียน

ประกอบด้วยคนหลายกลุ่มหลายฝ่ายมาท างานร่วมกัน ความขัดแย้งย่อมเกิดขึ้นได้ (Gliekman, 

1990, p. 308) เพราะบุคคลแต่ละคนมีความคิดค่านิยมความต้องการและเป้าหมายต่างกัน   

ซึ่งที่จริงความขัดแย้งเป็นสิ่งที่ดีท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค์ (Northeraft and Neale, 1990, p. 212) 

แตผู่บ้ริหารโรงเรียนต้องบริหารความขัดแย้งให้อยู่ในระดับที่เหมาะสมจะมีผลต่อการพัฒนางาน 
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เพราะถ้ามีความขัดแย้งมากเกินไปจะท าให้เกิดความไม่ไว้วางใจ ขาดความร่วมมือในการท างาน 

ท าลายความสมานฉันท์ สร้างความเป็นศัตรู และน าไปสู่การลดประสิทธิภาพในการท างาน

และการออกจากงานได้ ซึ่งย่อมมผีลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน 

4. ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ในยุคปฏิรูปการศึกษา

การบริหารโรงเรียนต้องค านึงวิสัยทัศน์ เป้าหมาย ผู้บริหาร และครู จะต้องมีบทบาทส าคัญ

ต่อการปรับตัวอย่างไม่หยุดนิ่ง  ต้องพยายามปรับปรุงองค์การ รูปแบบการบริหารงาน  

และการด าเนินงานต่าง ๆ ให้มีความคล่องตัวต่อการปฏิบัติงาน ผู้บริหารและครูต้องเป็นนักพัฒนา 

ริเริ่มสร้างสรรค์ให้เกิดสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ การจัดการเรียนการสอนให้นักเรียนมีความรู้

เพื่อให้สามารถปรับตัวอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขนั้น ต้องมีเทคนิควิธีการสอนที่เหมาะสม 

ครูต้องสร้างกระบวนการ และวิธีการเรียนรู้ให้กับนักเรียน ทั้งเนื้อหาวิชาการและคุณธรรม

จริยธรรม เพราะวิธีการเรียนรู้ของนักเรียนจะเป็นวิธีการที่ติดตัวสามารถน าไปปรับปรุง

ใช้ในการประกอบอาชีพ และพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ สามารถด ารงชีวิตอยู่ใน

สังคมได้อย่างเหมาะสม 

สรุปได้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์  

ในการจัดการศึกษา โดยพิจารณาจากความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัว

เข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายใน ภายนอก และสามารถแก้ปัญหาภายในโรงเรียน จนท าให้

เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซึ่งเป็นการมองประสิทธิผลในภาพรวมของโรงเรียน 

 

งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 ได้มีผู้ศึกษาค้นคว้าไว้อย่างมากมาย

ซึ่งจะสรุปได้ ดังนี้ 

กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

พฤติกรรมการตัดสินใจของผู้บริหารสถานศึกษา และหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า  

การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาของ

ผูบ้ริหารอยู่ในระดับมากเรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การสร้างบารมี การค านึงถึง

ปัจเจกบุคคล การกระตุ้นเชาว์ปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจตามล าดับ สังกัดส านักงาน
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เขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 มีความสัมพันธ์กันในทางบวกโดยรวมและรายด้าน

ในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

กฤษดา ปาวงศ์ (2549) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามุกดาหาร เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามการรับรู้ของผู้บริหารและครูผู้สอน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ภาวะผู้น า

ของผู้บริหารและครูผู้สอนที่มีสถานะภาพแตกต่างกัน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .5 

โดยผู้บริหารมีการรับรู้สูงกว่าครูผู้สอน ประสิทธิผลของสถานศึกษาตามการรับรู้ของผู้บริหาร

และครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดแตกต่างกัน  โดยรวมไม่แตกต่างกัน

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสร้างบรรยากาศ และด้านผลลัพธ์ มีความแตกต่างกัน

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 โดยสถานศึกษาขนาดเล็ก มีการรับรู้ประสิทธิผลสูงกว่า

สถานศึกษาขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ตามล าดับ ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน ภาวะผู้น า

ของผู้บริหารสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ทั้งโดยรวม

และรายด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น า

แบบเปลี่ยนแปลงสภาพ มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษาตามการรับรู้ของผู้บริหาร

และครูผู้สอน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านการให้รางวัลอย่างเหมาะสม ด้านการดลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีอ านาจพยากรณ์

ประสิทธิผลสถานศกึษา อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 

ฉวีวรรณ จันทร์เม่ง (2552) ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร-

สถานศกึษาที่ส่งผลตอ่มาตรฐานด้านผู้เรยีนของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษานครปฐม โดยใช้แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ของบาสและอโวลิโอ และมาตรฐานด้านผู้เรียนของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ตามแนวความคิดของ

คอฟแมน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

ล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

การมอีิทธิพลอย่างอุดมการณ์ และการกระตุน้การใชป้ัญญา 

ณัฐวุฒิ เคมียสุวรรณ (2550) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยบางประการที่ส่งผลต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารตัวแทนบริษัทเมืองไทยประกันชีวิตจ ากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร 

พบว่า กลุ่มของตัวแปรปัจจัยมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 และการถดถอยแบบตัวแปรตามหลายตัว พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย

ของตัวแปรตามสี่ตัวเท่ากับ .335 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ค่าน าหนักความส าคัญ

สัมพัทธ์ของตัวแปรปัจจัย ความฉลาดทางอารมณ์ และบรรยากาศองค์กร ส่งผลต่อภาวะผู้น า
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การเปลี่ยนแปลง ทั้ง 4 ด้าน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

มนูญ พรมรักษา (2555) ได้ศึกษา เรื่อง พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าพูน เขต 1 พบว่า  

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับดี โดยพฤติกรรมภาวะผูน้ าที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ดา้นการ

มีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ช่วยใหค้รูและบุคลากรทางการศกึษาได้พัฒนาตนเองและพฤติกรรม

ภาวะผู้น ามีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ท าให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาทบทวนความคิดต่าง ๆ ที่ไม่

เคยโต้แย้งมาก่อน 

สุชามนตร์ แย้มเจริญกิจ (2553) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการมีส่วนรวมของชุมชนในสถานศึกษาประเภทที่ 1 สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประจวบคีรีขันธ์ เขต 1 และเขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ในการวิจัย คือ ครูผูส้อนจ านวน 

269 คน และคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน จ านวน 189 คน รวมทั้งสิน้ 458 คน เครื่องมือ

ที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน ผลการวิจัย พบว่า ระดับภาวะผู้น า  

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการมีส่วนของชุมชนในสถานศกึษาประเภทที่ 1 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประจวบคีรขีันธ์ เขต 1 และเขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

อุทัยวรรณ ฝอยหิรัญ (2551) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าของผู้น าบริหารสถานศึกษา  

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาชลบุรี เขต 1 พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้าน  ได้แก่ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

และด้านการค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เปรียบเทียบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1  จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวม

และรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .5 เปรียบเทียบภาวะผู้น า

ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 จ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

เอกชัย ปานัน (2552) ได้ศึกษาเรื่องผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 พบว่า ครูในสถานศึกษาขั้นพื้ นฐาน อ าเภอเวียงแหง 

มีการรับรู้ว่า ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงภาวะผู้น า ทั้งด้านมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์

อยู่ในระดับปานกลาง นอกจากนี้ ครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความคาดหวังว่า ผูบ้ริหารต้องมี
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พฤติกรรมที่แสดงออกทั้งด้านมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์ อยู่ในระดับสูง การเปรียบเทียบภาวะผู้น า

ของผู้บริหารสถานศึกษาตามการรับรู้และความคาดหวังที่แสดงออกในด้านมุ่งงานและมุ่งสัมพันธ์

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อ าเภอเวียงแหง จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า ความคาดหวังเกี่ยวกับภาวะผู้น า

ของผู้บริหารมีสูงกว่าภาวะผู้น าการรับรู้ของครูในอ าเภอเวียงแหง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนตามการรับรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของสถานศึกษา ส่งผลให้

สถานศกึษามีการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็นระบบ มีประสิทธิภาพ และเกิดประสทิธิผล 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียน กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพ 5 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

3. ดา้นการกระตุ้นปัญญา 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

 

ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

1. ดา้นความสามารถในการผลตินักเรียน

ที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2. ดา้นความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก 

3. ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาโรงเรียน 

4. ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา

ภายในโรงเรียน 



 

 

 
 

 

บทท่ี 3 

วธิีด าเนินการวจิัย 

ในการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามขัน้ตอน ดังนี้ 

1. ประชากร 

2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน 

ครูผู้สอน จ านวน 94 คน กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 6 โรงเรียน รวมทั้งสิ้นจ านวน 100 คน 

(ข้อมูล ณ วันที่ 30 มิถุนายน 2560) 

 

ตาราง 1 แสดงข้อมูลประชากรทีใช้ในการวิจัย 

โรงเรยีนในกลุ่มเครือข่ายวังเหนือ ผู้บริหาร

สถานศึกษา 

ครูผู้สอน รวม 

1. โรงเรียนอนุบาลวังเหนอื 1 32 33 

2. โรงเรียนวังทองวิทยา 1 19 20 

3. โรงเรียนบ้านแมสุ่ขวังเหนอื 1 14 15 

4. โรงเรียนบ้านปงถ้ า 1 11 12 

5. โรงเรียนบ้านเมืองตึง 1 10 11 

6. โรงเรียนบ้านแมเ่ย็น 1 8 9 

รวม 6 94 100 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผูบ้ริหารสถานศกึษากับประสิทธผิลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ซึ่งประกอบด้วย ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามทฤษฏี แนวคิด 

และหลักการ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ โดยมีลักษณะเป็นแบบตัวเลือกที่ก าหนดค าตอบไว้ให้ (Check List) ได้แก่ เพศ อายุ 

ระดับการศกึษา ต าแหน่งหนา้ที่ และประสบการณใ์นการท างาน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เป็นแบบมาตรา

ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ โดยจัดเรียงเนื้อหา ข้อค าถามตามตามแนวคิดทฤษฎีของ

บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ด้านดังนี้ 

1. ด้านการมอีิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

2. ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

3. ด้านการกระตุ้นปัญญา 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ตามแนวคิดของลิเคอร์ท โดยผู้วจิัยก าหนดค่าระดับคะแนนช่วงน้ าหนัก ดังนี้ 

ระดับ 5 คะแนน หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 คะแนน หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 

ระดับ 3 คะแนน หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 คะแนน หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 คะแนน หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรยีนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เป็นแบบมาตราประมาณค่า (Rating Scale)  

5 ระดับโดยจัดเรียงเนือ้หา ข้อค าถามประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

1. ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

2. ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก 

3. ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน 

4. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 
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ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 

ตามแนวคิดของลิเคอร์ท โดยผู้วจิัยก าหนดค่าระดับคะแนนช่วงน้ าหนัก ดังนี้ 

ระดับ 5 คะแนน หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 คะแนน หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 

ระดับ 3 คะแนน หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 คะแนน หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 คะแนน หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 

1. ศึกษาค้นคว้าทฤษฎี แนวคิด และหลักการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับทฤษฏีภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลของโรงเรียน รวมทั้งเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปร

ที่จะศกึษาเพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2. ก าหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ในการการสร้างเครื่องมือ โดยจัดท าตารางโครงสร้าง

และเนือ้หา เสนออาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบแก้ไข 

3. สร้างเครื่องมือที่ก าหนดตามกรอบแนวคิด 

4. น าร่างแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา  เพื่อตรวจสอบ

เนือ้หาและภาษาที่ใชใ้นการแบบสอบถามและน าข้อเสนอแนะน ามาปรับปรุงแก้ไข 

5. น าร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบ จ านวน 3 คน โดยมี

รายนามผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 

 5.1 ผศ. ดร. รักษิต สุทธิพงษ์ อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 5.2 นายมนตรี ธิแก้ว ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านแมสุ่ขวังเหนอื 

 5.3 นางกนิษฐา สวยสด ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

6. น าผลการตรวจสอบของผู้เช่ียวชาญแต่ละท่านค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้อง

ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC: Index of Item Objective Congruence) แล้วคัดเลือก

ข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.5 ขึ้นไป ไว้ใช้และแก้ไขปรับปรุงข้อค าถามตาม

ค าแนะน าของผู้เช่ียวชาญให้มคีวามตรงตามเนื้อหา รวมถึงการใช้ภาษา เลือกข้อค าถามที่มี (IOC) 

ตั้งแต ่0.66–1.00 

7. น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับสถานศึกษา กลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนวังใต้ทรายค าและกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนร่องเคาะ สพป. ล าปาง เขต 3 จ านวน 30 คน 

ที่ไม่ใช่ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีแ้ล้วน ามาวิเคราะหห์าค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
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ของแบบสอบถาม โดยวิธีค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 

พบว่า ค่าความเช่ือม่ันของแบบทดสอบทั้งฉบับมีคา่เท่ากับ 0.97 

8. จัดท าเครื่องมอืฉบับสมบูรณ์ไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผูว้ิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 

1. น าหนังสือจากวิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะห์

และขอความรว่มมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

2. ด า เนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง  

และเก็บรวบรวมข้อมูลกลับด้วยตนเอง 

3. รับแบบสอบถามกลับคืน โดยการนัดหมายก าหนดการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม

ด้วยตนเอง ตามที่เวลาก าหนด 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

ผูว้ิจัยด าเนินการในการวิเคราะหข์้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยใช้

สถิตกิารแจกแจงความถี่ และค่าร้อยละ น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรยีง 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 วิเคราะหโ์ดยใช้สถิติการค านวณ

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง โดยมีเกณฑ์

การแปลผลความหมายของค่าเฉลี่ย ดังนี ้(บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 23-24) 

ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.50–4.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 วิเคราะหโ์ดยใช้สถิติการค านวณค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน น าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง โดยเกณฑ์การแปลผลความหมายของค่าเฉลี่ย 
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ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด และบุญส่ง นิลแก้ว, 2535, หน้า 23-24) 

ค่าเฉลี่ย 4.51–5.00 หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับมากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.50–4.50 หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51–3.50 หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51–2.50 หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับน้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00–1.50 หมายถึง มปีระสิทธิผลอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

ตอนที่ 4 ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยใช้สถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบเพียร์สัน (Peason 

Product Moment Correlation) (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2550, หน้า 314) เมื่อพบนัยส าคัญทางสถิติ 

จัดล าดับความสัมพันธ์ โดยมีเกณฑก์ารแปลผล ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.91–1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูงมาก 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71–0.90 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.30–0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01–0.29 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์กัน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

1. สถิติที่ใช้หาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ประกอบด้วย 

 1.1 การหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามแต่ละข้อ โดยใช้สูตร IOC 

(Index of Item Objective Congruence) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 

N
R

IOC 
=

 
เมื่อ IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อสอบกับจุดประสงค์การเรียนรู้ 

 R  แทน คะแนนความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

 N  แทน จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญทั้งหมด 

 1.2 หาค่าความเชื่อมั ่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับโดยใช้การหาค่า

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Conbach’ s Alpha Coefficient) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 
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 เมื่อ  แทน สัมประสทิธิ์ความเชื่อมั่น 

 K  แทน จ านวนข้อของเครื่องมือวัด 

  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของแต่ละข้อ 

   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

2. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถาม ดังนี้ 

 2.1 สถิติที่ ใ ช้ในการวิเคราะห์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ประกอบด้วย 

 2.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 

 
100

f
P

N
= 

 
 เมื่อ  P แทน ร้อยละ 

 f  แทน ความถี่หรือจ านวนข้อมูลที่ตอ้งการหาร้อยละ 

 N  แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

 2.2 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ประกอบด้วย 

 2.2.1 ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 

  =  

 เมื่อ 𝑋⃑ แทน ร้อยละ 

 ∑𝑋  แทน ความถี่หรือจ านวนข้อมูลที่ตอ้งการหาร้อยละ 

 N     แทน จ านวนข้อมูลทั้งหมด 

 2.2.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) (บุญชม ศรีสะอาด , 

2545) 

  
 เมื่อ    แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

   แทน คะแนนแตล่ะคน 

   แทน ผลรวมคะแนนแตล่ะคนยกก าลังสอง 

   แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง 

   แทน จ านวนนักเรียนในกลุ่มเป้าหมาย 
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 2.3 สถิติที่ใช้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ประกอบด้วย 

 2.3.1 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบเพียร์สัน (Peason Product Moment 

Correclation) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 
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 2.3.2 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณแบบเพียร์สัน (Peason Product Moment 

Correclation) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 
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 เมื่อ     แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร X กับ Y 

   แทน ผลรวมของค่าตัวแปร X 

    แทน ผลรวมของค่าตัวแปร Y 

   แทน ผลรวมของผลคูณระหว่างค่าตัวแปร X และ Y 

   แทน ผลรวมของก าลังสองของคา่ตัวแปร X 

   แทน ผลรวมของก าลังสองของคา่ตัวแปร Y 

 N      แทน จ านวนคู่ของคา่ตัวแปรหรอืจ านวนสมาชิกในกลุ่ม 

 2.3.3 การทดสอบนัยส าคัญทางสถิติ (t-test) (บุญชม ศรสีะอาด, 2545) 
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บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากร คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 จ านวน 100 คน ได้รับการตอบกลับคืนมา จ านวน 100 คน 

ผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะหแ์ละเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูลข้อมูล โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย 

แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มเครือข่ายโรงเรียน

วังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กลุ่มเครอืข่ายโรงเรยีนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือขา่ยโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียน

วังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 วิเคราะห์โดยการหา

ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Precentage) 

 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลทั่วไป ความถี ่ ร้อยละ 

1. เพศ 

 1) ชาย 

 2) หญิง 

 

32 

68 

 

32.00 

68.00 

รวม 100 100.00 

2. อายุ 

 1) 21-30 ป ี

 2) 31-40 ป ี

 3) 41-50 ป ี

 4) 51-60 ป ี

 

27 

42 

17 

14 

 

27.00 

42.00 

17.00 

14.00 

รวม 100 100.00 

3. ต าแหนง่หนา้ที่ 

 1) ผู้บริหารสถานศกึษา 

 2) ครูผู้สอน 

 

6 

94 

 

6.00 

94.00 

รวม 100 100.00 

4. ระดับการศกึษา 

 1) ปริญญาตรี 

 2) ปริญญาโท 

 

56 

44 

 

56.00 

44.00 

รวม 100 100.00 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 

 1) นอ้ยกว่า 5 ป ี

 2) 6-10 ปี 

 3) 11-15 ปี 

 4) 16-20 ปี 

 5) 21-30 ปี 

 6) 31 ปีขึน้ไป 

 

27 

28 

19 

5 

6 

15 

 

27.00 

28.00 

19.00 

5.00 

6.00 

15.00 

รวม 100 100.00 
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จากตาราง 2 พบว่า แสดงจ านวนและร้อยละสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ าแนกได้ ดังนี้ 

จ าแนกตามเพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 68 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 68.00 เป็นเพศชาย จ านวน 32 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.00 

จ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 31-40 ปี จ านวน 42 คน 

คิดเป็นร้อยละ 42.00 รองลงมา คือ ช่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 

และน้อยที่สุด ช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.00 

จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที ่พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครูผู้สอน จ านวน 94 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 94.00 รองลงมาเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.00 

จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ระดับปริญญาตรี

จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 56.00 รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท จ านวน 44 คน คิดเป็น

ร้อยละ 44.00 

จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์

ในการท างาน 6-10 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 รองลงมามีประสบการณ์ในการ

ท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 27.00 และมีประสบการณ์ในการท างาน 

16-20 ปี จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.00 

 

ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ด้าน คือ ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ล าปาง เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้าน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง x  S.D. ระดับ 

1. ด้านการมอีทิธิผลอย่างมอีุดมการณ์ 4.39 0.47 มาก 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.38 0.50 มาก 

3. ด้านการกระตุ้นปัญญา 4.26 0.44 มาก 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.28 0.49 มาก 

รวม 4.33 0.41 มาก 
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จากตาราง 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (

x = 4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิผลอย่าง

มีอุดมการณ์ ( x = 4.39) รองลงมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( x = 4.38) และด้าน

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( x = 4.28) ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 

ด้านการกระตุน้ปัญญา ( x = 4.26) 

 

ตาราง 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ล าปาง เขต 3 ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ x  S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดี สามารถสร้างความเชื่อมั่น

ศรัทธา ความภาคภูมใิจให้แก่ผูร้่วมงาน 

4.35 0.67 มาก 

2. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานยินดีที่จะทุ่มเท

ความสามารถในการปฏิบัติงานตามภารกิจร่วมกัน 

4.26 0.57 มาก 

3. ผูบ้ริหารสามารถปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับ 

ของผู้รว่มงาน 

4.36 0.62 มาก 

4. ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์สว่นตัวเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม 

4.45 0.62 มาก 

5. ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความมุง่มั่นในอุดมการณ์

ความเช่ือ และค่านิยม 

4.44 0.57 มาก 

6. ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นว่ามีความไว้วางใจกันและกัน

มุ่งมั่นในการเอาชนะอุปสรรคได้ 

4.31 0.67 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีวสิัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดความคิด 

ที่ส าคัญไปสู่ครูผู้สอนได้อย่างชัดเจน 

4.45 0.60 มาก 

8. ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงความตัง้ใจมุ่งมั่นทุ่มเท 

ในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความส าเร็จ 

4.46 0.55 มาก 

9. ผูบ้ริหารใช้หลักคุณธรรม จริยธรรม 

ในการปฏิบัติงาน 

4.46 0.55 มาก 

รวม 4.39 0.47 มาก 
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จากตาราง 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.39) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน ( x = 4.46) รองลงมา คือ ผู้บริหาร

เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อประโยชน์ส่วนรวม ( x = 4.45) และผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความ

มุ่งมั่นในอุดมการณ์ ( x = 4.44) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้นให้

ผูร้่วมงานยินดีที่จะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงานตามภารกิจรว่มกัน ( x = 4.26) 

 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ล าปาง เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ x  S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจอุทิศตน 

เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

4.44 0.68 มาก 

2. ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจภายใน ท าใหค้รู 

เกิดแรงบันดาลใจในการท างานเพื่อโรงเรียน 

4.38 0.64 มาก 

3. ผูบ้ริหารแสดงความเชื่อมั่นว่าครูปฏิบัติงานได้บรรลุ

ตามเป้าหมายอย่างชัดเจน 

4.38 0.64 มาก 

4. ผูบ้ริหารมีความตั้งใจแน่วแนใ่นการท างานให้ส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 

4.31 0.64 มาก 

5. ผูบ้ริหารให้ขวัญ ก าลังใจ แก่ครูอย่างสม่ าเสมอ 4.40 0.66 มาก 

6. ผูบ้ริหารสร้างความตระหนักใหค้รูเห็นความส าคัญ

ของการปฏิบัติงานรว่มกัน 

4.39 0.61 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีวสิัยทัศนแ์ละมองการไกล 

ถึงความเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน 

4.35 0.64 มาก 

8. ผูบ้ริหารสร้างเจตคตทิี่ดี และความคิดเชิงบวก 

ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

4.42 0.62 มาก 

รวม 4.38 0.50 มาก 
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จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ( x = 4.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริม

ให้ครูเกิดแรงจูงใจอุทิศตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ( x = 4.44) รองลงมา คือ ผู้บริหารสร้าง

เจตคติที่ดีและความคิดเชิงบวกในการปฏิบัติงานร่วมกัน ( x = 4.42) และผู้บริหารให้ขวัญก าลังใจ

แก่ครูอย่างสม่ าเสมอ ( x = 4.40) ตามล าดับ สว่นข้อที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ ผูบ้ริหารมีความตัง้ใจ

แนว่แนใ่นการท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ( x = 4.31) 

 

ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ของบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ล าปาง เขต 3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา x  S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารกระตุ้นครูใหเ้ห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ 

ในการแก้ปัญหา 

4.31 0.56 มาก 

2. ผูบ้ริหารมคีวามคิดสร้างสรรค์ในการปรับเปลี่ยน

วิธีการท างานแบบเก่าให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

4.23 0.61 มาก 

3. ผูบ้ริหารมกีระบวนการการคิดและแก้ปัญหา 

อย่างมรีะบบ 

4.19 0.58 มาก 

4. ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มกีารคิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้น

มาแล้วดว้ยวิธีการใหม่ ๆ 

4.30 0.56 มาก 

5. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูวิเคราะห์ปัญหา 

และมีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการหาแนวทาง 

ในการแก้ปัญหา 

4.27 0.52 มาก 

รวม 4.26 0.44 มาก 

 

จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( x = 4.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหาร

กระตุ้นครูให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ( x = 4.31) รองลงมา คือ ผู้บริหาร

สนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแล้วด้วยวิธีการใหม่ ๆ ( x = 4.30) และผู้บริหาร
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ส่งเสริมให้ครูวิเคราะหป์ัญหาและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการหาแนวทางในการแก้ปัญหา 

( x = 4.27) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารมีกระบวนการการคิดและแก้ปัญหา

อย่างมรีะบบ ( x = 4.19) 

 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ของบริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ล าปาง เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล x  S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อครูโดยค านงึถึงความสามารถ 

และความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4.28 0.66 มาก 

2. ผูบ้ริหารดูแล เอาใจใส่ครู เป็นรายบุคคล ท าให้ครูรู้สึก

ว่าตนเองมีคุณค่า และมีความส าคัญเสมอ 

4.17 0.68 มาก 

3. ผูบ้ริหารให้ค าแนะน า และส่งเสริมให้ครูพัฒนา

ศักยภาพของตนเอง 

4.27 0.56 มาก 

4. ผูบ้ริหารมีการสื่อสาร และปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู 4.39 0.63 มาก 

5. ผูบ้ริหารท าหนา้ที่พี่เลีย้งครูผูส้อนแนะน า 

และฝกึเพื่อพัฒนาความสามารถของผูร้่วมงาน 

4.33 0.60  

6. ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะ 

ของผู้รว่มงานอย่างตั้งใจ 

4.37 0.59 มาก 

7. ผูบ้ริหารมีเทคนิคในการมอบหมายงานที่ดี 

เพื่อให้งานส าเร็จ 

4.20 0.62 มาก 

รวม 4.28 0.49 มาก 

 

จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ผู้บริหารมีการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู ( x = 4.39) รองลงมา คือ ผู้บริหารรับฟัง

ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงานอย่างตั้งใจ ( x = 4.37) และผู้บริหารท าหน้าที่ 

พี่เลี้ยง ครูผู้สอน แนะน า และฝึกเพื่อพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน  ( x = 4.33) 
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ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารดูแล เอาใจใส่ครูเป็นรายบุคคล ท าให้ครู 

รู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าและมีความส าคัญเสมอ ( x = 4.17) 

 

ตอนที่ 3 ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3 

ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก ด้านความสามารถ

ในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน และด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

โดยภาพรวมและรายด้าน 

ประสิทธิผลของโรงเรยีน x  S.D. ระดับ 

1. ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูง 

4.14 0.50 มาก 

2. ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติ

ทางบวก 

4.12 0.51 มาก 

3. ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน 4.19 0.49 มาก 

4. ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 4.28 0.44 มาก 

รวม 4.18 0.41 มาก 

 

จากตาราง 8 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาล าปาง เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน ( x = 4.28) 

รองลงมา คือ ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน ( x = 4.19) และด้าน

ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ( x = 4.14 ) ตามล าดับ ส่วนด้าน

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก ( x = 4.12) 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลของโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

ด้านความสามารถในการผลิตนักเรยีนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ด้านความสามารถในการผลิตนักเรยีน 

ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 
x  S.D. ระดับ 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในทุกระดับช้ัน 

ของโรงเรียนอยู่ในระดับที่นา่พอใจ 

3.93 0.71 มาก 

2. นักเรียนระดับช้ันสูงสุดจบตามเกณฑข์องหลักสูตร

สถานศกึษา 

4.24 0.63 มาก 

3. นักเรียนมคีวามรูท้ันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลง

ทางสังคมตามสถานการณ์ปัจจุบัน 

4.10 0.71 มาก 

4. โรงเรียนมีการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

ของนักเรียนที่สูงขึ้น 

4.24 0.62 มาก 

5. โรงเรียนจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมเพื่อเอือ้ต่อ 

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 

4.19 0.70 มาก 

รวม 4.14 0.50 มาก 

 

จากตาราง 9 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ นักเรียนระดับชั้นสูงสุดจบตามเกณฑ์ของหลักสูตรสถานศึกษา ( x = 4.24) รองลงมา คือ 

โรงเรียนจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมเพื่อเอื้อต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน ( x = 4.19) และนักเรียน

มีความรู้ทันต่อเหตุการณ์และการเปลี่ยนแปลงทางสังคมตามสถานการณ์ปัจจุบัน ( x = 4.10) 

ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในทุกระดับช้ัน

ของโรงเรียนอยู่ในระดับที่นา่พอใจ ( x = 3.93) 

 

 

 

 



 

 

  

 

61 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรยีนให้มีทัศนคติทางบวก 

ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรยีน 

ให้มีทัศนคติทางบวก 
x  S.D. ระดับ 

1. นักเรียนมคีวามกระตือรอืร้นที่จะพัฒนาความรู้ 

ด้วยตนเอง 

3.99 0.74 มาก 

2.นักเรียนเป็นผู้ที่มคีุณธรรม จริยธรรม และค่านิยม 

ที่พึงประสงค์ 

4.12 0.64 มาก 

3. นักเรียนมเีจตคติที่ดีต่อการจัดการศกึษาของโรงเรียน 4.09 0.63 มาก 

4. นักเรียนมคีุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามเกณฑ์ 

ของโรงเรียน 

4.16 0.63 มาก 

5. นักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง 4.13 0.66 มาก 

6. นักเรียนปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม 4.24 0.62 มาก 

รวม 4.12 0.51 มาก 

 

จากตาราง 10 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x = 4.12) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

คือ นักเรียนปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม ( x = 4.24) รองลงมา คือ นักเรียนมีคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์ตามเกณฑ์ของโรงเรียน ( x = 4.16) และนักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้

ได้ด้วยตนเอง ( x = 4.13) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ นักเรียนมีความกระตือรือร้น

ที่จะพัฒนาความรูด้้วยตนเอง ( x = 3.99) 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยน 

และพัฒนาโรงเรียน 
x  S.D. ระดับ 

1. ครูปรับปรุงพัฒนาวิธีการสอนหรอืพัฒนานวัตกรรม 

มาใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

4.20 0.68 มาก 

2. ครูน าผลจากการวัดผลประเมินผลมาวางแผน 

การพัฒนาเพื่อจัดกิจกรรมเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

ให้สูงขึ้น 

4.18 0.62 มาก 

3. ครูจัดท าหลักสูตรท้องถิ่นให้สอดคล้องกับ 

ความตอ้งการของนักเรียน 

4.07 0.68 มาก 

4. โรงเรียนจัดใหชุ้มชนมีส่วนรว่มในการจัดการศกึษา 4.20 0.63 มาก 

5. ครูยอมรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการต่าง ๆ 

เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับโรงเรียนและสังคม 

4.27 0.56 มาก 

6. โรงเรียนพัฒนาอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

ภายในโรงเรียนใหเ้อือ้ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

4.22 0.56 มาก 

รวม 4.19 0.49 มาก 

 

จากตาราง 11 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษาล าปาง เขต 3 ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( x = 4.19) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ครูยอมรับ

การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับโรงเรียนและ

สังคม ( x = 4.27) รองลงมา คือ โรงเรียนพัฒนาอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน

ใหเ้อือ้ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน ( x = 4.22) และครูปรับปรุงพัฒนาวิธีการสอนหรอืพัฒนานวัตกรรม 

มาใช้ในการจัดการเรียนการสอน ( x = 4.20) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื ครูจัดท า

หลักสูตรท้องถิ่นให้สอดคล้องกับความตอ้งการของนักเรียน ( x = 4.07) 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน x  S.D. ระดับ 

1. ผูบ้ริหารเป็นผู้ประสานงานให้ภาระงานส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

4.28 0.57 มาก 

2. ผูบ้ริหารสามารถแก้ไขปัญหาเหตุการณ์ฉุกเฉิน 

หรอืเฉพาะหน้าในโรงเรยีนได้ 

4.27 0.61 มาก 

3. ผูบ้ริหารสามารถแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

ภายในโรงเรียนได้ 

4.24 0.60 มาก 

4. ผูบ้ริหารใช้หลักธรรมภบิาลในการบริหารโรงเรียน 4.35 0.57 มาก 

5. ผูบ้ริหารและครูสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ 

ภายในโรงเรียนร่วมกันได้เสมอ 

4.33 0.57 มาก 

6. ผูบ้ริหารสามารถเผชิญปัญหาและแก้ปัญหา 

ได้อย่างเหมาะสม 

4.30 0.59 มาก 

7. ผูบ้ริหารและครูมกีารวิเคราะหส์าเหตุของปัญหา 

ภายในโรงเรียนร่วมกัน 

4.28 0.58 มาก 

8. ผูบ้ริหารและครูมีความสามารถในการแก้ปัญหา 

ร่วมกับชุนชมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.29 0.53 มาก 

รวม 4.28 0.44 มาก 

 

ตาราง 12 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ล าปาง เขต 3 ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( x = 4.28) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบ้ริหารใช้หลักธรรมภบิาล

ในการบริหารโรงเรียน ( x = 4.35) รองลงมา คือ ผู้บริหารและครูสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ  

ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียนร่วมกันได้เสมอ ( x = 4.33) และผู้บริหารสามารถเผชิญปัญหา

และแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม ( x = 4.30) ตามล าดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหาร

สามารถแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียนได้ ( x = 4.24) 
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ตอนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 วิเคราะห์โดยสถิติจากค่าสัมประสิทธิ์สหพันธ์

แบบเพียร์สัน 

 

ตาราง 13 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ   

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหาร

สถานศกึษา 

ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

ด้านความสามารถ

ในการผลิต

นักเรียนท่ีมี

ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง 

ด้านความสามารถ

ในการพัฒนา

นักเรียนให้มี

ทัศนคตทิางบวก 

ด้านความสามารถ 

ในการปรับเปลีย่น

และพัฒนา

โรงเรียน 

ด้าน 

ความสามารถ 

ในการแก้ปัญหา

ในโรงเรียน 

รวม 

1. ด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ 

1.00 0.73** 0.56** 0.64** 0.85** 

2. ด้านการสรา้ง 

แรงบันดาลใจ 

0.73** 1.00 0.57** 0.74** 0.89** 

3. ด้านการกระตุ้น 

การใชป้ัญญา 

0.56** 0.57** 1.00 0.64** 0.80** 

4. ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจก

บุคคล 

0.64** 0.74** 0.64** 1.00 0.85** 

รวม 0.56** 0.59** 0.62** 0.64** 0.70** 

หมายเหตุ **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

ตาราง 13 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียน  

วังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 มีความสัมพันธ์เชิงบวก

ในระดับสูงทุกด้าน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 



 

 

 
 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีวัตถุประสงค์ ดังนี ้

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

2. เพื่อศกึษาประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

3. เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้  ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 6 คน 

ครูผู้สอน จ านวน 94 คน กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ปีการศึกษา 2560 จ านวน 6 โรงเรียน รวมทั้งสิน้จ านวน 100 คน 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

1. แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ  

ระดับการศกึษา ต าแหน่งหนา้ที่ และประสบการณใ์นการท างาน 

2 . แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ประกอบด้วย

คุณลักษณะ 4 ด้าน ดังนี้ 

 2.1 ด้านการมอีิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ 

 2.2 ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ 

 2.3 ด้านการกระตุ้นปัญญา 

 2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 3. แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 

 3.1 ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

 3.2 ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคติทางบวก 
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 3.3 ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน 

 3.4 ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

 

สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 นั้น สรุปได้ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา กลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก รองลงมา 

คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ สว่นด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าสุด คอื ด้านการกระตุ้นปัญญา อยู่ในระดับมาก 

 1.1 ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารเสียสละ

ประโยชน์ส่วนตัวเพื่อประโยชน์ส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานยินดีที่จะทุ่มเทความสามารถในการปฏิบัติงาน

ตามภารกิจร่วมกันอยู่ในระดับมาก 

 1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา 

เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจอุทิศตน

เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และผูบ้ริหารสร้างเจตคตทิี่ดแีละความคิด 

เชิงบวกในการปฏิบัติงานร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด คือ ผูบ้ริหารให้ขวัญ ก าลังใจ แก่ครูอย่างสม่ าเสมอ อยู่ในระดับมาก 

 1.3 ด้านการกระตุ้นปัญญาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บรหิารกระตุ้นครูให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแล้ว  

ด้วยวิธีการใหม่ ๆ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 

ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูวิเคราะห์ปัญหา และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการหาแนวทาง

ในการแก้ปัญหา อยู่ในระดับมาก 
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 1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ 

ที่ดีกับครู ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงาน

อย่างตั้งใจมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ผู้บริหารท าหน้าที่

พี่เลี้ยงครูผู้สอน แนะน า และฝกึเพื่อพัฒนาความสามารถของผูร้่วมงานอยู่ในระดับมาก 

2. ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง 

เขต 3 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสามารถ

ในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน อยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยน

และพัฒนาโรงเรียน อยู่ในระดับมาก และด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนสูง อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ด้านความสามารถ

ในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก 

 2.1 ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง   

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ นักเรียน

ระดับช้ันสูงสุดจบตามเกณฑ์ของหลักสูตรสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก และโรงเรียนจัดบรรยากาศ

สภาพแวดล้อมเพื่อเอื้อต่อการเรียนรู้ของผู้เรียนมีค่าเฉลี่ย อยู่ในระดับมากตามล าดับ ส่วนด้าน 

ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ นักเรียนมีความรู้ ทันต่อเหตุการณ์ และการเปลี่ยนแปลงทางสังคม

ตามสถานการณป์ัจจุบันอยู่ในระดับมาก 

 2.2 ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ นักเรียนปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างที่ดแีก่สังคมอยู่ในระดับมาก และนักเรียนมคีุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามเกณฑ์

ของโรงเรียน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ นักเรียน

สามารถสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง อยู่ในระดับมาก 

 2.3 ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูยอมรับการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงในการด าเนินการต่าง ๆ เพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับโรงเรียนและสังคม 

อยู่ในระดับมาก และโรงเรียนพัฒนาอาคารสถานที่ และสภาพล้อมภายในโรงเรียนให้เอื้อต่อ

การเรียนรู้ของผู้เรียน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 

ครูปรับปรุงพัฒนาวิธีการสอน หรือพัฒนานวัตกรรมมาใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

อยู่ในระดับมาก  
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 2.4 ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  ผู้บริหารใช้หลักธรรมภิบาล

ในการบริหารโรงเรียน อยู่ในระดับมาก และผู้บริหารและครูสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น

ภายในโรงเรียนร่วมกันได้เสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

คือ ผูบ้ริหารสามารถเผชิญปัญหาและแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม อยู่ในระดับมาก 

3. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือขา่ยโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ  สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวก 

ในระดับสูง 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือขา่ยโรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ดังตอ่ไปนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีอิทธิผลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ ด้านการสร้าง

แรงบันดาลใจ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ขนิษฐา สิทธิจินดา (2552) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจจะเป็นเพราะว่า ผู้บรหิารสถานศกึษา

ต้องมีวิสัยทัศน์ในการท างานและมีความสามารถในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังครู ค านึงถึง

ประโยชน์สว่นรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตนและเน้นใหค้รูเกิดจติส านึกในการทุ่มเทต่อการปฏิบัติ

ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข โดยก าหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อสร้างอนาคตของสถานศกึษา

ไปสู่การปฏิบัติจริงได้อย่างส าเร็จ โดยมีวิธีการหลอมวิสัยทัศน์ไปสู่นโยบาย เป้าหมาย แผนงาน 

รวมไปถึงโครงการของสถานศกึษา นอกจากนั้น ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องสร้างแรงจูงใจภายใน 

ท าให้ครูเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน ระบุวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการท างานได้อย่าง

ชัดเจน และกระตุ้นให้ก าลังใจเพื่อเกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีม สร้างเจตคติที่ดี

ในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาจะได้ส่งเสริมและสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา
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ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของบาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio,1991) 

ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้มีอิทธิต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม

ให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่ต้องพัฒนาความสามารถของตนเองไปสู่ เพื่อนร่วมงาน  

และผู้ตามไปในระดับสูงขึ้นด้วยศักยภาพอย่างเต็มที่ ท าให้เกิดวิสัยทัศน์ของความเป็นทีม

และมีการจูงใจใหก้ับผูร้่วมงานในการท างานเพื่อให้สถานศกึษามีประสิทธิภาพ 

2. ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารสถานศึกษารู้จักการวางแผน

อย่างเป็นระบบและมีกระบวนการในการเปลี่ยนแปลงภายในสถานศึกษาให้พัฒนาเพิ่มขึ้น   

โดยครูผู้สอนมีการวางแผนในการจัดการเรียนการสอนไว้ล่วงหน้า มีการจัดกิจกรรมส่งเสริม

ความถนัดและความสนใจให้กับผู้เรียนอย่างหลากหลาย เห็นความส าคัญของการจัดการเรียน

การสอนในช้ันเรียน รวมไปถึงส่งเสริมและพัฒนาครูไปอย่างต่อเนื่อง จึงส่งผลให้ประสิทธิผล

ของโรงเรียนในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ ธนิต ทองอาจ (2553) 

ได้ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาได้มีความคิดริเริ่มในการวางแผนเพื่อเปลี่ยนแปลง 

สิ่งต่าง ๆ ภายในสถานศึกษา ส่งผลให้ประสิทธิผลของโรงเรียนสูงขึน้ สามารถด าเนินงานบรรลุ

เป้าหมายอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพที่สามารถน ามาพัฒนาสถานศึกษาต่อ ไป 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน

ตามความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาและครู มีความส าคัญต่อการศึกษาเป็นอย่างยิ่ง

ที่จะท าให้การศึกษาประสบความส าเร็จตามบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  และเกิดประสิทธิผล

และประสิทธิภาพ 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 โดยรวมมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กล่าวคือ 

ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้นก็จะมีการเปลี่ยนแปลงในระดับสูง  

ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ พิมพ์พัฑรา เมืองอินทร์ (2555, หน้า 68) ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 4 
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มีความสัมพันธ์กันทางบวก ระดับนัยส าคัญ 0.01 และจากผลการวิจัยของ กรรณิกา ปัญญะติ 

(2558, หน้า 99) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนวังเหนือ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 ในภาพรวม 

มีความสัมพันธ์กันระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาใหค้ าแนะน า และส่งเสริมใหค้รูพัฒนาศักยภาพของตนเอง มีการมอบหมายงาน

โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู ผู้บริหาร

สถานศึกษา มีความเป็นมิตรและมีสัมพันธ์อันดีกับครูในโรงเรียน สามารถแก้ปัญหาภายใน

โรงเรียนและกระตุ้นให้ครูในโรงเรียนร่วมมือกันปฏิบัติภารกิจร่วมกันให้บรรลุเป้าหมายได้ 

เช่นเดียวกันกับ สายอรุณ กิติยะ (2559, หน้า 111) พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงกับสุขภาพองค์การของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์กันทุกด้าน อยู่ในระดับ

มาก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

1. จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาควรกระตุ้นครูให้เห็นวิธีการ

หรือแนวทางใหม ่ในการแก้ปัญหาในโรงเรียน มีกระบวนการการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

และควรสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้นมาแล้วด้วยวิธีการใหม่  ๆ ส่งเสริมให้ครู

วิเคราะห์ปัญหา และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการหาแนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกัน 

เพื่อจะท าให้สถานศกึษาเกิดประสทิธิผลและประสิทธิภาพ 

2. จากผลการวิจัย พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน ด้านความสามารถในการพัฒนา

นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก  มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษา

ควรส่งเสริมให้นักเรียนมีเจตคติที่ดีต่อการจัดการศึกษาของโรงเรียน และให้มีความกระตือรือร้น

ที่จะพัฒนาความรู้ด้วยตนเองอยู่ตลอดเวลา สามารถที่จะสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง 

ปลูกฝังให้นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และค่านิยมที่พึงประสงค์ เพื่อที่จะเป็นแบบอย่างที่ดี

แก่สังคม 

3. จากผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียนกลุ่มเครือข่ายโรงเรียนวังเหนือ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
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ชีใ้ห้เห็นว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 

ผู้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญ และส่งเสริมครูและนักเรียนไปในทิศทางเดียวกัน

เพื่อที่จะท าให้สถานศกึษาบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ให้มปีระสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

2. ควรมีการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของโรงเรียน  

ในหน่วยงานอื่น ๆ เพื่อใหม้ีประสิทธิมากยิ่งขึน้ไป 

3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเกี่ยวกับแนวคิดหรือทฤษฏีภาวะผู้น าในรูปแบบต่าง ๆ 

เพื่อจะเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศกึษาต่อไป 
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ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ  

 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. รักษิต สุทธิพงษ์ อาจารย์ประจ าวิทยาลัยการศกึษา

มหาวิทยาลัยพะเยา 

2. นายมนตรี ธิแก้ว ผูอ้ านวยการช านาญการพิเศษ 

โรงเรียนบ้านแม่สุขวังเหนือ 

3. นางกนิษฐา สวยสด ศกึษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาล าปาง เขต 3 
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ภาคผนวก ข การพิจารณาค่าความสอดคล้อง (IOC) โดยผู้เชี่ยวชาญ  

 

เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรยีนกลุ่มเครือข่ายโรงเรยีนวังเหนือ  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา 

ท่ี ข้อค าถาม คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า

(IOC) 

สรุป 

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

รวม 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 

1 ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดี สามารถ

สร้างความเชื่อม่ันศรัทธา  

ความภาคภูมิใจให้แก่ผู้ร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 ผู้บริหารกระตุน้ใหผู้้ร่วมงานยินดี 

ที่จะทุ่มเทความสามารถในการปฏบิัตงิาน

ตามภารกิจร่วมกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 ผู้บริหารสามารถปฏิบัติงาน 

จนเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 ผู้บริหารเสียสละประโยชนส์่วนตัว 

เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความมุง่มั่น 

ในอุดมการณ์ความเชื่อและค่านยิม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 ผู้บริหารแสดงให้เห็นว่ามีความไว้วางใจ

กันและกัน มุง่มั่นในการเอาชนะ

อุปสรรคได ้

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 ผู้บริหารมีวิสัยทัศนแ์ละสามารถ

ถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญไปสูค่รูผู้สอน

ได้อย่างชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ท่ี ข้อค าถาม คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า

(IOC) 

สรุป 

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

รวม 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ (ต่อ) 

8 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถงึความต้ังใจ

มุง่มั่นทุ่มเทในการปฏบิัตงิาน 

ให้ประสบความส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

9 ผู้บริหารใช้หลักคุณธรรม จริยธรรม 

ในการปฏบิัตงิาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

10 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจ 

อุทิศตนเพื่อประโยชนข์องส่วนรวม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

11 ผู้บริหารสร้างแรงจูงใจภายใน  

ท าให้ครูเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน

เพื่อโรงเรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

12 ผู้บริหารแสดงความเชื่อม่ันว่าครู

ปฏบิัตงิานไดบ้รรลุตามเป้าหมาย 

อย่างชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

13 ผู้บริหารมีความตัง้ใจแน่วแน่ 

ในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

14 ผู้บริหารให้ขวัญ ก าลังใจ แก่ครู 

อย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

15 ผู้บริหารสร้างความตระหนักให้ครู 

เห็นความส าคัญของการปฏิบัตงิาน

ร่วมกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

16 ผู้บริหารมีวิสัยทัศนแ์ละมองการไกล 

ถึงความเปลี่ยนแปลงของโรงเรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

17 ผู้บริหารสร้างเจตคติที่ดีและความคิด

เชิงบวกในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ท่ี ข้อค าถาม คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า

(IOC) 

สรุป 

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

รวม 

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

18 ผู้บริหารกระตุน้ครูให้เห็นวิธีการหรือ

แนวทางใหมใ่นการแก้ปัญหา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

19 ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ 

ในการปรับเปลี่ยนวิธกีารท างานแบบเก่า 

ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

20 ผู้บริหารมีกระบวนการการคิด 

และแก้ปัญหาอย่างมรีะบบ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

21 ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหา

ที่เคยเกดิขึ้นมาแล้วดว้ยวิธกีารใหม่ ๆ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

22 ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูวิเคราะห์ปัญหา

และมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ในการหาแนวทางในการแก้ปัญหา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

23 ผู้บริหารปฏบิัติตอ่ครูโดยค านึงถึง

ความสามารถและความแตกตา่ง

ระหว่างบุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

24 ผู้บริหารดูแล เอาใจใสค่รู เป็นรายบุคคล 

ท าให้ครูรู้สึกว่าตนเองมคีุณค่า 

และมีความส าคัญเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

25 ผู้บริหารให้ค าแนะน าและส่งเสริมให้ครู

พัฒนาศักยภาพของตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

26 ผู้บริหารมีการสื่อสารและปฏสิัมพันธ์ 

ที่ดกีับครู 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ท่ี ข้อค าถาม คะแนนความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า

(IOC) 

สรุป 

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

รวม 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(ต่อ) 

27 ผู้บริหารท าหนา้ที่พี่เลีย้งครูผู้สอน 

แนะน า และฝึกเพื่อพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

28 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นหรือ

ข้อเสนอแนะของผู้ร่วมงานอย่างตัง้ใจ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

29 ผู้บริหารมีเทคนิคในการมอบหมายงาน

ที่ดเีพื่อให้งานส าเร็จ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

ท่ี ข้อค าถาม คะแนนความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า

(IOC) 

สรุป 

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

รวม 

ด้านความสามารถในการผลิตนักเรยีนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

ในทุกระดับชั้นของโรงเรียนอยู่ในระดับ 

ที่น่าพอใจ 

1 1 0 2 0.66 ใช้ได ้

2 นักเรียนระดับชั้นสูงสุดจบตามเกณฑ์

ของหลักสูตรสถานศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 นักเรียนมคีวามรู้ทันตอ่เหตุการณ์ 

และการเปลี่ยนแปลงทางสังคม 

ตามสถานการณ์ปัจจุบัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 โรงเรียนมกีารพัฒนาผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนของนักเรียนที่สูงขึน้ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 โรงเรียนจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อม

เพื่อเอื้อตอ่การเรียนรู้ของผู้เรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรยีนให้มทีัศนคติทางบวก 

6 นักเรียนมคีวามกระตอืรือร้นที่จะพัฒนา

ความรู้ด้วยตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 นักเรียนเป็นผู้ที่มีคุณธรรม จริยธรรม

และค่านิยมที่พึงประสงค์ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

8 นักเรียนมีเจตคตทิี่ดีตอ่การจัดการศึกษา 

ของโรงเรียน 

1 1 0 2 0.66 ใช้ได ้

9 นักเรียนมคีุณลักษณะอันพงึประสงค์

ตามเกณฑข์องโรงเรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

10 นักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ 

ไดด้ว้ยตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ท่ี ข้อค าถาม คะแนนความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า

(IOC) 

สรุป 

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

รวม 

ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรยีนให้มทีัศนคติทางบวก (ต่อ) 

11 นักเรียนปฏบิัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี 

แก่สังคม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน 

12 ครูปรับปรุงพัฒนาวิธกีารสอนหรือ

พัฒนานวัตกรรม มาใช้ในการจัด 

การเรียนการสอน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

13 ครูน าผลจากการวัดผลประเมนิผล 

มาวางแผนการพัฒนาเพื่อจัดกจิกรรม

เพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึน้ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

14 ครูจัดท าหลักสูตรท้องถิ่นให้สอดคล้อง

กับความต้องการของนักเรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

15 โรงเรียนจัดใหชุ้มชนมสี่วนร่วมในการจัด

การศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

16 ครูยอมรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง 

ในการด าเนนิการตา่ง ๆ เพื่อให้เกดิ

ความเหมาะสมกับโรงเรียนและสังคม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

17 โรงเรียนพัฒนาอาคารสถานที่ 

และสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน 

ให้เอือ้ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน 

18 ผู้บริหารเป็นผู้ประสานงานให้ภาระงาน

ส าเร็จตามเป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

19 ผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาเหตุการณ์

ฉุกเฉินหรือเฉพาะหนา้ในโรงเรียนได้ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

20 ผู้บริหารสามารถแก้ไขความขัดแย้ง 

ที่เกิดขึน้ภายในโรงเรียนได้ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ท่ี ข้อค าถาม คะแนนความคิดเห็น 

ของผู้เชี่ยวชาญ 

ค่า

(IOC) 

สรุป 

คนที่  

1 

คนที่  

2 

คนที่  

3 

รวม 

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน (ต่อ) 

21 ผู้บริหารใช้หลักธรรมภิบาลในการบริหาร

โรงเรียน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

22 ผู้บริหารและครูสามารถแก้ปัญหาตา่ง ๆ 

ที่เกิดขึน้ภายในโรงเรียนร่วมกันไดเ้สมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

23 ผู้บริหารสามารถเผชิญปัญหา 

และแก้ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

24 ผู้บริหารและครูมีการวเิคราะหส์าเหตุ

ของปัญหาภายในโรงเรียนร่วมกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

25 ผู้บริหารและครูมีความสามารถ 

ในการแก้ปัญหาร่วมกับชุนชม 

ได้อย่างมปีระสทิธิภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ภาคผนวก ค แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรยีน กลุ่มเครือข่ายโรงเรยีนวังเหนือ  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

ค าชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามนี้ จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรียน  กลุ่มเครือข่าย

โรงเรียนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

2. ผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรียน

วังเหนอื สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3  

3. แบบสอบถามฉบับนี ้แบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียน

ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 

ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และด้านความสามารถในการแก้ปัญหา

ภายในโรงเรียน  

4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของท่านจะถูกเป็นความลับ โดยใช้เฉพาะ  

ในขอบเขตทางวิชาการเพื่อค้นคว้าในครั้งนี้เท่านั้น และจะน าไปวิเคราะห์ข้อมูลและน าเสนอ  

ในภาพรวม ไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อการปฏิบัติงานหรอืการประเมินผลงาน ดังนัน้ผูศ้กึษาจึงใคร่

ขอความรว่มมอืจากท่านได้โปรดตอบแบบสอบถามตรงต่อความเป็นจรงิมากที่สุด 

ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะหต์อบแบบสอบถามในครั้งนี้ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับประสิทธิผลของโรงเรยีน กลุ่มเครือข่ายโรงเรยีนวังเหนือ  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาล าปาง เขต 3 

 

ตอนที่ 1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมายลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับ

ตัวท่านมากที่สุด 

สถานสภาพผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

  ชาย     หญิง 

2. อายุ 

  21-30 ปี    31-40 ปี 

  41-50 ปี    51-60 ปี   

3. ต าแหน่งหน้าที่ 

  ผูบ้ริหารสถานศกึษา   ครูผูส้อน 

4. ระดับการศึกษา 

  ปริญญาตรี    ปริญญาโท 

  ปริญญาเอก    อื่น ๆ โปรดระบุ 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 5 ปี    6-10 ปี 

  11-15 ป ี    16-20 ปี 

  21-30 ปี    31 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 

 โปรดพิจารณาข้อมูลต่อไปนี้ แล้วท าเครื่องหมายในช่องระดับความคิดเห็น

ตามระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดังนี้ 

  5 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับมาก 
  3 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับน้อย 
  1 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงระดับน้อยที่สุด 

ข้อ

ที่ 

ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1 ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดี สามารถสร้างความเชื่อม่ัน

ศรัทธา ความภาคภูมใิจให้แก่ผูร้่วมงาน 

     

2 ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผู้รว่มงานยินดทีี่จะทุ่มเท

ความสามารถในการปฏิบัติงานตามภารกิจร่วมกัน 

     

3 ผูบ้ริหารสามารถปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับ 

ของผู้รว่มงาน 

     

4 ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อประโยชน์สว่นรวม      

5 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความมุง่มั่นในอุดมการณ์ความ

เชื่อและค่านิยม 

     

6 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นว่ามีความไว้วางใจกันและกัน มุง่มั่น

ในการเอาชนะอุปสรรคได้ 

     

7 ผูบ้ริหารมวีิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดความคิด 

ที่ส าคัญไปสู่ครูผู้สอนได้อย่างชัดเจน 

     

8 ผูบ้ริหารแสดงใหเ้ห็นถึงความตัง้ใจมุง่มั่นทุ่มเท 

ในการปฏิบัติงานใหป้ระสบความส าเร็จ 

     

9 ผูบ้ริหารใชห้ลักคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน      
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ข้อ

ที่ 

ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

10 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูเกิดแรงจูงใจอุทิศตน 

เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 

     

11 ผูบ้ริหารสร้างแรงจูงใจภายใน ท าใหค้รูเกิดแรงบันดาลใจ

ในการท างานเพื่อโรงเรียน 

     

12 ผูบ้ริหารแสดงความเชื่อม่ันว่าครูปฏิบัติงานได้บรรลุตาม

เป้าหมายอย่างชัดเจน 

     

13 ผูบ้ริหารมคีวามตัง้ใจแนว่แน่ในการท างานให้ส าเร็จตาม

เป้าหมาย 

     

14 ผูบ้ริหารให้ขวัญ ก าลังใจ แก่ครูอย่างสม่ าเสมอ      

15 ผูบ้ริหารสร้างความตระหนักใหค้รูเห็นความส าคัญของ

การปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

16 ผูบ้ริหารมีวสิัยทัศน์และมองการไกลถึงความเปลี่ยนแปลง

ของโรงเรียน 

     

17 ผูบ้ริหารสร้างเจตคติที่ดีและความคิดเชิงบวก 

ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

     

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา 

18 ผูบ้ริหารกระตุ้นครูให้เห็นวิธีการหรอืแนวทางใหม่ 

ในการแก้ปัญหา 

     

19 ผูบ้ริหารมคีวามคิดสร้างสรรค์ในการปรับเปลี่ยนวิธีการ

ท างานแบบเก่าให้ดีขึ้นกว่าเดิม 

     

20 ผูบ้ริหารมกีระบวนการการคิดและแก้ปัญหา 

อย่างมรีะบบ 

     

21 ผูบ้ริหารสนับสนุนให้มกีารคิดแก้ปัญหาที่เคยเกิดขึ้น

มาแล้วดว้ยวิธีการใหม่ ๆ 

     

22 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูวิเคราะหป์ัญหาและมีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ในการหาแนวทางในการแก้ปัญหา 
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ข้อ

ที่ 

ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

23 ผูบ้ริหารปฏิบัติต่อครูโดยค านึงถึงความสามารถ 

และความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     

24 ผูบ้ริหารดูแล เอาใจใส่ครู เป็นรายบุคคล ท าให้ครูรู้สึก

ว่าตนเองมีคุณค่า และมีความส าคัญเสมอ 

     

25 ผูบ้ริหารให้ค าแนะน าและส่งเสริมให้ครูพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง 

     

26 ผูบ้ริหารมกีารสื่อสารและปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับครู      

27 ผูบ้ริหารท าหน้าที่พี่เลีย้งครูผูส้อน แนะน า  

และฝกึเพื่อพัฒนาความสามารถของผูร้่วมงาน 

     

28 ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นหรอืข้อเสนอแนะ 

ของผู้รว่มงานอย่างตั้งใจ 

     

29 ผูบ้ริหารมเีทคนิคในการมอบหมายงานที่ดี 

เพื่อให้งานส าเร็จ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็น

ของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 

 โปรดพิจารณาข้อมูลต่อไปนี้ แล้วท าเครื่องหมายในช่องระดับความคิดเห็น

ตามระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดยมีเกณฑก์ารพิจารณา ดังนี้ 

  5 หมายถึง มีความสามารถระดับมากที่สุด 

  4 หมายถึง มีความสามารถระดับมาก 
  3 หมายถึง มีความสามารถระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความสามารถระดับน้อย 
  1 หมายถึง มีความสามารถระดับน้อยที่สุด 

ข้อ

ที่ 

ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสามารถในการผลิตนักเรยีนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในทุกระดับช้ันของ

โรงเรียนอยู่ในระดับที่นา่พอใจ 

     

2 นักเรียนระดับช้ันสูงสุดจบตามเกณฑข์องหลักสูตร

สถานศกึษา 

     

3 นักเรียนมีความรู้ทันต่อเหตุการณ์ และการเปลี่ยนแปลง

ทางสังคมตามสถานการณ์ปัจจุบัน 

     

4 โรงเรียนมีการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

ของนักเรียนที่สูงขึน้ 

     

5 โรงเรียนจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมเพื่อเอื้อตอ่ 

การเรียนรูข้องผูเ้รียน 

     

ด้านความสามารถในการพัฒนานักเรยีนให้มีทัศนคติทางบวก 

6 นักเรียนมีความกระตอืรอืร้นที่จะพัฒนาความรู้ดว้ยตนเอง      

7 นักเรียนเป็นผู้ที่มคีุณธรรม จรยิธรรมและค่านิยม 

ที่พึงประสงค์ 

     

8 นักเรียนมเีจตคติที่ดีตอ่การจัดการศึกษาของโรงเรียน      

9 นักเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามเกณฑข์องโรงเรียน      

10 นักเรียนสามารถสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง      

11 นักเรียนปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคม      
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ข้อ

ที่ 

ข้อค าถาม ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรยีน 

12 ครูปรับปรุงพัฒนาวิธีการสอนหรอืพัฒนานวัตกรรม มา

ใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

     

13 ครูน าผลจากการวัดผลประเมินผลมาวางแผนการพัฒนา

เพื่อจัดกิจกรรมเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนใหสู้งขึ้น 

     

14 ครูจัดท าหลักสูตรท้องถิ่นให้สอดคล้องกับความต้องการ

ของนักเรียน 

     

15 โรงเรียนจัดให้ชุมชนมีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา      

16 ครูยอมรับการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในการด าเนินการ

ต่างๆเพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมกับโรงเรียนและสังคม 

     

17 โรงเรียนพัฒนาอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมภายใน

โรงเรียนใหเ้อือ้ต่อการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

     

ด้านความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรยีน 

18 ผูบ้ริหารเป็นผูป้ระสานงานให้ภาระงานส าเร็จตามเป้าหมาย      

19 ผูบ้ริหารสามารถแก้ไขปัญหาเหตุการณ์ฉุกเฉิน 

หรอืเฉพาะหน้าในโรงเรยีนได้ 

     

20 ผูบ้ริหารสามารถแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดขึน้ 

ภายในโรงเรียนได้ 

     

21 ผูบ้ริหารใชห้ลักธรรมภบิาลในการบริหารโรงเรียน      

22 ผูบ้ริหารและครูสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ภายใน

โรงเรียนร่วมกันได้เสมอ 

     

23 ผูบ้ริหารสามารถเผชิญปัญหา และแก้ปัญหา 

ได้อย่างเหมาะสม 

     

24 ผูบ้ริหารและครูมกีารวิเคราะหส์าเหตุของปัญหาภายใน

โรงเรียนร่วมกัน 

     

25 ผูบ้ริหารและครูมคีวามสามารถในการแก้ปัญหาร่วมกับ

ชุนชมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     



 

 

 
 

 

ประวัติผู้วิจัย  

 

ประวัติผู้วจิัย 

 

ชื่อ-สกุล ยุพา สิรอิ านวยศักดิ์ 

วัน เดือน ปี เกิด  ุ6 กุมภาพันธ์ 2531 

สถานที่เกิด จังหวัดตาก 

วุฒกิารศึกษา ค.บ. (สังคมศกึษา), มหาวิทยาลัยราชภัฏก าแพงเพชร, ก าแพงเพชร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 29 หมู ่2 ต าบลชอ่งแคบ อ าเภอพบพระ จังหวัดตาก 

ผลงานตีพมิพ์ ยุพา สิรอิ านวยศักดิ ์(ผูบ้รรยาย). (16 มิถุนายน 2561). การศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับ

ประสิทธิผลโรงเรยีนกลุ่มเครอืข่ายโรงเรยีนวังเหนอื สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 3. ใน การประชุมวิชาการ

บัณฑติศกึษา ครั้งที่ 4 (หน้า 472-483). พะเยา: กองบริหารงานวิจัย

และประกันคุณภาพการศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา.   
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